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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion fue creado para ayudar a la Ugel de Huancayo a la
seleccion de personal, para cubrir las plazas vacantes, en los diferentes centros
educativos ya sean primaria, secundaria y jardin, también para el personal que ingresara
a trabajar en la misma Ugel a Nivel Regional.

El trabajo trata de implementar un sistema eficiente para la seleccion de Personal para
la Ugel Huancayo, ya que la realidad en la que vivimos vemos que existe mucha
burocracia, y muchos pagos por favores Politicos, o por corrupcion, muchas veces las
plazas son ocupadas por personas que no estan capacitadas y sus documentos pasan sin
ser correctamente evaluados.

Para una organizacion es vital la seleccion de personas, que a las ves incorporar un
miembro nuevo a la entidad es decisivo, debido a que todo el esfuerzo de la entidad
estara reflejado en el desempefio del mismo. Por tal razén es que a la hora de pensar en
incorporar a alguien, se debe meditar en términos de inversion, en cémo los resultados
de esta persona puede aportar valor a la entidad, que de no haber sido bien
seleccionados, en vez de beneficiar podria perjudicar el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion en que trabaja.

Para entonces es necesario iniciar un correcto proceso de reclutamiento y seleccion,
para eso es indispensable detectar cual es el area que requiere mas personal y porqué,
luego evaluar de que necesidades se habla, esto permitira definir con mas precision las
caracteristicas indispensables para la posicion, detectar que tipo de empleado podria
cubrir la vacante y su adecuacion a la organizacion misma. Es importante ademas
resaltar que la busqueda deberd dirigirse basicamente hacia personas dispuestas a
obtener excelentes resultados y flexibles con capacidad de adaptarse a los cambios

inesperados que se presentan dia a dia.

PALABRA CLAVE: Disefio, competencia, Modelo, seleccién, talento humano,

gestion, Administracion.



ABSTRACT

The Present work was created to help the Ugel de Huancayo to the selection of
personnel, to fill vacancies, in the different educational centers, be it primary, secondary
and garden, also for the personnel that will enter to work in the same Ugel to Regional
level.

The work tries to implement an efficient system for the selection of personnel for Ugel
Huancayo, since the reality in which we live we see that there is a lot of bureaucracy,
and many payments for political favors, or for corruption, many times the positions are
occupied by people who are not trained and their documents pass without being
properly evaluated.

For an organization it is vital the selection of people, who at the same time incorporate a
new member to the entity is decisive, because all the effort of the entity will be reflected
in its performance. For this reason is that when thinking about incorporating someone,
you should think in terms of investment, how the results of this person can add value to
the entity, which had not been well selected, instead of benefiting harm the fulfillment
of the objectives of the organization in which you work.

By then it is necessary to initiate a correct process of recruitment and selection, for that
it is essential to detect which is the area that requires more personnel and why, then
evaluate what needs to be talked about, this will allow to define with more precision the
indispensable characteristics for the position, detect what type of employee could cover
the vacancy and its suitability to the organization itself. It is also important to highlight
that the search should be directed basically towards people willing to obtain excellent

results and flexible with the ability to adapt to unexpected changes that occur every day.

KEY WORD: Design, competence, Model, selection, human talent, management,

Administration.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Situacion Problematica

La Educacion en Brasil un 60 % estudia en escuelas manejadas por los municipios y el
40% va a planteles administrados por el Estado. En ambos sistemas, el estatal y el
municipal, la calidad es muy deficiente; en las evaluaciones, (en Brasil se llama SAEB,
Sistema de Evaluaciéon de la Ensefianza Basica), muestran, insistentemente, que los
resultados estan muy por debajo de lo que se espera y se necesita. Asi, pues, uno de los
ejes de las reformas en Bahia, durante el periodo 1997 - 2000, fue fortalecer la
municipalizacién para evitar que hubiera dos sistemas funcionando en el mismo
municipio (el propio y el del Estado de Bahia). Un asunto crucial fue aumentar la
capacidad de gestion de los municipios, con la condicion de que esa gestion fortaleciera
la autonomia de las escuelas. Se trataba de dar a estas Gltimas las condiciones para
ofrecer una buena educacion a todos los estudiantes.

Para llevar a cabo la reforma se desarrollaron cinco programas: nivelacion para
combatir la extra edad; el fortalecimiento de la capacidad de las escuelas para prestar el
servicio educativo; fortalecimiento de la capacidad municipal para gerenciar la
educacion; evaluacion bimestral del desempefio de los alumnos; y la creacion de una
institucion para expedir la certificacion de los profesionales de la educacién: directores

de escuela, profesores alfabetizadores y profesores.

Revolucion Educativa Al Tablero
J.B: El liderazgo de la reforma era de la Secretaria del Estado de Bahia; las secretarias

municipales recibieron asesoria para operar por cuenta propia.



(A.T.): Esos programas fueron puestos en marcha por el sistema educativo del Estado
de Bahia, por la combinacion de los sistemas estatal y municipal o ¢venian de un

proceso de asesoria externa?

La educacion en Turquia, se presenta:

o Instituciones y servicios educativos Espafioles: Dos son las instituciones ligadas a
la presencia de Espafia en Turquia en lo que respecta a la educacién: el Instituto
Cervantes y la Oficina de Educacion en Turquia.

o Educacién a distancia (sistema espafiol): ElI Centro para la Innovacion y
Desarrollo de la Educacién a Distancia (CIDEAD), integrado en la Subdireccién
General de aprendizaje a lo largo de la vida, tiene la funcion de coordinar y
organizar los elementos y procesos de la Educacion a Distancia, asi como facilitar
el acceso a la educacion de las personas adultas y, también, de los alumnos en
edad escolar que, por circunstancias personales, sociales, geograficas u otras de
caracter excepcional, se ven imposibilitados para seguir ensefianzas a través del

régimen presencial ordinario (R.D. 1.180/1992 de 2 de octubre).

El CIDEAD ofrece en la modalidad a distancia, las ensefianzas de Educacion Primaria,
Secundaria Obligatoria, ESPAD (Educacion Secundaria Personas Adultas a Distancia) y
Bachillerato. También ofrece la modalidad de estudios flexibles para primaria y la
ensefianza secundaria obligatoria. Toda la informacion la puede encontrar Ud. en la
pagina del CIDEAD.

o Colegios turcos: Existen en Turquia tanto colegios publicos como privados. Las

vacaciones escolares de las escuelas turcas tienen lugar entre junio y septiembre,



mas 15 dias en el mes de febrero, no celebrandose en Turquia ni las fiestas de
Navidad, ni las de Semana Santa.

o Colegios internacionales: En cuanto a la ensefianza para nifios no turcos, existen
diversas alternativas como el colegio britanico, el aleman, el francés o el
americano, cuyos precios son, sin duda, elevados en relacion con los colegios
turcos, pero en linea con los precios de dichos colegios en otros paises:

A diferencia del sistema educativo turco, el sistema educativo japonés, la educacion es
obligatoria unicamente durante los nueve afios que duran la primaria y secundaria, pero
el 97% de los alumnos continda sus estudios secundarios superiores. La razén principal
es que la sociedad japonesa esta basado en la "titulocracia”, es decir, que la posesion de
una determinada titulacion es fundamental para ocupar cierta posiciéon social. Por lo
general, los alumnos tienen que someterse a varios examenes para acceder a los
institutos y a las universidades.

Puede parecer muy complejo, aungque en los aspectos mas basicos presenta muchas

similitudes con el que pueda existir en tu pais de origen. La educacién superior en Japén

comienza tras doce afios de formacion académica: seis afios de educacion elemental,
tres afios de educacién secundaria inferior y tres afios de educacién secundaria superior.

Los alumnos que completan la educacion secundaria superior pueden acceder a cinco

tipos de instituciones de educacién superior, en los que pueden ingresar estudiantes

internacionales, y que pueden ser divididos, de acuerdo con su administracion, en:

nacionales, publicas locales y privadas.

A nivel nacional, un estudio de casos de las Unidades de Gestién Educativa Local —

UGEL, el gobierno impulsa muchos beneficios a los docentes como por ejemplo:
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"Bono Escuela"= es un reconocimiento bajo la forma de un incentivo econdmico para
docentes y directores de instituciones educativas publicas de la Educacion Baésica
Regular que hayan obtenido los mejores resultados educativos en sus estudiantes. Su
objetivo es motivar a profesores y profesoras, asi como a las y los directores para que
mejoren su desempefio en las escuelas y al mismo tiempo, reconocer su esfuerzo y
resultados educativos alcanzados durante el afio escolar. En 2015 se otorgaré para las
instituciones educativas de nivel primario y en 2016 para las de nivel primaria y
secundaria.

El Bono de atraccion a la Carrera Publica Magisterial se credé en el marco de la
revalorizacion docente, que impulsa el Ministerio de Educacién, con la finalidad de
reconocer a los docentes que ingresen a la Carrera en el tercio superior del concurso de

nombramiento 2015.

Este incentivo econdmico asciende a S/.18, 000 por persona, Y se entregara anualmente
en partes iguales durante los tres primeros afios de servicio dentro de la Carrera Publica
Magisterial.

A nivel regional, la Unidad de Gestion Educativa Local de Junin es una instancia de
ejecucion descentralizada que depende de la Direccion Regional de Educacion de Junin
(DRE-Junin), que coordina labores y funciones con las entidades educativas asignadas.
Las actuales autoridades son quienes contratan, realizan las permutas sin ningun
procedimiento de seleccion.

En la UGEL Huancayo, el 19 de diciembre de 2011 El Director de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huancayo (Junin), Javier Mendoza Quilca, fue sorprendido
recibiendo un soborno de 5 mil soles por parte de una docente, quien habia solicitado su

reasignacion desde la selva central a la ciudad de Huancayo. Se supo que Mendoza

11



Quilca habia solicitado inicialmente 10 mil soles para facilitar la reasignacion pedida,
pero luego pactd un monto de 5 mil soles, ante la denuncia de la supuesta beneficiaria.
La Direccion contra la Corrupcion de la Policia Nacional, el Ministerio Pablico y la
Defensoria del Pueblo con sede en Huancayo, montaron un operativo encontrando el
dinero en poder de Mendoza, luego de lo cual se procedi6 a levantar un acta y ordenar

su traslado al penal por delito flagrante.

El capitulo VIII - De la Permutas. La RM 1174-91 Reglamento de Reasignaciones y
Permutas del Profesorado establece entre otros requisitos minimos para que proceda una
permuta lo siguiente: Los permutantes deberdn desempefiar igual cargo, pertenecer al
mismo nivel y &rea magisterial. Precisa, cuando se trate del area de la docencia, los
profesores permutantes deberan laborar en el mismo nivel o modalidad educativa y

tener la misma especialidad.

A nivel institucional, la Unidad de Gestién Educativa Local Huancayo, tiene
deficiencias en la atencion, a los maestros, asi como en la adjudicacion de
Plazas, procesos de trdmite documentario, siendo los usuarios los que sufren los
maltratos por parte del personal administrativo, pues esperan mucho tiempo, hacen
largas colas, para no recibir respuesta, 0 simplemente regrese mafiana o la préxima
semana etc. Uno a uno, los profesores recibieron su constancia y eligieron su plaza en la
institucion educativa de su preferencia, durante el proceso de adjudicacion de plazas por
convenio y nivel inicial para contrato docente de la UGEL Huancayo. La adjudicacion

publica se realiz6 ayer en el coliseo del Colegio Salesiano Santa Rosa.
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Al respecto, el director de la UGEL, Espiritu Gaspar Quispe, refirio: “la adjudicacion se
viene realizando con total transparencia y cumpliendo las normas establecidas del
Ministerio de Educacion. La comisidn de contrata docente que preside el licenciado Joel
Broncano viene cumpliendo el cronograma.” “Se van adjudicar 802 plazas en total. Hoy

se van asignar 204 plazas en primaria y el jueves 347 en secundaria”, detallo.

1.2. Formulacion del problema.
¢Cémo mejorar los procesos de seleccion del personal Administrativo de la UGEL de

Huancayo - Junin?

1.3. Delimitacién de la investigacion

La investigacion se realiz6 en la Ciudad de Huancayo, teniendo como cobertura las
Instituciones Educativas bajo su jurisdiccion, en el area urbana, el estudio se realiz6 en
la UGEL Huancayo cuyo local se encuentra en Prolongacion Trujillo 953 el Tambo-
Huancayo, los instrumentos se aplicaron a una muestra de sujetos involucrados con las
operaciones referentes a personal (RRHH) a cargo y bajo responsabilidad de la UGEL
Huancayo. La investigacion se realizd en un periodo de diez meses, desde la

elaboracion del Proyecto hasta la presentacion del Informe.

1.4. Justificacion e importancia de la Investigacion
a) Cientifica
Es una aproximacion critica a la realidad apoyandose en el método cientifico que,
fundamentalmente, trata de percibir y explicar desde lo esencial hasta lo mas

prosaico, el porqué de las cosas y su devenir, o al menos tiende a este fin.
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La presente Investigacion es importante por lo que los beneficiarios seran los
profesores asi como lo alumnos, y el publico usuario, ya que si el proceso tanto de
Adjudicacion de plazas, como permutas, y asignacion de personal se da con el
tiempo requerido no se presentara la ausencia de profesores en las aulas en los

primeros meses de la época escolar.

b) Institucional

La poblacién mas beneficiada es el sector estudiantil ya que la Ugel es la Unica
encargada de velar por la educacién de los alumnos y la distribucion de los
profesores a nivel Regional. Compartiendo esta labor con las diferentes ugeles de

la Region Junin.

La investigacion es aplicada, y se justifica porque sera el fiel cumplimiento de las
leyes existentes del sector educacion, como factor importante de la gestion
educativa, asi como directivas especificas, que respaldan los lineamientos

propuestos.

. ¢) Social
La investigacion permitira que muchos casos sean detectados las irregularidades
y que esto pueda ser referencia para la toma de decisiones. Ademas el
ciudadano/usuarios o administrador se mostrara satisfecho de la atencion recibida
en la UGEL Huancayo, en los diferentes tramites realizados tales como, atencién
de procesos administrativos, calendarizacion de actividades, manejo de recursos

financieros, materiales, tecnoldgicos; rendicion de cuentas, transparencia,
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participacion, servicios al usuario, y eficacia en el trato al publico en general de la

localidad y de la region Junin.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Los resultados obtenidos son una descripcion de los fendmenos en un momento y en un
lugar especifico y estan encaminados a la comprensién de los hechos y a la mejora de
los mismos, por lo que su generalizacion a través de su analisis y contraste en otros
centros no resulta automatica. Seria necesario concretar y contextualizar los principios
tedricos defendidos en cada caso particular.
El aspecto econdémico resulta una dificultad pues la ejecucion del programa
representa gastos de material para cada participante. Seria indicado conseguir un

financiamiento externo.

1.6. Objetivos de la Investigacion
1.6.1. Objetivo general
Proponer la elaboracion de un sistema administrativo para mejorar los procesos de

seleccion de personal de la UGEL de Huancayo, en el departamento de Junin.

1.6.2. Objetivos especificos
1)  Diagnosticar la situacion actual de los procesos de seleccion de
personal de la UGEL de Huancayo, en el departamento de Junin.
2) ldentificar las principales aplicaciones para la elaboracion de un
sistema administrativo para mejorar los procesos de seleccion de

personal de la UGEL de Huancayo, en el departamento de Junin.
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3)

4)

Disefiar un sistema administrativo para mejorar los procesos de
seleccion de personal de la UGEL de Huancayo, en el departamento
de Junin.

Estimar los resultados que generara la implementacion de un sistema
administrativo para mejorar los procesos de seleccion de personal de

la UGEL de Huancayo, en el departamento de Junin.
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CAPITULO I

MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

La investigacion realizada es de tipo cuasi experimental, para establecer el nivel de
efectividad del proceso de seleccién y una escala de satisfaccion gréfica para el nivel de
desempefio de los trabajadores. Teniendo en cuenta que el proposito del presente
estudio estd en funcion de proponer estrategias para mejorar el proceso de seleccion,
contratacion en la Ugel Huancayo; la presente investigacion se desarrollé bajo los
criterios de la modalidad proyecto factible, en virtud de que ofrece un mecanismo para
la optimizacion de dichos procesos, a fin de brindar las alternativas viables para la

eficiencia en su gestion.

2.2. Poblacion y Muestra
Para mi trabajo la poblacion que se usé la plana docente de diferentes Instituciones, y la

muestra sera sacada de cada lugar donde haya una Institucion Educativa.

2.3. Hipdtesis

La implantacion de un sistema de informacién administrativo permitird mejorar la

seleccion del personal en la UGEL de Huancayo en el Departamento de Junin.
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2.4. Operacionalizacion:

VARIABLES DIMENSIONES E INDICADORES

Procesos

Comparacion
Decision
Observacion
Etica Personal
Valor agregado

B Curriculo Vitae
Procesos de Seleccion Entrevista

de Personal

Instrumentos
- Prueba de conocimientos o capacidades
- Pruebas psicolégicas

Técnicas
Técnicas de simulacién

2.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los analistas utilizan una variedad de métodos a fin de recopilar los datos sobre una
situacion existente, como entrevistas, cuestionarios, inspeccion de registros (revision en
el sitio) y observacién. Cada uno tiene ventajas y desventajas. Generalmente, se utilizan
dos o tres para complementar el trabajo de cada una y ayudar a asegurar una

investigacion completa.

2.6. Procedimiento para la recoleccion de datos

Para llevar a cabo un trabajo de investigacion el investigador cuenta con gran variedad
de métodos para disefiar un plan de recoleccion de datos. Tales métodos varian de
acuerdo con cuatro dimensiones importantes: estructura, confiabilidad, injerencia del
investigador y objetividad. La presencia de estas dimensiones se reduce al minimo en

los estudios cualitativos, mientras que adquieren suma importancia en los trabajos
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cuantitativos. Cuando la investigacion esta altamente estructurada, a menudo se utilizan
instrumentos o herramientas para la recoleccion formal de datos.

Las tres principales técnicas de recoleccion de datos son:

1. Entrevistas

2. La encuesta

3. La observacion

4. sesion de grupo.

2.7. Analisis Estadistico e Interpretacion de los datos

Para el andlisis e interpretacion de los datos, seguiremos a Taylor y Bogdan(1986),
quienes plantean el tratamiento de los datos a través de un analisis comprensivo,
articulado sobre la comprension y rastreo de los mismos, mediante la busqueda de
categorias fundamentales en los hechos que se han descritos a lo largo de los diferentes
instrumentos utilizados en la investigacion cualitativa.

En lo que respecta a los cuestionarios se ha aplicado procesamiento estadistico
elemental, calculando frecuencias de respuesta y porcentajes que representan estas. Las
preguntas abiertas han sido leidas para reducirlas a las categorias que aparecen en los
cuadros y calcular las frecuencias.

Entendemos que la intencidn de estos cuestionarios tiene un caracter exploratorio de los
fendmenos resaltantes de esta investigacion, se presentan los datos agrupados en las
categorias de analisis fundamentales de cada instrumento y se presenta un analisis breve
de las ideas més relevantes que sugieren las mismas. Mas que emitir juicios de valor
sobre el resultado de estos cuestionarios, queremos presentar la realidad que se

manifiesta en nuestras Instituciones Publicas
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2.8 Criterios Eticos
Primero me referi a los antecedentes histéricos que han motivado una preocupacion
ética cada vez mayor respecto de la investigacion, los principios éticos generales que

son aplicables en estas investigaciones.

2.9. Criterios de rigor cientifico

Criterios de rigor Criterio Inv. Cuantitativa Inv. Cualitativa Valor de verdad Validez
interna  Credibilidad Aplicabilidad Validez externa Transferencia Consistencia
Fiabilidad interna Dependencia Neutralidad Objetividad (Fiabilidad externa)

Confortabilidad.
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CAPITULO Il

RESULTADQOS

22



CAPITULO 11l

RESULTADOS

1. ¢Se gestiona la seleccion de personal de la UGEL DE HUANCAYQO?

VARIABLE DEPENDIENTE: Seleccién de personal
DIMENSION: Eficacia

Tabla 1.1 Dimension Eficacia

DE NO ESTA DE NO LE NO
ACUERDO ACUERDO INTERESA OPINA | Total
Clase. 1 37 45 10 8 100
Clase. 2 82 8 5 5 100
Clase. 3 21 49 15 15 100
Clase. 4 24 51 12 13 100
Clase. 5 46 25 16 13 100

Fuente: Elaboracion propia. Aplicacion del Test de Likert.

CLASE 1. OBJETIVO: Identificacion del personal:que Muestra la voluntad para
desempefiar un cargo vacante en el sistema Adm.

La tabla 1.1 evidencia que la mayoria de los encuestados (45%) esta en
Desacuerdo, seguido del 37% que estd en acuerdo que el personal administrativo

sea el idéneo para desempefar un cargo.

CLASE 2. Necesidades de capacitacion: Determina la capacitacion para
desempefiar un cargo vacante en el sistema administrativo.
La tabla 1.1 demuestra que el 82% de los encuestados esta en Desacuerdo que el

personal esté capacitado para desemperfiar un cargo en el sistema administrativo.

CLASE 3. Porcentaje de cubrir cargos vacantes: Indica la cantidad de personal que
estaria dispuesto a cubrir un cargo vacante..
La tabla 1.1 evidencia que la mayoria (49%) no esta de acuerdo, seguido del 21%

que esta en acuerdo, es decir, la mayoria del personal encuestado, prefiere su cargo.
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CLASE 4. Personal que conoce que hay cargos vacantes en la Ugel.
La tabla 1.1 nos muestra que el mayor porcentaje es QUE DESCONOCEN es

(51%), seguido (24%) que si conoce de la vacante.

CLASE 5. Personal rotado o cambiado: Demuestra el conocimiento de la
frecuencia de movimiento del personal en la UGEL.
La tabla 1.1 evidencia que la mayoria de los encuestados (46%) estd De Acuerdo,

seguido del 22% que es frecuente que el personal sea rotado o cambio de un cargo.

Tabla 1.2 Dimension Eficacia

Procesos para un cargo
4 13| N/S 2 1
CLASE.6 | 0| 5 17 25 | 53

Fuente: Elaboracion propia. Aplicacion del Test de Likert.

CLASE 6. Numero de procesos realizados por cargo: Cuantos procesos se realizan
para cubrir un cargo vacante.

La tabla 1.2 demuestra que la mayor cantidad de encuestados (53%) expresa que se
realiza un (01) proceso publico de seleccidn para asumir un cargo, seguido el 25%

quienes expresan que se realizan dos (02) procesos de seleccion.

Tabla 1.3 Dimension Eficacia

Horas de programacion
Menos [ 10 | N/S | 15 | Mas
CLASE. 7 |6 17(66 [9 |2

Fuente: Elaboracién propia. Aplicacion del Test de Likert.

CLASE 7. Horas programadas del personal: Tiempo de programacion para
seleccion de personal.

La tabla 1.3 nos muestra que el 66% de los encuestados desconoce o No Sabe lo
referente al tiempo en horas de programacion para un proceso de seleccion de

personal para cubrir un cargo, el 23% expresa que se emplean 10 o menos horas
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y 11% que se emplean 15 o méas horas, asumo que se trata del personal que

labora en estas actividades o areas en la UGEL.

Tabla 1.4 Dimension Eficacia

% de expectativa de crecimiento

Menos | 15

N/S |20

Mas

CLASE. 8

0 19 |0 43

38

Fuente: Elaboracion propia. Aplicacion del Test de Likert.

CLASE 8. Nivel de crecimiento de la UGEL: Expectativa de crecimiento de la

UGEL al final de la implementacion del sistema.

La tabla 1.4 evidencia que el 81% de los encuestados tiene 20% 0 mas de

expectativas de crecimiento para la UGEL y el 19% indica que crecera en un

15%, lo cual demuestra positivismo del personal.

DIMENSION: Eficiencia

Tabla 2.1 Dimension Eficiencia

Dias para proceso o tramite

Mas | 21

N/S | 14

Menos

Indicad. 1 | 46 28

17 (9 |0

Fuente: Elaboracién propia. Aplicacion del Test de Likert.

INDICADOR 1. Tiempo de atencion de una solicitud: Establece el tiempo de

procesamiento actual de un trdmite administrativo en dias calendarios.

La tabla 2.1 nos indica que el 46% de la muestra, indica que un tramite demora

mas de 21 dias seguidos del 28% que indica que demora 21 dias, el 17%

manifiesta no saber la duracion de un tramite administrativo en la UGEL.

Tabla 2.2 Dimension Eficiencia

Total Ni acuerdo ni | De Total de
desacuerdo | Desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
Indicad. 2 | 29 32 7 23 9

Fuente: Elaboracion propia. Aplicacion del Test de Likert.
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INDICADOR 2. Conformidad de resultados del proceso de tramite
administrativo: Indica el grado de conformidad del usuario con la gestion
administrativa de un trdmite o solicitud ante la UGEL.

La tabla 2.2 evidencia que el 61% estd en Desacuerdo y Total Desacuerdo con
la conformidad de sus tramites o gestiones administrativos en la UGEL,; y solo

el 9% muestra su Total Acuerdo o Conformidad con los tramites realizados.
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CAPITULO IV

DISCUSION
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CAPITULO IV

DISCUSION

De acuerdo al planteamiento del problema sobre como mejorar la eficacia en la
seleccion de personal administrativo de la UGEL DE HUANCAYO, se realizd la

investigacion con los resultados antes expuestos.

DIMENSION: Eficacia

Los indicadores de eficacia, midieron el qué, es decir, el grado de cumplimiento del
objetivo especifico expuesto de realizar un diagnoéstico del estado actual de la eficacia
en la seleccion de personal, estos indicadores se enfocan en el Qué se hace, lo cual se
evidencia en los resultados del estudio, a fin de conocer y definir los requerimientos del
usuario del sistema para comparar lo que entrega el proceso contra lo que él espera.
Estos indicadores permiten conocer las condiciones bésicas para medir si estoy siendo
efectivo en mi gestion de personal, capacitacion, busqueda, seleccion, movimiento, y

afines.
INDICADORES
o ldentificacion de personal: Muestra la diferencia entre los requisitos del perfil

del personal idoneo para el cargo y el perfil del personal que se presenta.

Tabla 3.1 Relacion entre las metas evidenciadas en estudio y establecidas.

Metas % Total | A %
Evidenciadas segun el estudio | 28 72
Establecidas en UGEL 100

La diferencia entre las metas es de 72% constituyendo algo muy grave, siendo
las causales de acuerdo a lo observado en la investigacion, segun los perfiles del
personal en los cargos o puestos, en la DREL y UGEL DE HUANCAYO, estan
bien explicitos los requisitos para su cumplimiento en el cargo de personal, sin
embargo; de alguna manera no cumplen con el perfil del personal, por varios
razones; los profesionales en su mayoria, no se presentan al concurso por la poca

convocatoria, algunos lo saben por otros personas; pero, no cubre sus
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expectativas como profesional, es decir el sueldo es muy infimo, no hay
condiciones y a esto se suma el favoritismo, de tal manera que ingresa personal

que no tiene el perfil requerido para el cargo.
Necesidades de capacitacion: Muestra la diferencia entre la capacitacion
requerida 0 necesaria para desempefiar un cargo y la capacitacion del personal

que se presenta al cargo.

Tabla 3.2 Relacion entre las metas evidenciadas en estudio y establecidas.

Metas % Total | A %
Evidenciadas segun el estudio | 47 53
Establecidas en UGEL 100

La diferencia entre las metas es de 53%, es decir se fracciona por mitad, siendo
la capacitacién algo fundamental para el desempefio de un cargo, las causales de
acuerdo a lo observado en la investigacion, se puede apreciar que el cargo
requiere de profesionales que tengan las competencias de desempefio laboral
eficiente para poder realizar sus funciones; sin embargo, el personal
seleccionado que cubre esas vacantes no cumple en cierta medida con las
competencias laborales necesarias, la UGEL HUANCAYO, a la fecha no tiene
un plan de capacitacién para su personal y menos presupuesto para capacitar a

sus trabajadores, poco o nada hacen con la induccion del trabajador.

e Porcentaje de cargos vacantes: Brecha en la cantidad de cargos vacantes del

sistema.
Metas % Total | A%
Evidenciadas segun el estudio | 23 77
Establecidas en UGEL 100

DIMENSION: Eficiencia
Los indicadores de eficiencia, midieron el como, es decir, el nivel de ejecucién del
proceso, en términos de optimizacion de recursos, como indicador de gestion,

ligado a la eficacia, para detectar lo que esta ocurriendo en la UGEL, se concentran
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en el Como se hicieron las cosas y miden el rendimiento de los recursos utilizados
por un proceso, contribuyen al objetivo especifico del estudio, identificar los
factores que influyen en la eficacia para la seleccion de personal administrativo

INDICADORES
e Tiempo de atencion de una solicitud: Muestra la brecha entre el tiempo de
atencion actual y el tiempo ideal disponiendo de un nuevo sistema de gestion

administrativa.

Tabla 2.1 Dimensién Eficiencia.

Dias para proceso o tramite
Mas | 21 | N/S | 14 | Menos
Indicad. 1 |46 | 28|17 (9 |0

Teniendo estos resultados de los encuestados, se puede apreciar y por versiones
de los usuarios, que la atencion del servicio es muy pésimo y la comunicacion
igualmente. Por ejemplo, para solicitar la licencia con goce de remuneraciones
del personal docente de una institucion educativa, se demora, para dar respuesta
de dos a 4 semanas y como director, no sabe si esta correcto o va hacer
rechazado, porque si fuera rechazado, estaria incurriendo ya en una falta grave,
segun las normas, y cuando alguien va a averiguar con el responsable;
manifiestan que solo falta la firma de un funcionario o te dicen otro argumento
infantil; esto es uno de las tantas versiones de los directores/docentes, que estan
ahi dia a dia, persiguiendo contratos y otros documentos a fines a su trabajo.

e Conformidad de resultados del proceso: Brecha entre lo ideal y el grado de

conformidad del usuario del sistema actual.

Por lo expuesto: bajo las condiciones de los problemas planteados en el estudio es
procedente implantar un sistema de informacion administrativo en la UGEL
HUANCAYO, lo que permitird mejorar la eficacia de la seleccion del personal
administrativo, lo que se refrenda con otras investigaciones similares expuestas como
antecedentes del presente estudio de investigacion; ademas la UGEL
HUANCAYO suministrara oportunamente los recursos humanos necesarios para el
cumplimiento de su dimension administrativa para la toma de decisiones, el usuarios o
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administrado se mostrard satisfecho de la atencion recibida en la UGEL DE
HUANCAYO, en los diferentes tramites realizados tales como, atencidén de procesos
administrativos en lo correspondiente a matricula escolar, calendarizacion de
actividades, manejo de recursos financieros, materiales, tecnoldgicos; rendicion de
cuentas, transparencia, participacion, servicios al usuario, y eficacia en el trato al

publico en general de la localidad y de la region JUNIN.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES

. Falta de documentacién de politicas de recursos humanos a fin de facilitar los
procesos de integracion de personal.

. No se evidencia capacitacion del personal para desempefiarse en un cargo
administrativo.

. Problemas en la capacidad técnica y profesional del sector de especialistas, y
falta de compromiso de parte del personal estable.

. El tiempo de espera para un trdmite administrativa es largo y la respuesta no es
la adecuada, debido a que no existe un sistema de informacion éptimo. 3. Se ha
elaborado una propuesta para la implantacion de un sistema administrativo en
la UGEL para optimizar la situacion actual, teniendo las siguientes
caracteristicas:

. Disponer de un sistema informatico administrativo, documentado y con una
base de datos actualizados del personal de educacion.

. Incrementar la eficacia en la gestion administrativa de la UGEL.

. Establecer los procesos adecuados para la seleccion de personal, y los tramites

administrativos pertinentes que se realizan en la UGEL.
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Recomendaciones

1. Implantar un sistema informatico administrativo, destinado a mejorar la
eficacia del sistema administrativo, en la UGEL de Huancayo.

2. Fortalecer las capacidades de los trabajadores de la UGEL e incentivar
al personal mediante la constante actualizacion, promocion y bonos de
reconocimiento por acciones meritorias, permitiendo optimizar la
eficacia y eficiencia en la gestion administrativa.

3. Aprobar la propuesta de solucion para la implantacion de un sistema
informatico administrativo, destinando los recursos econOmicos en
forma oportuna, logrando los recursos necesarios para el logro de los

objetivos trazados en la propuesta.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “ELABORACION DE UN SISTEMA ADMINISTRATIVO PARA MEJORAR LA SELECCION DE PERSONAL DE LA UGEL DE HUANCAYO EN EL DEPARTAMENTO DE JUNIN”

personal de la UGEL de Huancayo, en el

departamento de Junin.

a DIMENSIONES E TIPO Y DISENO DE POBLACION Y
PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES INVESTIGACION MUESTRA
Procesos Tipo de
¢Como  mejorar los | Objetivo general La elaboracion de - Comparacion investigacion.- Docentes de
procesos de seleccién | Proponer la elaboracién de un sistema administrativo | un sistema - Decision las
del personal | para mejorar los procesos de seleccién de personal de la | administrativo - Observacion Explicativa. instituciones
Administrativo de la | UGEL de Huancayo, en el departamento de Junin. permitira mejorar - Etica Personal No experimental. | de la
UGEL de Huancayo - los procesos de - Valor agregado Prospectiva. jurisdiccion de
Junin? Objetivos especificos seleccién de - Curriculo Vitae la UGEL de
1)  Diagnosticar la situacién actual de los procesos de | personal de |la - Entrevista Huancayo -
seleccién de personal de la UGEL de Huancayo, en | UGEL de Disefio de | Junin.
el departamento de Junin. Huancayo, en el Instrumentos investigacion.-
2)  Identificar las principales aplicaciones para la | departamento de Procesos de - Prueba de
elaboracién de un sistema administrativo para | Junin. . conocimientos o | Observacién de la
. - Seleccion de . .
mejorar los procesos de seleccién de personal de Personal capacidades Variable de estudio.
la UGEL de Huancayo, en el departamento de - Pruebas
Junin. psicoldgicas
3) Disefiar un sistema administrativo para mejorar
los procesos de seleccién de personal de la UGEL
de Huancayo, en el departamento de Junin.
4) Estimar los resultados que generard |la o
implementacién de un sistema administrativo Técnicas
para mejorar los procesos de seleccién de Técnicas de
simulacién

FUENTE: Elaboracion propia

(Método de Escalas de Calificacion de puntuacién grafica — Chiavenato, 2010)
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ANEXO 2

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

SENOR DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
HUANCAYO — JUNIN.

S.D.

Yo, LUCIA AURORA ROLANDO MENENDEZ, identificada con DNI N°
estudiante de pregrado de la Universidad Sefior de Sipan. Con el debido respeto expongo:

Que, deseando aplicar instrumentos de recoleccion de datos, para desarrollar la investigacion
académica denominada: “ELABORACION DE UN SISTEMA ADMINISTRATIVO PARA
MEJORAR LA SELECCION DE PERSONAL DE LA UGEL DE HUANCAYO EN EL
DEPARTAMENTO DE JUNIN”. Solicito respetuosamente, AUTORIZACION para desarrollar
dicha Investigacion que beneficiard a vuestra Institucion.

POR TANTO:

Pido a Usted, acceder mi solicitud. Es justicia que espero alcanzar.

LUCIA AURORA ROLANDO MENENDEZ
Estudiante Universidad Sefior de Sipan

DNI N°
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ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DEL CUESTIONARIO
“ELABORACION DE UN SISTEMA ADMINISTRATIVO PARA MEJORAR LA
SELECCION DE PERSONAL DE LA UGEL DE HUANCAYO EN EL
DEPARTAMENTO DE JUNIN”.

Por la presente acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Lucia
Aurora Rolando Menéndez, estudiante de la Escuela de Administracion Publica, de la
Universidad Sefior de Sipan, a fin de preparar su tesis para optar la Licenciatura en
Administracion Publica. He sido informado(a) de que el objetivo de este estudio es mejorar el
proceso de seleccion de personal.

Asimismo, me han indicado también que tendré que responder un cuestionario, que tomara
aproximadamente 30 minutos. Entiendo que la informacién que yo proporcione en este
cuestionario, es estrictamente confidencial y anénima y no serd usada para ninglin otro
proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento.

Firma del participante Fecha:...................o

Nombre del participante

Desde ya le agradecemos su participacion.

Atte.-

LUCIA AURORA ROLANDO MENENDEZ

Estudiante Universidad Sefior de Sipan
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ANEXO 5

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ENTREVISTA AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Estimado(a) Gerente, EI motivo de la siguiente entrevista es para conocer un
poco mas acerca del proceso de reclutamiento y seleccién que se lleva a cabo
dentro de la empresa mediante el departamento de recursos humanos.

DATOS GENERALES.

Nombre:

Edad:
Cargo:

Carrera profesional:

Experiencia laboral:

Responda lo que estime correcto:

1. ¢ Defina que es seleccion de personal?

¢, Defina que es reclutamiento de personal?

¢, Cudles son las fuentes que usted utiliza para reclutar al personal de la
empresa?

¢, Qué canales de reclutamiento utiliza?

¢, Cual es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que utiliza la
empresa?

¢, Cudles son las técnicas que utiliza la empresa para seleccionar su personal?
¢, Qué requisitos solita para el puesto?

¢cuales son los puntos que usted considere mas importantes al realizar una

entrevista a los candidatos?
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ENTREVISTA DE RECURSOS HUMANO AL SOLICITANTE.

Fase 1.
Generalmente se empieza con un saludo.
El Gerente de Recursos humanos se presenta al postulante.

El postulante entrega el curriculo y gerente de recursos humanos revisa.

Fase 2. Esta fase normalmente se compone de Preguntas que el gerente de

recursos humanos le realiza al postulante.

. ¢ Actualmente esté trabajando?

. ¢, Donde y que actividades realiza?

. ¢,Cual fue su ultimo puesto de trabajo?

. ¢, Dénde y cuanto tiempo trabajo?

. ¢,Cual fue el motivo de su salida?

. ¢,Cuanto era su salario, le brindaban algun beneficio adicional?
. ¢, Cuales son sus expectativas salariales?

. ¢,sabe hablar inglés, donde lo estudio?

© 00 N O O b W N P

. ¢ Qué sabe acerca de la empresa?
10. ¢stiene disponibilidad para viajar?
11. ;posee disponibilidad inmediata?

12. ¢ Cuéanto tiempo le tomaria trasladarse de su casa al trabajo?
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PRUEBA PSICOMETRICA (TEST DE PERSONALIDAD)

1. ¢ Cree que el dia no tiene bastantes horas para todas las cosas que deberia
usted hacer?

2. ;Siempre se mueve, camina 0 come con rapidez?

3. ;Se siente impaciente por el ritmo al que se desarrollan los acontecimientos?

4. ;Acostumbra a decir: "Ah, aja" o "si, si, si", "bien, bien”, cuando le habla una
persona apremiandola inconscientemente a que acabe de decir lo que tiene que
decir?

5. ¢ Tiene tendencia a terminar las frases de otras personas?

6. ¢ Se siente exageradamente irritado incluso rabioso cuando el coche que le
precede en una carretera rueda a una marcha que usted considera demasiado
lenta?

7. ¢Considera angustioso tener que hacer cola o esperar turno para consequir
una mesa en un restaurante?

8. jEncuentra intolerable observar como otras personas realizan tareas que
usted sabe que puede hacer mas deprisa?

9. ;Se impacienta consigo mismo si se ve obligado a realizar tareas repetitivas
(rellenar resguardos, firmartalones, lavar platos, etc.), que son necesarias pero le
impiden hacer las cosas que a usted le interesan realmente?

10. ¢Es usted de esas personas que leen atoda prisa o intentan siempre
consequir condensaciones o sumarios de obras literarias realmente interesantes
y valiosas?

11. ¢ Se esfuerza por pensar o hacer dos 0 mas cosas simultaneamente? Por
ejemplo, al tiempo que intenta escuchar la charla de una persona, sique dando
vueltas a otro tema sin ninguna relevancia con lo que escucha

12. ;/Mientras disfruta de un descanso, continia pensando en sus problemas
laborales, domésticos o profesionales?

13. ;Tiene usted el habito de acentuar excesivamente varias palabras que usted
considera clave en su conversacion ordinaria o la tendencia a articular las Gltimas
palabras de sus frases mas rapidamente que las palabras iniciales?

14_  Encuentra dificil abstenerse de llevar cualquier conversacion hacia los
temas que le interesan especialmente, y cuando no lo consigue, pretende usted
escuchar pero en realidad sigue ocupado en sus propios pensamientos?

15. ¢ Se siente vagamente culpable, cuando descansa y no hace nada durante
varias horas o varios dias?

16. Intenta siempre programar mas y mas cosas en menos tiempo, y al hacerio
asi deja cada vez menos margen para los imprevistos?

17. Al conversar, ;da con frecuencia pufietazos o paimadas en la mesa, o golpea
con un puiio la palma de la otra mano para dar mas énfasis a un punto particular
de la discusion?

18. ;Se somete a ciertos plazos en su trabajo que con frecuencia son dificiles de
cumplir?

19. (Apneta con frecuencia las mandibulas, hasta el punto que le rechinan los
dientes?

20. ¢ Lleva con frecuencia matenial relacionado con su trabajo o sus estudios a su
casa por la noche?

21. jAcostumbra usted a evaluar en términos numeéricos no solo su propio
trabajo, sino también las actividades de los demas?

22. ;Se siente usted insatisfecho con su actual trabajo?
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COMO EVALUAR LAS RESPUESTAS (Test de personalidad)

Este test ha sido creado para conocer a qué tipo de patron de personalidad
pertenece una persona. El tipo de personalidad A corresponde a aquellas
personas que necesitan afirmarse permanentemente a través de logros
personales para alcanzar la percepcién de auto-control. Experimentan una
constante urgencia de tiempo que les hace intolerable el reposo y la
inactividad. Estas personas también presentan una percepcion de amenaza
casi continua a suautoestima, eligiendo la accidon como estrategia de
enfrentamiento a sus problemas. Tienen tendencia a la dominacion, una
profunda inclinaciéon a competir y una elevada agresividad que les induce a vivir
en un constante estado de lucha. Las enfermedades mas frecuentes en estos
sujetos son las de tipo coronario, problemas psicosomaticos y sindromes de
ansiedad generalizada. El patron de conducta A se adquiere a través

del aprendizaje y se puede detectar ya en la adolescencia.

El patron de personalidad B es, evidentemente, lo opuesto al anterior. Son
personas con un adecuado nivel de auto-control y autoestima que no les hace
falta mantener actitudes compensadoras para reafirmarse. No son competitivas
ni tan facilmente irritables, y en general se toman la vida con mayor
tranquilidad.

Valoracion:

14 puntos o mas: Si se encuentra dentro de esta puntuacion, es usted
persona con un caracter del tipo A, deberia relajarse y tomarse las cosas con
mas filosofia, pues tiene mayor peligro de padecer enfermedades coronarias,
problemas psicosomaticos y estados de ansiedad. EI mundo no se acaba sin
usted.

Entre 9 y 13 puntos: Usted se encuentra dentro de una puntuacion normal, su
caracter es un equilibrio entre la personalidad Ay laB. Dentro de estos
pardmetros es donde se encuentra la mayoria de personas. Se activa lo

suficiente para ser productivo y eficiente en el trabajo o estudios, pero sabe
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mantener la calma en las situaciones que asi lo requieren, aunque en
ocasiones también se sienta nervioso.

9 puntos o menos: Es usted una personalidad del tipo B. Es bastante menos
vulnerable a sufrir ansiedad que otras personas, no se muestra ambicioso ni
dominante, deja que las cosas sigan su cauce sin preocuparse en exceso. No
quiere decir que nunca se muestre nervioso o angustiado si la situacion le

desborda, pero en general tiene un temperamento templado.
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