UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CIENCIAS
ECONOMICAS

INCA GARCILASO

A
VO3A V1 3a

UNIVERSIDAD

-

“INFLUENCIA DE LA ALTA ROTACION DEL PERSONAL CAS EN
EL PLAZO DE ATENCION DE LOS REQUERIMIENTOS DE
CONTRATACION EN EL MINISTERIO DE ECONOMIA Y
FINANZAS”

Para optar el Titulo Profesional de:
Licenciado en Administracion
Presentado por:

Bachiller en Administracion Arrunategui Valdiviezo, Hernan Ricardo

LIMA — PERU

2017



DEDICATORIA

A mi Esposa, porque sin ella no hubiera decidido emprender esta
aventura académica, porque es mi mejor amiga, mi mas fiel
compafera, mi complice de locuras... la duefia de mi corazén.
Gracias por siempre estar a mi lado, por motivarme y no dejarme caer
en los momentos donde ya no me quedaban fuerzas, gracias por
hacerme dar cuenta que los suefios se pueden hacer realidad y que

al final, todo sacrificio tiene su recompensa.



AGRADECIMIENTO

A Dios porque sin El nada es posible y a mi Madre que es mi angelito
en el cielo, por cuidarme y guiarme en esta y todas las etapas de mi
vida, por ser siempre un ejemplo de responsabilidad, sacrificio y
empefio.



PRESENTACION

Sefores miembros del Jurado Dictaminador:

En cumplimiento a las disposiciones contenidas en el Reglamento de
Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, presento a vuestra
consideracion la tesis titulada: “INFLUENCIA DE LA ALTA
ROTACION DEL PERSONAL CAS EN EL PLAZO DE ATENCION
DE LOS REQUERIMIENTOS DE CONTRATACION EN EL
MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS” con el proposito de

obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
Espero que la presente tesis sea de su satisfaccion y sirva de fuente

de conocimiento para los estudiantes y futuros profesionales de la

Carrera de Administracion.

Lima, Abril de 2017



INDICE

CARATULA
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
PRESENTACION
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE ILUSTRACIONES
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problematica
1.2 Problema de investigacion
1.2.1 Problema General
1.2.2 Problemas especificos
1.3 Justificacion
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

1.4.2 Objetivos especificos

Vil
Xii
XV

XVi

XVii

w w W



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Oportunidades de empleo en el mercado laboral
2.2.2 Rotacion
2.2.3 Desarrollo profesional
2.2.4 Tiempo medio de duracion en procesos de seleccion
2.2.5 Motivacion del personal
2.2.6 Clima laboral
2.3 Glosario de términos
CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipétesis General

3.2 Hipotesis Especificas

3.3 Identificacion de variables

3.4 Operacionalizacion de variables

3.5 Matriz de consistencia (ver anexo)
CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5

4.6

Tipo de investigacion

Disefio de la investigacion
Unidad de anélisis

Poblacion de estudio

Tamafio y seleccion de muestra

Técnicas de recolecciéon de datos

vi

16
25
28
47
57
61
66
66
66
66
66
66
67
68
68
68
68
69
69
69

70



4.7 Analisis e interpretacion de la informacion
CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Andlisis e interpretacion de resultados
5.2 Prueba de hipotesis
DISCUSION DE RESULTADOS
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

Vi

70
72
72
72
103
106
108
109
110
113



viii

INDICE DE TABLAS
Tabla 1 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN
PRESENTADO AL MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

Tabla 2 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN
PRESENTADO AL MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015
(POR LUGAR DE ORIGEN) ......coiiieiieeiececeeeeee e, 13
Tabla 3 Comportamiento de las organizaciones en funcion del
Mercado 1aboral ...........uiiiiii 14
Tabla 4 Comportamiento de las personas en dos situaciones

extremas del mercado de recursos humanos .......cccoveeeveveeneennn. 15
Tabla 5 CANTIDAD DE RENUNCIAS DE PERSONAL CAS EN EL
MEF DURANTE LOS ANOS 2013,2014 Y 2015, 23

Tabla 6 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cuantas veces ha postulado a un trabajo en los
UItIMOS CINCO @MOS? ..vvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieebibeibbe bbb rbeeeeeeeeaennane 73
Tabla 7 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion
sobre ¢ Cual fue el motivo por el cual usted postulo a un trabajo?...74
Tabla 8 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion
sobre ¢cuantas veces ha postulado a una convocatoria distinta al
A S e a e 75
Tabla 9 . Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢cuantas veces no ha sido elegido como ganador en
uNa CoNVOCALONA CAS? ... 76
Tabla 10 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢cuanto tiempo cree usted que es recomendable
mantenerse en UN trabajO? ......ccoeuuiieiiiiiiie e e 77
Tabla 11 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢como calificaria la duracion de todo el proceso de
seleccion CAS en el MEF? ..o, 78
Tabla 12 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su

opcion sobre ¢,como calificaria a los procesos de seleccion CAS que



incluyen pruebas de conocimiento en el MEF? ...........coovviieinnnnn. 79
Tabla 13 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢,como calificaria la politica de seleccion de personal en
I MEF? < e 80
Tabla 14 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢como calificaria que el proceso de seleccion de
personal en el MEF sea tercerizado? ...........cccccevvvvimiiieieiiiniiiiininnnns 81
Tabla 15 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢ cdmo calificaria las bases de las convocatorias de CAS
BN EI MEF ... ittt 82
Tabla 16 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cual cree usted que es el nivel de rotacion de
servidores en el sector pUbliCO?.........coovviiiiiiii e, 83
Tabla 17 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cual cree usted que es el nivel de rotacion de
servidores en el MEF? ... 84
Tabla 18 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢ cual cree usted que es el motivo de la alta rotacion de
servidores en el MEF? ... 85
Tabla 19 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre cuando algun compafiero de su oficina en el MEF ha
recibido su carta de no renovacion o no prorroga, ¢cual cree usted
gue fue el motivo de dicha carta? ..........ccccvvviiiiiiiecceeeee 86
Tabla 20 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cuantas veces ha participado como miembro de un
Comité de SelecCiOn CAS?........uuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnienieaaneaaees 87
Tabla 21 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre la pregunta precedente ¢,cual cree usted que fue o seria
el nivel que le genero o le hubiera generado retraso con su trabajo
(0 [ F= 1 [ 1SR 88
Tabla 22 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su

opcion sobre de haber participado como miembro de un Comité de



Seleccion CAS ¢Cual fue su nivel de satisfaccion de haber
[ F= T 1o o =T o 89
Tabla 23 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cual cree usted que es el nivel de la Oficina de
Recursos Humanos de recarga de trabajo con la cantidad de
convocatorias CAS qUE EXISIENT? ......iiiieeeiiiieiicie e 90
Tabla 24 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre en la Oficina de Recursos Humanos el equipo encargado
de apoyar a los Comités de Seleccion de las convocatorias CAS esta
conformado por 3 servidores, ¢, Cual cree usted que es el tamafio ideal
de dicho equipo para atender dicha demanda?...........cccccccceeeeeeennn. 91
Tabla 25 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion relacionada a la pregunta precedente ¢ cudl cree usted que es
el nivel de motivacion de dicho equUIPO? .........vvceiiiiieeiiiiiecce e, 92
Tabla 26 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢ cuantas veces se ha capacitado en los ultimos tres (3)
A0S e 93
Tabla 27 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion relacionada a la pregunta precedente, ¢ quién asumio el costo
de dichas CapacCitaCiONES? .........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii b 94
Tabla 28 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre de no haberse capacitado en los ultimos tres (3) afios,
¢cual fue el motivo que no le permitié capacitarse? ..........cccceee....... 95
Tabla 29 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cada cuanto tiempo cree usted que es recomendable
(0= 10 1= 101 1= 1§11 96
Tabla 30 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢como calificaria el Plan de Desarrollo de Personas —
PDP del Ministerio de Economia y FINanzas? .........ccccccccvvvvevveenennnn. 97
Tabla 31 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcion sobre ¢ cuantas veces ha ascendido de puesto en el MEF? 98

Tabla 32 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su



Xi

opcion sobre ¢cuantas veces ha ascendido de puesto en el Sector
Publico?, sinincluir al MEF ...........cccccciiiiiiieeeeeee 99
Tabla 33 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cudl cree que ha sido el motivo por el cual no ha
aSCENAIdO MAS VECES? ....uuuuuiiriiiiiiniiiiiiiiiiiiiinniiiniinnnnnnnnannreansennnnnnes 100
Tabla 34 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su
opcién sobre ¢cual cree usted que es el nivel de consideracion del
MEF hacia sus trabajadoresS? .........couuveiiiiieeeeieeeiiiiie e 101
Tabla 35 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su

opcion sobre ¢cémo calificaria el Clima Laboral en el Ministerio de

Economia y FINANZAS? ......cooiiiiiiiiiiiiee e 102
Tabla 36 Prueba de HipOtesSIS.........coovvvviiiiiiiiie e 103
Tabla 37 Prueba de HIpOteSIS..........oooiiviiiiiiiieeeeiiiieeeee e 104

Tabla 38 Prueba de HIpOteSIS.........cooiuiiiiiiiiiieeeeeeiiiiiieeee e 105



Xii

INDICE DE ILUSTRACIONES
llustracion 1 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN
PRESENTADO AL MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

llustracion 2 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN
PRESENTADO AL MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015
(POR LUGAR DE ORIGEN) ......oeeeeeeeeeeteeeeseeseeseessseeseeseesesseseene 14

llustracion 3 Interaccion entre mercado laboral y mercado de

FECUIrSOS NUMANOS ......viiici e e 16
llustracion 4 PROCEDIMIENTO DE ROTACION.......ccccoeevvvvveeeeeeenen. 19
llustracion 5 CANTIDAD DE RENUNCIAS DE PERSONAL CAS EN
EL MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015 ......coovevene.. 25
llustracion 6 MODELOS DE COLOCACION, SELECCION Y
CLASIFICACION DE CANDIDATOS ... 30

llustracion 7 En los dltimos cinco afios ¢ Cuantas veces ha postulado
AUNTrADAJO? ... 73
llustracion 8 ¢ Cual fue el motivo por el cual postulo a un trabajo?..74
llustracién 9 ¢ Cuantas veces ha postulado a una convocatoria distinta
Al CA S 2 e 75
llustracion 10 ¢Cuantas veces no ha sido ganador en una
(o0] 1Yo Tor= 1 (0] 1= W O N 3 76
llustracién 11 ¢Cuanto tiempo cree usted que es recomendable
mantenerse en Un trab@jo? .............uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeaees 77
llustracion 12 ¢Cdémo calificaria la duracién de todo el proceso de
seleccién CAS en el Ministerio de Economia y Finanzas? .............. 78
llustracién 13 ¢ Como calificaria a los procesos de seleccion CAS que
incluyen pruebas de conocimiento en el Ministerio de Economia y
FINANZAS ... 79
llustracion 14 ¢ Como calificaria la politica de seleccion de personal
en el Ministerio de Economia y FiNANZas ............cccccuvveiiiiiiiniinnnnnns 80
llustracion 15 ¢Como calificaria que el proceso de seleccion de

personal en el ministerio de Economia y Finanzas sea tercerizado?



Xiii

llustracion 16 ¢(Cdémo calificaria las bases de las convocatorias de
CAS en el Ministerio de Economia y FInanzas? ..........ccccccceeeeeeeennn. 82
llustracion 17 ¢Cual cree usted que es el nivel de rotacion de
servidores en el sector pUbliCO?............uuvviiiiiiriiiieee e 83
llustracién 18 ¢Cual cree usted que es el nivel de rotacion de
servidores en el Ministerio de Economia y Finanzas....................... 84
llustracion 19 ¢ Cuél cree usted que es el motivo de la alta rotacion de
servidores en el Ministerio de Economia y Finanzas?..................... 85
llustracién 20 Cuando algun compafero de su oficina en el MEF ha
recibido su carta de no renovacién o no prorroga ¢Cuél cree usted
que fue el motivo de dicha carta? ..........ccccevvvviiiiiii e, 86
llustracién 21 ¢Cuéantas veces ha participado como miembro de un
Comité de SelecCiOn CAS?........uuuuuuuiiriiiieiiinniierinernneeraeeann————.. 87
llustracion 22 En relacién a la pregunta precedente ¢ Cudl cree usted
que fue el nivel que le género o le hubiera generado retraso con su
trabajo diario? ... 88
llustracién 23 De haber participado como miembro de un comité de
Seleccion CAS ¢ Cual fue su nivel de satisfaccion de haber
[F= T (Lol o =T [0 1R 89
llustracion 24 ¢Cudl cree usted que es el nivel de la Oficina de
Recursos Humanos de recarga de trabajo con la cantidad de
convocatorias CAS qUE EXISTEN? ........uuuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinieiiniiaeiaees 90
llustracion 25 En la Oficina de Recursos Humanos el equipo
encargado de apoyar a los Comités de Seleccion de las convocatorias
CAS esta conformado por 3 servidores ¢,Cual cree usted que es el
tamafo ideal de dicho equipo para atender dicha demanda? ......... 91
llustracion 26 En relacién a la pregunta precedente ¢, Cual cree usted
gue es el nivel de motivacion de dicho equipo?...........cccccvvveeeeennnn. 92
llustracion 27 ¢, Cuantas veces se ha capacitado en los ultimos tres (3)
=1 0537 93

llustracion 28 ¢ Quién asumio el costo de dichas capacitaciones? ..94



Xiv

llustracién 29 De no haberse capacitado en los ultimos tres (3) afios
¢ Cuédl fue el motivo que no le permitié capacitarse? .............ccce..... 95
llustracion 30 ¢ Cada cuanto tiempo cree usted que e recomendable
(0= 10T 101 1= 1 £ 96
llustracion 31 ¢ Como calificaria el Plan de Desarrollo de Personas —
PDP del Ministerio de Economia y FInanzas? ...........cccccveeeeeeeennnnns 97

llustracion 32 ¢ Cuantas veces ha ascendido de puesto en el MEF?

......................................................................................................... 98
llustracién 33 ¢ Cuantas veces ha ascendido de puesto en el Sector
Publico?, sin iNCluir @l MEF ... 99

llustracion 34 ¢Cudl cree que ha sido el motivo por el cual no ha
asCeNdidO MAS VECES? .....cccieiieiiiiie et 100
llustracién 35 ¢ Cudl cree usted que es el nivel de consideracién del
MEF hacia sus trabajadores? ..........cccccovvvviiiiiiiiiiiiiiieeeee 101
llustracion 36 ¢Como calificaria el Clima Laboral en el Ministerio de

Economiay FINANZAS? .......coiiiiiiiiiieecie e 102



XV

RESUMEN

La presente tesis titulada: “INFLUENCIA DE LA ALTA ROTACION
DEL PERSONAL CAS EN EL PLAZO DE ATENCION DE LOS
REQUERIMIENTOS DE CONTRATACION EN EL MINISTERIO DE
ECONOMIA Y FINANZAS?” es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada,
de nivel correlacional y disefio no experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 1800
servidores del Ministerio de Economia y Finanzas, la muestra fue
determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 95
servidores.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables
Alta Rotacién y Plazo de Atencion, se eligi6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y se empledé como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario, el cual estuvo constituido por 30
items con escala de valoracion de Likert.

El analisis de resultados se realizé6 mediante el empleo de codificacién
y tabulacion de la informacion, una vez que la informacion fue
tabulada y ordenada se someti6 a un proceso de analisis y/o
tratamiento mediante técnicas de caracter estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y gréficos,
posteriormente para contrastar la hipotesis se aplico la técnica
estadistica Chi cuadrado de Pearson, demostrando la hipétesis
general donde el (V1) Alta Rotacion se relaciona directa y
positivamente con el (V2) Plazo de Atencién en el Ministerio de
Economia y Finanzas.

Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como
propuestas del estudio.

Palabras claves: Alta rotacién, plazo de atencion, contratacién, Ministerio,
oportunidades de empleo, mercado laboral, desarrollo profesional, procesos
de seleccién, motivacioén, clima laboral.
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ABSTRACT

The present thesis entitled "INFLUENCE OF THE HIGH ROTATION
OF THE CAS STAFF IN THE TIME OF ATTENTION OF THE
REQUIREMENTS OF CONTRACTING IN THE MINISTRY OF
ECONOMY AND FINANCE" is of quantitative approach, applied type,
of correlational level and non-experimental design.

The research population consisted of 1800 Ministry of Economy and
Finance servers, the sample was determined in a probabilistic way
obtaining a result of 95 servers.

In order to collect the data regarding the behavior of the variables High
Rotation and Time of Attention, the survey was chosen as data
collecting technique and a questionnaire was used as a data collection
instrument, which was constituted by 30 items with a rating scale of
Likert.

The analysis of results was performed using the coding and tabulation
of the information, once the information was tabulated and ordered
was subjected to a process of analysis and / or treatment using
statistical techniques.

The results were presented in tables and graphs. Later, to test the
hypothesis, the statistical technique was applied Chi square of
Pearson, demonstrating the general hypothesis where the (V1) High
Rotation is related directly and positively with the (V2) Term of
Attention in the Ministry of Economy and Finance.

Finally, conclusions and recommendations are presented as study
proposals.

Keywords: High rotation, term of care, recruiting, Ministry, employment
opportunities, working market, professional development, selection
processes, motivation, working environment.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada: “INFLUENCIA DE LA ALTA ROTACION
DEL PERSONAL CAS EN EL PLAZO DE ATENCION DE LOS
REQUERIMIENTOS DE CONTRATACION EN EL MINISTERIO DE
ECONOMIA Y FINANZAS”; se ha desarrollado en el marco del
Reglamento de la Oficina de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Ciencias Econdémicas de la Universidad
Inca Garcilaso de la Vega y el proceso cientifico generalmente
aceptado.

El Capitulo I, se refiere al planteamiento del problema y dentro del
mismo se considera los antecedentes, planteamiento del problema,
objetivos, justificacion, alcances y limitaciones y la definicion precisa
de las variables. El problema se ha determinado en la alta rotacion del
personal CAS del Ministerio de Economia y Finanzas. La solucién que
se propone es mediante la optimizacion de la optimizacion de la
rotacion de personal CAS.

El Capitulo Il, contiene el marco tedrico de la investigacion.
Especificamente se refiere a las teorias generales relacionadas con
las variables de la investigacion vy las teorias especificas sobre el
tema.

También en este capitulo presenta el marco conceptual de la
investigacion que viene a ser el tratamiento de aquellos conceptos
que permiten complementar adecuadamente el tratamiento tedrico del
trabajo.

El Capitulo Ill, En esta parte se presenta la hipétesis principal y las

secundarias. Las hipotesis son las soluciones que presenta el
investigador que para ser tales tienen que contrastarse. También
presenta la identificacion de variables, presentando bien definidas la
variable independiente y la variable dependiente.

El Capitulo IV, esta referido al método y dentro del mismo se trata el
tipo de investigacion, disefio de investigacion, estrategia de la prueba
de hipétesis, variables de la investigacion, poblacién, muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos; procesamiento; vy,
analisis de datos.

El Capitulo V, estad concerniente a la presentacion de resultados y
dentro de ello se presenta el analisis e interpretacion de los resultados
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y la contrastacion de hipotesis.

Asimismo, presenta la discusion y especificamente se realiza la
discusion de los resultados, la presentacion de conclusiones,
recomendaciones y las referencias bibliogréaficas.

Finalmente se presenta los anexos correspondientes y dentro del
mismo se considera la matriz de consistencia y la encuesta realizada.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacién problematica
Alta rotacion del personal contratado bajo el régimen laboral
especial del Decreto Legislativo N° 1057 —Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS) en el Ministerio de Economia
y Finanzas, tanto en puestos de los entes rectores (Direccion
General de Presupuesto Publico, Direccibn General de
Inversion Pdblica, Direccion General de Endeudamiento y
Tesoro Publico y Direccion de Contabilidad Pdublica) que
pertenecen a los Viceministerios de Economia y de Hacienda,
asi como en los 6rganos de apoyo, lo cual genera que la Oficina
de Recursos Humanos de la Oficina General de Administracion
del Ministerio de Economia y Finanzas reciba durante todo el
afio un volumen bastante grande de requerimientos para la
contratacion de personal CAS, los cuales deben ser atendidos
conforme a la normativa vigente, en el mas corto plazo y por la
Oficina de Recursos Humanos a través de los Comités
Especiales que estan conformados por dos (02) representantes
del &rea usuaria y uno (01) de la Oficina de Recursos

Humanos.

Teniendo en cuenta los plazos minimos sefialados en la
normativa del CAS, asi como el poco personal con el que
cuenta la Oficina de Recursos Humanos para dar el soporte
técnico a los Comités Especiales, no ha sido viable el llevar a
cabo procesos de seleccion CAS en un plazo menor a los

cuarenta y cinco (45) dias.

El plazo de atencion mencionado en el parrafo precedente,
sumado a la poca predisposicién de apoyo por parte de los

miembros de los Comités Especiales, los cuales deben



participar en todo el proceso de seleccion CAS adicionalmente
a sus funciones diarias, genera retrasos e incomodidades en
las areas usuarias, las cuales en muchas oportunidades no
comprenden los factores que influyen en los resultados de

dichos procesos.

1.2 Problema de investigacion
La problematica descrita asi, como sus origenes e incidencias
en el Ministerio de Economia y Finanzas, nos permite plantear
la siguiente interrogante, en torno al cual desarrollaremos la

investigacion.

1.2.1 Problema General
¢De qué manera la alta rotacion del personal CAS
influye en el plazo de atencion de los requerimientos de

contratacion en el Ministerio de Economia y Finanzas?

1.2.2 Problemas especificos

Para sistematizar el problema arriba descrito, nos
planteamos las siguientes sub preguntas:

a) ¢De qué manera las oportunidades de empleo en el
mercado laboral influyen en el tiempo medio de duracion
en procesos de seleccion del Ministerio de Economia y
Finanzas?

b) ¢De qué manera la rotacion influye en la motivacioén del
personal del Ministerio de Economia y Finanzas?

c) ¢En qué medida el desarrollo profesional influye en el

clima laboral del Ministerio de Economia y Finanzas?

1.3 Justificacion
Justificacion teodrica

La investigacibn nos servira para contrastar y reafirmar la



necesidad e importancia de una linea de carrera en el sector
publico, lo cual debe ir de la mano con una politica
remunerativa acorde a la que existe en el mercado laboral,

sustentandonos en las teorias que al respecto existen.

Justificacién practica

Las propuestas desarrolladas ayudaran a aumentar el nivel de
identificacion del personal con el Ministerio de Economia y
Finanzas y por ende reducir el porcentaje de rotacion del
personal CAS en la entidad.

Igualmente, las propuestas ayudaran al Ministerio de
Economia y Finanzas a disminuir el plazo de atencién de los
procesos de seleccion CAS, toda vez que al existir una menor
rotacion de personal y mayor motivacion de aquellos que
participan durante todo el proceso de seleccion CAS, se

generara un mejor clima laboral.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General
Conocer si la alta rotacion del personal CAS influye en el plazo
de atencion de los requerimientos de contratacion en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

1.4.2 Objetivos especificos
a) Conocer si las oportunidades de empleo en el mercado
laboral influyen en el tiempo medio de duracion en los
procesos de seleccion en el Ministerio de Economia y
Finanzas.
b) Conocer si la rotacion influye en la motivacion del
personal en el Ministerio de Economia y Finanzas.

c) Conocer si el desarrollo profesional influye en el clima



laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Luego de las investigaciones efectuadas se han encontrado
diversas fuentes que tratan sobre la gestion de los recursos
humanos, principalmente en lo que corresponde a induccion y
reinduccion de personal, rotacion de personal, seleccion de

personal por competencias y satisfaccion laboral.

Titulo: “COMO EL DISENO E IMPLEMENTACION DE UN
PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION DE
PERSONAL DISMINUYE EL INDICE DE ROTACION DE LOS
COLABORADORES FIJOS Y NUEVOS DE CONSULTING &
TAX EN LA CIUDAD DE QUITO”.

Autor: Garrido Trejo, Catherine Mischelle.

Ano: 2012.

El objetivo general de la presente investigacion es determinar si
el disefio e implementacion de un programa de induccion y
reinduccion disminuiré el nivel de rotacion en los colaborales de
Consulting & Tax en la ciudad de Quito. ElI enfoque de la
investigacién es mixto (cualitativo y cuantitativo), se aplicé una
investigacion no experimental, en la cual se observé el indice de
rotacion y como este se minimiza gracias a un programa de
induccion, tipo de investigacion transversal, con método
deductivo, inductivo y estadistico, los instrumentos de medicidn
son la observacion, cuestionario y registro de ingreso y salida de
personal. De la aplicacién al cuestionario a 47 colaboradores,
gue corresponde a la poblacion total, de Consulting & Tax en la
ciudad de Quito, se advirtié que el 92 % sefialé que el programa
de induccion de personal ayudaria a disminuir el indice de

rotacion, después de tres (3) meses de la aplicacion de un



programa de induccion, se volvié a evaluar al personal y se
evidencié la disminucion de rotacion del personal en un 8.29 %,
por ende se concluye que en un periodo mas largo podria

demostrar resultados mas certeros.

Titulo: “ESTRATEGIAS PARA DISMINUIR LA ROTACION DE
PERSONAL CONTRATADO A TRAVES DE UNA EMPRESA
DE TERCERIZACION DE RECURSOS HUMANOS EN EL
SECTOR FARMACEUTICO”.

Autor: Martinez Garcia, Nadia Mareli.

Ano: 2014.

La presente investigacion surge por la probleméatica de que en
los dltimos cinco (5) afios (del 2007 al 2012) aumento la rotacion
de personal contratado para la empresa GlaxoSmithKline (GSK)
México, por medio de empresas de tercerizacion, por ende el
objetivo fue identificar los factores que deben considerarse para
proponer una estrategia que permita disminuir la referida
rotacion de personal, para lo cual el disefio de la investigacion
considerd la investigacion exploratoria documental y el disefio
de la investigacion no experimental transversal, con la
recoleccion de datos con estrategia de investigacion de campo
e investigacion cualitativa, mediante la observacion del
participante, entrevistas y encuestas. De los resultados
obtenidos en las encuestas de salida aplicadas a 94 personas,
se identificé que el 56% de renuncia se debi6 a una nueva oferta
de trabajo, ello se deberia a que dicha empresa cuenta con un
alto prestigio a nivel nacional e internacional lo que significa que
sus empleados estan calificados para trabajar en empresas de
clase mundial, sin importar el esquema bajo el que se contratan.
Las propuestas de estrategia para disminuir la rotacion de
personal serian: Motivacion (Incentivos por antigiedad vy

premios por proyectos implementados); Cambios en la



organizacion (Participacion en la toma de decisiones y desarrollo
de estrategias); Capacitacion (Plan de Capacitacion constante y
desarrollo de proyectos); y Desarrollo y crecimiento (Plan de
crecimiento y metas individuales y en conjunto). El alto nivel de
rotacion lleva a la organizacion a efectuar gastos no solamente
derivados del proceso de reclutamiento y seleccidén, sino
también los gastos de capacitacion, la curva del aprendizaje vy,

sobre todo, la pérdida del talento y conocimiento.

Titulo: “SELECCION DE PERSONAL EN BASE A
COMPETENCIAS Y SU IMPACTO EN LA ROTACION DE
PERSONAL DE LA EMPRESA SUPERDEPORTE S.A. QUITO
2013”.

Autor: Valencia Salazar, Yadira Lissett.

Ano: 2014.

La presente investigacion tiene por objetivo determinar si la
aplicacion de la Seleccion de Personal por competencias
disminuye la rotacibn de personal en la empresa
SUPERDEPORTE S.A de la ciudad de Quito, el fin es el de
desarrollar un nuevo modelo de Seleccion de Personal, ya que
no se cuenta con un estudio actualizado de perfiles por
competencias, basicamente con este enfoque se pretende
disminuir niveles de rotacion, ubicar al personal idéneo para un
cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad
de adaptacion, de tal manera que influya en los cumplimientos
empresariales. El tipo de investigacion es mixto, con disefio no
experimental, se trabajé con toda la poblacion comprendida
entre los meses de marzo y junio de 2013, la cual corresponde
a 294 personas, el método utilizado es el descriptivo, con
técnicas de psicometria, entrevista, revision documental,
analisis de validez y confiabilidad de los instrumentos, la

duracion de la investigacion fue de un afio (octubre 2012 a



octubre 2013). En el andlisis del periodo (abril a mayo de 2013)
se identifico 68 salidas y 68 ingresos, si bien es cierto que las
tasas de rotacion de personal disminuyeron en relacion a cada
mes debido al modelo por competencias, es un porcentaje
significativo a nivel de procesos de seleccion. Del resultado del
estudio se establece que la aplicacion de un modelo de
seleccidon de personal por competencias disminuiria el nivel de
rotacion en el personal operativo de la empresa; asimismo, se
concluye que el desarrollo de las personas incrementa la
productividad reduciendo la rotacion interna y externa, aspecto

gue contribuye a un crecimiento permanente.

Titulo: “LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE
SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA
DISMINUIR LA ROTACION DE PERSONAL EN PROANO
REPRESENTACIONES S.A.”.

Autor: Meza Acosta, Andrea Lesly.

Afno: 2015.

El trabajo de investigacion especificamente trata de la seleccion
de personal y la rotacion del mismo, el objetivo es desarrollar e
implementar un sistema de seleccidon por competencias para
disminuir los indices de rotacion de personal en Proafio
Representaciones S.A., mediante la estructura de perfiles de
cargos por el sistema de competencias, para mejorar el proceso
de seleccion de personal y por ende disminuir la rotacion del
mismo. Su justificacion se refiere a que la implementacién del
sistema de seleccion de personal por competencias permite
avanzar al ritmo de la globalizacion utilizando de mejor manera
al talento humano que forma parte de la compariia desarrollando
habilidades y destrezas que puedan generar mayor
productividad, mejorar recursos, disminuir rotacion y establecer

metas mas solidas, et. El tipo de investigacion es diferencial-



2.2

relacional, porque trata de establecer la incidencia que tiene el
proceso de seleccibn por competencias en la rotacion de
personal, previa a la implementacion y posterior a ella; el disefio
de investigacion es no experimental porque no se manipulo las
variables, tomandose datos cuantitativos y cualitativos; la
poblacion que particip6 estuvo constituida por 34 colaboradores,
de género masculino y femenino, que corresponden al total de
la poblacién; las técnicas utilizadas son la psicométrica,
entrevista, revision documental y observacioén, los instrumentos
fueron cuestionarios, registro de entrada y salida, y el manual de
seleccidon por competencias. Los resultados permitieron concluir
que existe desconocimiento de funciones y responsabilidades
de cada puesto, en base a esta informacion, se aplico el nuevo
sistema de seleccibn por competencias, seleccionando
personal, del cual se evidencié que los indices de rotacion
disminuyeron, toda vez que de 16 desvinculaciones que existian
anteriormente, luego del nuevo sistema se redujo a 8, lo cual
indicaria que el personal seleccionado adecuadamente y con las
competencias necesarias para los puestos de trabajo,
mantienen mejores relaciones interpersonales, y otros aspectos
gue generan un buen clima y con ello su permanencia dentro de
la empresa tiene una mayor solidez; asimismo, se concluy6 que
los factores de desvinculacion eran: segun el 85 % de los
empleados las largas jornadas laborales, 70% el salario
econémico, que el 44 % de los empleados consideraban que
existian malas relaciones entre jefes y subordinados y por ende

algunos renunciaran, entre otros aspectos.

Bases Teoéricas

2.2.1 Oportunidades de empleo en el mercado laboral

2.2.1.1 Mercado laboral

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
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2000) p. 180 “El mercado laboral o mercado de empleo esta
conformado por las ofertas de trabajo o de empleo hechas por
las organizaciones en determinado lugar y época. En esencia,
lo definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo.
Cuanto mayor sea la cantidad de organizaciones en una region,
mayor serd el mercado laboral y su potencial de vacantes y

oportunidades de empleo.”

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 181 y 182 “El mercado laboral se comporta en términos
de oferta y demanda, es decir, disponibilidad de empleos y
demanda de empleos, respectivamente. Como puntos de
referencia se presentan tres posibles situaciones del mercado
laboral:

= Oferta mayor que la demanda. Situacion en que abunda
la disponibilidad de empleo: las ofertas de empleo de las
organizaciones exceden al numero de candidatos para
satisfacerlas.

» Oferta igual que la demanda. Situacion de relativo
equilibrio entre el volumen de ofertas de empleo y el volumen
de candidatos para satisfacerlas.

= Oferta menor que la demanda. Situacién en que las
ofertas de empleo hechas por las organizaciones son pocas;
hay escasez de ofertas de empleo y exceso de candidatos para

satisfacerlas.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas por lo general se tiene
una oferta menor que la demanda, llegandose a recibir por mesa
de partes de la entidad y en una sola fecha, mas de mil (1,000)
CVs documentados de los postulantes a los procesos de
seleccion CAS publicados en el Portal Institucional, ademas de

los recibidos en las mesas de partes de los veintisiete (27)
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Centros de Atencion al Ciudadano (CONECTAMEF) que se

encuentran a nivel nacional.

Para muestra, se ha trabajado con la informacion proporcionada
por la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina General de
Administracion del Ministerio de Economia y Finanzas,
correspondiente a los aflos 2013, 2014 y 2015, en la cual

podemos constatar lo sefialado en el parrafo precedente:

Tabla 1 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN PRESENTADO AL MEF
DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

ANO /MES ~ CANT.CONV. CANT.PLAZAS CANT. POSTULANTES

-2013 574 689 4,889
ENE 50 67 390
FEB 47 47 350
MAR 14 17 167
ABR 56 57 490
MAY 69 74 609
JUN 32 33 392
JUL 59 95 582
AGO 77 81 619
SET 79 125 807
oCT 72 74 398
NOV 19 19 85

-12014 420 501 5,053
ENE 52 53 784
FEB 10 10 271
MAR 38 41 577
ABR 56 58 512
JUN 16 28 367
JUL 34 44 441
AGO 42 43 392
SET 29 40 382
ocT 31 47 344
NOV 112 137 983

-2015 666 848 9,517
ENE 138 195 2,280
FEB 3 4 104
MAR 48 68 1,296
ABR 56 67 986
MAY 92 112 986
JUN 34 50 405
JUL 49 65 974
AGO 56 75 676
SET 34 39 524
oCT 104 114 727
NOV 4 4 16
DIC 48 55 543

Total general 1,660 2,038 19,459

Fuente: elaboracion propia.
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llustracion 1 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN PRESENTADO AL MEF
DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

Otro dato importante que podemos notar es que de los procesos
de seleccion CAS que se llevan a cabo por la Oficina de
Recursos Humanos de la Oficina General de Administracion del
Ministerio de Economia y Finanzas, el setenta y cinco por ciento
(75%) es para cubrir las plazas vacantes de la ciudad de Lima y
el veinticinco por ciento (25%) restante es para cubrir las plazas
vacantes de los veintisiete (27) Centros de Atencion al
Ciudadano (CONECTAMEF) que se encuentran a nivel nacional,
con lo cual podriamos decir que existe un mayor mercado laboral
en la ciudad de Lima que en el resto de provincias del Pera.
Dicha informacion se puede verificar en la siguiente tabla y

grafico:
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Tabla 2 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN PRESENTADO AL MEF
DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015 (POR LUGAR DE ORIGEN)

ANO / MES |~ Lima OTRASPROV.  TOTAL

-2013 384 190 574
ENE 34 16 50
FEB 37 10 47
MAR 7 7 14
ABR 33 23 56
MAY 41 28 69
JUN 16 16 32
JUL 54 5 59
AGO 41 36 77
SET 60 19 79
oCT 47 25 72
NOV 14 5 19
-2014 354 66 420
ENE 40 12 52
FEB 10 10
MAR 28 10 38
ABR 38 18 56
JUN 16 16
JUL 34 34
AGO 39 3 42
SET 25 4 29
oCT 22 9 31
NOV 102 10 112
-2015 516 150 666
ENE 114 24 138
FEB 3 3
MAR 46 2 48
ABR 51 5 56
MAY 27 65 92
JUN 34 34
JUL 49 49
AGO 36 20 56
SET 27 7 34
oCT 91 13 104
NOV 4 4
DIC 34 14 48
TOTAL 1,254 406 1,660

Fuente: elaboracién propia.
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Fuente: elaboracién propia.
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llustracion 2 CANTIDAD DE POSTULANTES QUE SE HAN PRESENTADO AL
MEF DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015 (POR LUGAR DE ORIGEN)

Tabla 3 Comportamiento de las organizaciones en funcién del mercado laboral

Situacion de oferta

Situacion de demanda

e Excesiva cantidad de ofertas de vacantes.

e Competencia entre las empresas para
conseguir candidatos.

e Aumento de inversiones en reclutamiento.

e Reduccion de exigencias a los candidatos y
moderacion del proceso selectivo.

o Aumento de inversiones en capacitacion.

o Enfasis en el reclutamiento interno.

o Desarrollo de politicas de retencion del
personal (conservacion del capital
humano).

e QOrientacion hacia las personas y su
bienestar.

e Aumento de las inversiones en beneficios

sociales.

e Cantidad insuficiente de ofertas de
vacantes.

e Poca competencia entre las empresas.

e Reduccion de inversiones en reclutamiento.

e Aumento de exigencias a los candidatos y
mayor rigor en el proceso selectivo.

e Reduccion de inversiones en capacitacion.

o Enfasis en el reclutamiento externo.

e Desarrollo de politicas de sustitucion de
personal (mejoramiento del capital
humano).

e Orientacion hacia el trabajo y la eficiencia.

e Reduccion o congelamiento de las
inversiones en beneficios sociales.

Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000) p. 184.
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2.2.1.2 Mercado de recursos humanos

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 185 “El mercado de recursos humanos esta conformado
por el conjunto de individuos aptos para el trabajo, en
determinado lugar y época. En esencia, lo define el sector de
poblacion que esta en condiciones de trabajar o esta trabajando,
es decir, el conjunto de personas empleadas (mercado de
recursos humanos aplicado) o desempleadas (mercado de
recursos humanos disponible) y aptas para trabajar. Por
consiguiente, el mercado de recursos humanos esta conformado
por candidatos reales y potenciales para oportunidades de
empleo; son candidatos reales cuando estan buscando alguna
oportunidad, estén empleados o no, y son candidatos
potenciales cuando -aunque no estén buscando empleo- estan

en condiciones de desempenfarlo a satisfaccion.”

Tabla 4_Comportamiento _de las personas en dos situaciones extremas del
mercado de recursos humanos

Situacion de oferta Situacion de demanda

e Cantidad excesiva de candidatos. e Cantidad insuficiente de candidatos.

e Competencia entre candidatos para obtener | e Falta de competencia entre candidatos.

empleo.
e Reduccion de las pretensiones salariales. e Elevacion de pretensiones salariales.
e Dificultad extrema para conseguir empleo. e Mucha facilidad para conseguir empleo.

e Temor de perder el empleo actual y mayor e Disposicion para dejar el empleo actual y

apego a la compafiia. menor apego a la compaiiia.
e Baja incidencia en los problemas de e Alta incidencia en los problemas de
ausentismo. ausentismo.

e El candidato acepta cualquier oportunidad. e El candidato elige entre multiples
e Orientacién hacia la supervivencia. oportunidades.
e Orientacion hacia el mejoramiento y el

desarrollo.

Fuente: Chiavenato, 2000, p. 186.

En el Ministerio de Economia y Finanzas se puede verificar la
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constante situacion de oferta, donde existe una cantidad
excesiva de postulantes, los cuales compiten entre si a fin de
obtener una plaza, la cual algunas veces no es la idonea para
ellos, pero por la necesidad de trabajar los postulantes aceptan

cualquier oportunidad que se les presente.

Fuente: (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000) p. 189.

Elevada oferta de emplecs Elevada a'farla de empleos

Oferta  |Baja oferta de recursos humanos | Elevada oferta de recursos humanos
'y
Poca interaccion entre mercado | Intensa interaccion entre ML y MRH

de recursos humanos (MRH)
Pleno empleo

laboral (ML) y mercado Desamollo econdmico y absorcion de personal

Mercado
laboral Baja oferta de empleos Baja ofarta de empleos
Baja oferta de recursos humanos | Elevada oferta de recursos humanos
Minima interaccion Poca interaccion entre MRH y ML
v entre ML y MRH Recesién econtmica y desempleo

Demanda |Recesidn econdmica

Demanda +# p Oferta

Mercado de recursos humanos

llustracion 3 Interaccién entre mercado laboral y mercado de recursos humanos

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 186 y 187 “En teoria, el mercado de recursos humanos
actlia como un espejo del mercado laboral: cuando uno esta en
oferta, el otro estd en demanda, y viceversa. Los dos son
sistemas en constante interrelacion: la salida (output) de uno es
la entrada (input) del otro, y viceversa. Hay un intercambio
continuo entre el mercado de recursos humanos y el mercado
laboral. Los dos interactian entre si y estan bajo influencia

mutua y continua.”

2.2.2 Rotacioén

2.2.2.1 Concepto
Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 188 y 189 “Uno de los aspectos mas importantes de la

dinamica organizacional es la rotacion de recursos humanos o
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turnover. El término rotacion de recursos humanos se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas
que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. En
general, la rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de
trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo.
En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los
ejecutivos del area de recursos humanos de las organizaciones
es precisamente el aumento de salidas o pérdidas de recursos
humanos, situacion que hace necesario compensarlas mediante
el aumento de entradas. Es decir, los retiros de personal deben
ser compensados con nuevas admisiones, a fin de mantener el
nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas para que

opere el sistema.”

En la rotacién laboral se pueden distinguir dos (2) tipos de
rotacion:

» Rotacion interna: es todo el personal que cambia de
puesto de trabajo sin salir de la entidad, ya sea por
transferencia, promociones, ascensos, entre otros.

» Rotacion externa: son los ingresos y salidas del personal
de la entidad, ya sea por renuncias, despidos, jubilacion,

entre otros.

En el Ministerio de Economia y Finanzas, existe la preocupacion
por parte de la Alta Direccién, la Oficina General de
Administracion y la Oficina de Recursos Humanos, toda vez que
existe una alta rotacion externa del personal CAS durante los
altimos afos, lo cual genera que sus diversas areas usuarias

estén constantemente enviando requerimientos de contratacion
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CAS a fin de reemplazar a dicho personal CAS saliente.

Segun (Maristany, Administracion de Recursos Humanos, 2007)
p. 51 y 52 “La rotacién es un fendbmeno que da indicios sobre
qué esta ocurriendo con las personas en la organizaciéon. La
medicion de la rotacion permite realizar un analisis de lo que esta
sucediendo y llegar a conclusiones que abran la posibilidad de
tomar acciones efectivas para reducirla porque, en realidad, la
rotacion alta de personal no es aconsejable para la estabilidad y

continuidad de una empresa.

Se dice que la rotacion de personal puede ser ventajosa cuando
produce modificaciones positivas, pero, en general, es un
proceso negativo con costos no determinados que afecta

claramente a quienes lo sufren.”

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 189 y 190 “En toda organizacién saludable es normal
que se presente un pequefio volumen de entradas y salidas de
recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacién vegetativa, de

simple conservacion del sistema.

La rotacion de personal puede estar destinada a dotar al sistema
con nuevos recursos (mayores entradas que salidas) para
impulsar las operaciones y acrecentar los resultados o reducir el
tamafo del sistema (mayores salidas que entradas) para
disminuir las operaciones y reducir los resultados. Sin embargo,
a veces la rotacion escapa del control de la organizacion, cuando
el volumen de retiros por decisién de los empleados aumenta
notablemente. Cuando el mercado laboral es competitivo y tiene

intensa oferta, en general aumenta la rotacion de personal.
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Si en niveles vegetativos la rotacion es provocada por la
organizacion para hacer sustituciones orientadas a mejorar el
potencial humano existente, a reemplazar una parte de sus
recursos humanos por otros recursos de mejor calidad
existentes en el mercado, entonces la rotacion se halla bajo el
control de la organizacién. Sin embargo, cuando las pérdidas de
recursos no son provocadas por la organizacion, es decir,
cuando se presentan independientemente de los objetivos de
ésta, resulta esencial establecer los motivos que provocan la
desasimilacion (desincorporacién) de los recursos humanos,
para que la organizacion pueda actuar sobre aquéllos y disminuir

el volumen de retiros inconvenientes.”

En el caso del Ministerio de Economia y Finanzas la rotacion
escapa de su control, toda vez que el volumen de retiros es
bastante grande, siendo un buen porcentaje de los casos por
decision de los trabajadores. Esto tiene que ver con el mercado
laboral el cual es competitivo y tiene intensa oferta, mas aun
cuando el personal del Ministerio de Economia y Finanzas tiene
un know how que les interesa bastante a empresas del sector

privado como son las entidades bancarias.

Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000) p. 190.

,,,,, — Retroalimentacién
de datos

Medio

Control Medio
ambiente

amblente

llustracion 4 PROCEDIMIENTO DE ROTACION
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2.2.2.2 Diagnoéstico de las causas de rotacién de personal

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 195, 197 y 198 “La rotacion de personal no es una
causa, sino un efecto de ciertos fenomenos producidos en el
interior o el exterior de la organizacion, que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una
variable dependiente (en mayor o menor grado) de los

fendmenos internos o externos de la organizacion.

Como fendmenos externos pueden citarse la situacién de oferta
y demanda de recursos humanos en el mercado, la situacion
econdmica, las oportunidades de empleo en el mercado laboral,
etc. Entre los fendmenos internos, pueden mencionarse:
» Politica salarial de la organizacion.
» Politica de beneficios sociales.
= Tipo de supervision ejercido sobre el personal.
= Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la
organizacion.
» Tipo de relaciones humanas existentes en la
organizacion.
»= Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
» Moral del personal de la organizacion.
= Cultura organizacional de la empresa.
» Politica de reclutamiento y selecciébn de recursos
humanos.
= Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento
de los recursos humanos.
= Politica disciplinaria de la organizacion.
= Criterios de evaluacion del desempefio.

» Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

La informacién correspondiente a estos fenbmenos internos o
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externos se obtiene de las entrevistas de retiro con las personas
qgue se desvinculan, para diagnosticar las fallas y eliminar las
causas que estan provocando el éxodo de personal. Entre los
fendmenos internos causantes de retiros estan casi todos los
items que forman parte de una politica de recursos humanos.
Cuando esta politica es inadecuada, predispone al personal a
retirarse de la organizacion. La permanencia del personal en la
organizaciéon es unos de los mejores indices de una buena
politica de recursos humanos, en especial cuando esta

acompafiada de la participacion y dedicacion de las personas.

En términos generales, la entrevista de retiro debe abarcar los
siguientes aspectos:

= Motivo del retiro (por decision de la empresa o del
trabajador).

= Opinién del empleado respecto de la empresa.

»= Opinién del empleado acerca del cargo que ocupa en la
organizacion.

»= Opinién del empleado sobre su jefe directo.

= Opinién del empleado acerca de su horario de trabajo.

= Opinién del empleado acerca de las condiciones fisicas
del ambiente en que desarrolla su trabajo.

= Opinién del empleado sobre los beneficios sociales
otorgados por la organizacion.

» Opinién del empleado acerca de su salario.

= Opinién del empleado sobre las relaciones humanas
existentes en su seccion.

= Opinién del empleado acerca de las oportunidades de
progreso que le brind6 la organizacion.

= Opinién del empleado respecto de la moral y la actitud
de sus compairieros de trabajo.

= Opinién del empleado acerca de las oportunidades que
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encuentra en el mercado laboral.”

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 202 y 203 “La rotacion de personal se convierte en un
factor de perturbacién -por sus innumerables y complejos
aspectos negativos-, cuando se acelera, sobre todo si es forzada
por las empresas para obtener falsas ventajas a corto plazo. No
obstante, a mediano y, a largo plazos, la rotacion causa grandes
perjuicios a la organizacion, al mercado y a la economia como
totalidad y, en su mayor parte, al trabajador, considerado

individual o socialmente respecto de su familia.”

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 206 “Para enfrentar el desafio de la rotacion, muchas
organizaciones han modificado su politica de personal,
redisefiando los cargos para volverlos mas atractivos y
retadores, redefiniendo la gerencia para democratizarla vy
hacerla participativa, replanteando la remuneracion para
transformarla en ganancia variable, en funcion del desempefio y
las metas que deben ser superadas, ademas de fijar estrategias

motivadoras.”

Formula para el indice de rotacion

H indice de rotacién toma en cuenta:

I - Ingresos de personal

E - Egresos de personal

Cl - Cantidad de personal en el inicio del periodo, en general el final
del mes anterior que se quiere medir.

CF - Cantidad de personal al final del periodo, en general el final del

mes que se desea medir.
La férmula es la siguiente:
I+ E

x 100
2

Cl + CF

Fuente: (Maristany, Administracion de Recursos Humanos, 2007) p. 58.
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2.2.2.3 Ceses

Renuncias

Segun (Flores, Abreu, & Badii, 2008) p. 87 “Puede deberse a
jubilacion, mejores ofertas externas, a relaciones conflictivas con

miembros de la organizacion o a razones personales.

La renuncia voluntaria constituye siempre un procedimiento mas
libre de dificultades para la organizacion. Permite que se
reorganice el area en que ha surgido el problema sin afiadir un
problema legal. En algunos paises, la organizacion puede optar
por negociar la renuncia del empleado actual. Esa negociacion
la lleva a cabo por lo general el gerente del departamento

afectado junto con el gerente de relaciones industriales.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas se tiene un alto
porcentaje de renuncias de personal CAS por mejores ofertas
externas, toda vez que no se cuenta con una politica salarial

para dicho régimen laboral especial.

Para muestra, se ha trabajado con la informacion proporcionada
por la Oficina de Recursos Humanos de la Oficina General de
Administracion del Ministerio de Economia y Finanzas,
correspondiente a los afios 2013, 2014 y 2015, en la cual
podemos visualizar que mensualmente hay un minimo de seis
(06) renuncias y meses en los cuales han llegado a ser mas de

treinta (30), constatandose lo sefialado en el parrafo precedente:

Tabla 5 CANTIDAD DE RENUNCIAS DE PERSONAL CAS EN EL MEF DURANTE



LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

ANO / MES |~ CANT. RENUNCIAS

-12013 158
ENE 31
FEB 9
MAR 9
ABR 15
MAY 7
JUN 12
JUL 22
AGO 12
SET 8
ocT 9
NOV 9
DIC 15

-12014 163
ENE 18
FEB 8
MAR 15
ABR 17
MAY 10
JUN 19
JUL 10
AGO 14
SET 15
ocT 14
NOV 6
DIC 17

-12015 159
ENE 7
FEB 6
MAR 19
ABR 14
MAY 9
JUN 11
JUL 14
AGO 11
SET 20
ocT
NOV
DIC 35

Total general 480

Fuente: elaboracién propia.
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Fuente: elaboracién propia.

40

35

30

25

20

15

10

-
w
7]

ENE
FEB
MAR
ABR
MAY

—
ER=

AGO
SET
ocT
NOV
DIC
ENE
FEB
MAR
ABR
MAY

—
55

ocT
NOV
DIC
ENE
FEB
MAR
ABR
MAY

-
==

AGO
AGO
SET
ocT
NOV
DIC

2013 2014 2015

llustracion 5 CANTIDAD DE RENUNCIAS DE PERSONAL CAS EN EL MEF
DURANTE LOS ANOS 2013, 2014 Y 2015

Renuncias voluntarias y la situacién interna del empleo

Segun (Flores, Abreu, & Badii, 2008) p. 87 “Cuando se producen
renuncias voluntarias en una organizacion en expansion, las
vacantes se llenan por los canales normales de reclutamiento y

seleccion.”

Terminacion del contrato de trabajo

Segun (Flores, Abreu, & Badii, 2008) p. 88 “La organizacion
puede decidir unilateralmente dar por terminado el vinculo
laboral que mantiene con un empleado. Por lo general esta

decision obedece a razones disciplinarias o de productividad.”

2.2.3Desarrollo profesional
2.2.3.1 Concepto
Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 214 “Entre las
fuerzas importantes que obligan a las organizaciones a ofrecer

programas de desarrollo profesional se encuentran el aumento
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de la competencia en las promociones, la innovacion tecnoldgica
constante, las presiones por la igualdad de oportunidades en el
empleo, la adecuacion y la reestructuracion corporativa, la
globalizacion de la economia y el deseo de los empleados de
aprovechar al méximo sus carreras profesionales. Asimismo son
consideraciones importantes el deseo de las empresas de
emplear mejor los conocimientos y habilidades de su personal y

retener a sus elementos valiosos.”

2.2.3.2 Elementos

Segun (Bohlander & Snell, 2008) p. 214 “Un método comun para
el establecimiento de un programa de desarrollo profesional
consiste en integrarlo a las funciones y estructuras de recursos
humanos existentes en la organizacion. La integracion del
desarrollo profesional a otros programas de recursos humanos
crea sinergias en que se refuerzan todos los aspectos de la
administracion de recursos humanos. Del mismo modo, a
medida que obtienen informacién sobre ellos y la utilizan para
planear su desarrollo, los empleados necesitan conocer las
trayectorias profesionales dentro de la organizacion y cémo

percibe la direccion el desempeiio.”

2.2.3.3 Determinacién de las necesidades personales y
organizacionales

Segun (Bohlander & Snell, 2008) p. 214 y 215 “Un programa de
desarrollo profesional debe considerarse como un proceso
dinamico que pretende satisfacer las necesidades de los
gerentes, los empleados y la organizacion. La organizacion es
responsable de proporcionar informacion sobre su misién,
politicas y planes, asi como de ofrecer apoyo para la
autoevaluacion, capacitacion y desarrollo de empleados. El

desarrollo profesional puede dar un salto importante cuando la
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iniciativa individual se combina con la oportunidad para la

organizacién.”

2.2.3.4 Creacion de condiciones favorables

Apoyo ejecutivo

Segun (Bohlander & Snell, 2008) p. 216 y 217 “Si el desarrollo
profesional ha de tener éxito, debe recibir el completo apoyo de
la alta direccion. De manera ideal, los altos directivos y los
gerentes de desarrollo de recursos humanos deben trabajar en
conjunto para disefiar e implementar un sistema de desarrollo
profesional. Dicho sistema debe reflejar las metas y la cultura de
la organizacion, asi como la filosofia de recursos humanos, que

debe entretejerse en todo el sistema.”

Establecimiento de metas

Segun (Bohlander & Snell, 2008) p. 217 “Antes que las personas
tomen parte en una planeacion profesional que tenga sentido,
deben conocer tanto la filosofia de la organizacion como sus
metas mas inmediatas; de lo contrario, quiza planeen un cambio
y crecimiento personales sin saber si sus metas personales

concuerdan con las de la organizacion.”

Cambios en las politicas de administracion de recursos
humanos

Segun (Bohlander & Snell, 2008) p. 217 “Para asegurar la
eficacia del programa de desarrollo profesional, es posible que
una organizacion necesite alterar sus politicas de administracion
de recursos humanos. Por ejemplo, una politica de rotacion
permanente de puestos puede contrarrestar la obsolescencia y
mantener la flexibilidad de los empleados. Otra politica que
puede apoyar al desarrollo supone transferencias vy

promociones. La primera es la reubicacion de un individuo en
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otro puesto en que tareas, responsabilidad, estatus vy
remuneracion son equivalentes a los del puesto anterior. Y la
segunda es la promocién, que es un cambio de puesto a uno de

mayor nivel en la organizacion.”

2.2.4Tiempo medio de duracion en procesos de seleccion

2.2.4.1 Seleccidén de personal

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 238 a 242 “La seleccién es una actividad de
comparacion o confrontacion, de eleccién, de opcion y decision,
de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente,
restrictiva. La tarea basica de la seleccion es escoger entre los
candidatos reclutados aquellos que tengan mayores
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y desempefiarlo
bien. El objetivo basico de la seleccion es escoger y clasificar los
candidatos mas adecuados a las necesidades de la

organizacion.

De esta manera, la seleccion busca solucionar dos problemas
fundamentales: adecuacion del hombre al cargo y eficiencia del

hombre en el cargo.

El punto de partida de todo proceso se fundamenta en los datos
y la informacién que se tengan respecto del cargo que va a ser
ocupado. Los criterios de seleccién se basan en lo que exigen
las especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor
objetividad y precision a la seleccion del personal para ese
cargo. En estos términos, la seleccidén configura un proceso de

comparacion y decision.

La seleccion como proceso de comparacion

La seleccién debe mirarse como un proceso real de comparacion
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entre dos variables: los requisitos del cargo (exigencias que
debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las
caracteristicas de los candidatos que se presentan. La primera
variable la suministran el analisis y la descripcion del cargo; la
segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de

seleccion. Sean “x” la primera variable e “y” la segunda.

Cuando “x” es mayor que “y”, el candidato no reune las
condiciones ideales para ocupar el cargo y, en consecuencia, es
rechazado. Cuando “X” e “y” son iguales, el candidato posee las
condiciones ideales para ocupar el cargo; por consiguiente, es
aceptado. Cuando “x” es menor que “y”, el candidato tiene mas
condiciones que las exigidas por el cargo y, en consecuencia,

esta superdotado para este cargo.

La seleccién como proceso de decision
Una vez establecida la comparacién entre las caracteristicas
exigidas por el cargo y las de los candidatos, puede suceder que
varios de ellos cumplan las exigencias y merezcan ser
postulados para que el organismo solicitante los tenga en cuenta
como candidatos a ocupar el cargo vacante. El organismo de
seleccion (staff) no puede imponer al organismo solicitante que
acepte los candidatos aprobados durante el proceso de
comparacion, sino que debe limitarse a prestar un servicio
especializado, aplicar técnicas de seleccion y recomendar a
aquellos candidatos que juzgue mas idéneos para el cargo.
Como proceso de decision, la seleccion de personal implica tres
modelos de comportamiento:
» Modelo de colocacion: cuando no se contempla el
rechazo. En este modelo hay solo un candidato para una
vacante que debe ser cubierta por €él. En otras palabras, el

candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna.
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* Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para
cubrir una vacante. Cada candidato se compara con los
requisitos que exija el cargo por proveer; pueden ocurrir dos
alternativas: aprobacion o rechazo. Si se rechaza, simplemente
sale del proceso, porque hay varios aspirantes a ocupar el
cargo y solo uno de ellos podra ser aceptado.

» Modelo de clasificacion: es el enfoque mas amplio y
situacional. En este modelo hay varios candidatos para cada
vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada
candidato se compara con los requisitos exigidos para ocupar
el cargo vacante. Ocurren dos alternativas para el candidato:
puede ser rechazado o aceptado para ese cargo. Si es
rechazado, pasa a ser comparado con los requisitos exigidos
para los otros cargos vacantes, hasta que éstos se agoten; de
ahi la denominacion de clasificacion. Cada cargo vacante es
pretendido por varios candidatos que lo disputan, pero uno solo

podra ocuparlo, si llegara a ser aceptado”.

Fuente: (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000) p. 243.

Modelo de colocacion:
Un candidato
para una vacanto

Modelo de seleccion:
Varios candidatos
para una vacante

Modelo de clasificacion:
Varios candidatos
para varias vacantes

llustracion 6 MODELOS DE COLOCACION, SELECCION Y CLASIFICACION DE
CANDIDATOS

Segun (075-2008-PCM, 2008 y 2011) Articulo 3 “La seleccion
comprende la evaluacion objetiva del postulante. Dada la

especialidad del régimen, se realiza, necesariamente, mediante
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evaluacion curricular y entrevista, siendo opcional para las
entidades aplicar otros mecanismos, como la evaluacién
psicolégica, la evaluacion técnica o la evaluacion de
competencias especificas, que se adecuen a las caracteristicas

del servicio materia de la convocatoria.

En todo caso, la evaluacion se realiza tomando en consideracion
los requisitos relacionados con las necesidades del servicio y
garantizando los principios de mérito, capacidad e igualdad de
oportunidades. El resultado de la evaluacién, en cada una de sus
etapas, se publica a través de los mismos medios utilizados para
publicar la convocatoria, en forma de lista por orden de mérito,
gue debe contener los nombres de los postulantes y los puntajes
obtenidos por cada uno de ellos.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas el proceso de seleccion
de personal CAS se efectla obligatoriamente mediante la
evaluacion curricular y la entrevista personal. Y solo a solicitud
del &rea usuaria, puede incluirse la evaluacién técnica, de
conocimientos y/o evaluacion de competencias especificas, o
evaluacion psicolégica, entre otras que la entidad crea

convenientes para dicho proceso de seleccion.

Cabe precisar, que las éareas usuarias del Ministerio de
Economia y Finanzas en la mayoria de los procesos de
seleccion CAS solicitan se incluya la prueba de conocimientos,
la cual ha demostrado ser un buen filtro, toda vez que a la etapa
de entrevistas personales solo llegan los postulantes que
realmente cumplen con los requisitos minimos del perfil del
puesto y cuentan con los conocimientos técnicos necesarios

para el area usuaria.
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Tomando en cuenta lo sefialado en el parrafo precedente y la
cantidad de requerimientos CAS en su mayoria por reemplazos,
en el Ministerio de Economia y Finanzas los procesos de
seleccion CAS no finalizan en menos de cuarenta y cinco (45)

dias calendario.

El proceso de seleccion CAS se lleva a cabo por un Comité, el
cual esta integrado por tres (3) miembros y puede constituirse
alternativamente de tres (3) maneras, conforme lo disponga el
Despacho Viceministerial de Economia o el Despacho
Viceministerial de Hacienda o la Secretaria General:

» Dos (2) representantes del area usuaria, uno lo preside y
un (1) representante de la Oficina de Recursos Humanos.

= Un (1) representante del Despacho Viceministerial
respectivo o de la Secretaria General, segun la relacion
de dependencia funcional del area usuaria, quien lo
presidird; un (1) representante del area usuaria; y un (1)
representante de la Oficina de Recursos Humanos.

» El Despacho Viceministerial de Economia o el Despacho
Viceministerial de Hacienda o la Secretaria General,
segun corresponda, podran disponer, en los casos que lo
amerite, un nimero mayor de integrantes del Comité, asi

como su conformacion.

Anteriormente en el Ministerio de Economia y Finanzas solo
existia un tipo de conformacion de Comité y era un (1)
representante de la Oficina General de Administracion, quien lo
presidia; un (1) representante del area usuaria; y un (1)
representante de la Oficina de Recursos Humanos, lo que
generaba que en varios procesos de seleccion CAS el postulante
o0 los postulantes ganadores no fueran elegidos de manera

unanime, sino todo lo contrario, pues eran elegidos por mayoria
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de votos de parte de los representantes de la Oficina General de
Administracion y la Oficina de Recursos Humanos, quienes con
sus dos (2) votos se imponian al voto del representante del area
usuaria, aun cuando este Ultimo era el que sabia cuél era la
necesidad real del area usuaria y dominaba temas altamente
técnicos o especializados. Por ello, en el Ministerio de Economia
y Finanzas se ha venido utilizando en casi la totalidad de sus
Comités la conformacién de dos (2) representantes del area
usuaria, uno lo preside y un (1) representante de la Oficina de
Recursos Humanos, asegurando de esta manera que los
representantes del area usuaria sean mayoria y por ende elijan

al postulante que cubra las necesidades reales del area usuaria.

BASES PARA LA SELECCION DE PERSONAS

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,

2000) p. 246 y 248 “Dado que la seleccion de recursos humanos
es un sistema de comparacion y de toma de decision, es
necesario que se apoye en un estandar o criterio determinado
para que tenga alguna validez, el cual se funda en las
caracteristicas del cargo vacante. En consecuencia, el punto de

partida es la obtencién de informacion sobre el cargo.

Recolecciéon de informacion acerca del cargo
La recoleccién de informacion acerca del cargo que se pretende
suplir puede hacerse de cinco maneras:

» Descripcién y andlisis del cargo: inventario de los
aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos
(requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo o factores de
especificaciones) del cargo.

= Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos:
consiste en que los jefes directos anotan sistematica y

rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los
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ocupantes del cargo considerado, que han producido un mejor
o0 peor desempefio en el trabajo. Esta técnica identifica las
caracteristicas deseables (que mejoran el desempefio) y las no
deseables (que empeoran el desempefio) en los nuevos
candidatos, pero presenta el inconveniente de fundamentarse
en la opinion del jefe inmediato.

» Requerimiento de personal: verificacion de los datos
consignados en el requerimiento, a cargo del jefe inmediato,
especificando los requisitos y las caracteristicas del aspirante
al cargo.

= Analisis del cargo en el mercado: cuando se trata de un
cargo nuevo, sobre el que la empresa no tiene una definicion a
priori, ni el mismo jefe directo, existe la opcion de verificar en
empresas semejantes los cargos comparables, su contenido,
los requisitos y las caracteristicas de sus ocupantes.

= Hipotesis de trabajo: en caso de que no pueda aplicarse
ninguna de las alternativas anteriores, debe recurrirse a la
hipotesis de trabajo, es decir, una prediccion aproximada del
contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al ocupante
(requisitos y caracteristicas necesarias), como simulaciéon

inicial.

La informacién que el organismo recibe respecto de los cargos
y de sus ocupantes se transforma en wuna ficha de
especificaciones del cargo o ficha profesiogréfica, que debe
contener las caracteristicas psicolégicas y fisicas necesarias
para que el aspirante pueda desempeifarse satisfactoriamente

en el cargo considerado.”

Segun (Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2016)
Articulo 2 “La presente Directiva tiene por finalidad que las

entidades publicas cuenten con perfiles de puestos ajustados a
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las necesidades de los servicios que prestan y que les permitan
gestionar los demas procesos del Sistema; lo cual contribuye a
la mejora continua de la gestion de los recursos humanos en el

Estado y al fortalecimiento del servicio civil.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas se viene utilizando el
perfil del puesto autorizado por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil - SERVIR (ver Anexo), el cual como componente del sub
sistema de organizacion y distribucion del trabajo se constituye
en un instrumento de gestion de recursos humanos que sirve y
enlaza otros procesos técnicos de gestion de recursos humanos,

tales como seleccion, vinculacién, induccién, entre otros.

Para la elaboracion del perfil del puesto se deben seguir los

siguientes pasos:

N

ELABORAR LAS FUNCIONES DEL
PUESTO, IDENTIFICAR LAS FUNCIONES
PRINCIPALES Y ELABORAR LAS
COORDINACIONES PRINCIPALES

Redactar las funciones del puesto,
utilizando el esquema de redaccion de
las funciones, Identificar las funciones

principales, Elaborar las coordinaciones
principales.

/

’

e PASO 1: Ve
IDENTIFICAR EL PUESTO 4 PASO 2:
X REVISAR INFORMACION SOBRE EL
Ubicar al ocupante referente o
. PUESTO
interlocutor experto del puesto. s .
= z Lk | Revisar los documentos e instrumentos
Identificar el Organo o unidad organica, | i
S e de gestion (ROF, MOP, MOF,
Denominacion del puesto, Nombre del HE S
AT Clasificador de cargos, Términos de
puesto, Dependencia jerarquica lineal, Raférericts)
Dependencia funcional, y Puestos a su \\ e )
cargo.
e A
[ ¥
PASO 3

PASO 4:
ELABORAR LA MISION DEL PUESTO

Redactar la misién del puesto,
utilizando el esquema de redaccion de
la mision.
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VALIDAR EL PERFIL DEL PUESTO

La jefatura del 6rgano o unidad
organica revisa y valida la informacion
contenida en el perfil del puesto.
\s >
Fuente: (Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2016) p. 4.

Los procesos de seleccion CAS tienen sus propias reglas de
juego, por ello deben contar con unas bases (ver Anexo 02), las
cuales en el Ministerio de Economia y Finanzas son elaboradas
por el Comité de Seleccién correspondiente, tomando la
informacion principal sefialada en el perfil del puesto validado
por la jefatura del 6rgano o unidad orgénica, tal como el nombre
del puesto, érgano o unidad organica, funciones del puesto,
mision del puesto y requisitos del puesto (formacion académica,
conocimientos, experiencia), ademas de la remuneracion
mensual, duracion del contrato, cronograma y etapas del

proceso, factores de evaluacién, entre otros.

Eleccidn de las técnicas de seleccion

Segun (Chiavenato, Administracibn de Recursos Humanos,
2000) p. 249 y 250 “Una vez obtenida la informacién acerca del
cargo que debe ocuparse, el paso siguiente es la eleccién de las
técnicas de seleccion mas adecuadas para conocer y escoger a
los candidatos apropiados. Las técnicas de seleccion pueden
clasificarse en cinco grupos:

= Entrevistas de seleccion: dirigidas (con formato

£ N B’
PASO 5: PASO &
ESTABLECER LOS REQUISITOS DEL :
PUESTO REVISA LA COHERENCIA DE LA
[ INFORMACION DEL PUESTO
Establecer los requisitos de formacién ) ’ X \
S G ot g Revisar la pertinencia y congruencia de
académica, conocimientos, experiencia :
todo el perfil de puesto.
para el puesto.
. o\ £ >,
Y e N
PASO 7:
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preestablecido) y no dirigidas (sin derrotero o libres).

* Pruebas de conocimientos o capacidad: generales (de
cultura general, de idiomas) y especificas (de -cultura
profesional y de conocimientos técnicos).

*» Pruebas psicométricas: de aptitudes (generales y
especificas).

* Pruebas de personalidad: expresivas (psicodiagnéstico
y miocinético), proyectivas (de arbol, Rorscharch, TAT vy
Szondi) e inventarios (de motivacién, de frustracion, de
interés).

= Técnica de simulacién: psicodrama y dramatizacion

(role-playing).

Comunmente se elige mas de una técnica de seleccion para
cada caso. Las técnicas elegidas deben representar el mejor
elemento de prediccion para un buen desempefio futuro en el
cargo. Se denomina predictor a la caracteristica que debe tener
una técnica de seleccidon para predecir el comportamiento del
candidato, con base en los resultados alcanzados al ser

sometido a esa técnica.”

Entrevista de Seleccion

Segun (Chiavenato, Administracibn de Recursos Humanos,
2000) p. 250, 251, 252 y 253 “Es la técnica de seleccion mas
utilizada por pequefias, medianas y grandes empresas. Aunque
carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccion mas
subjetiva e imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas
influye en la decision final respecto de la aceptacion o rechazo

de un candidato al empleo.

Como todo proceso de comunicacion, la entrevista adolece de

todos los males (ruido, omision, distorsion, sobrecarga y -sobre
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todo- barreras). Para disminuir estas limitaciones, se ha tratado
de mejorar el grado de confianza y validez de la entrevista a
través del entrenamiento de los entrevistadores y una mejor
conduccion del proceso de entrevista.
= Entrenamiento de los entrevistadores: el entrevistador
asume un papel importante en la entrevista. Muchas
organizaciones estan entrenando a sus gerentes y equipos en
la habilidad de entrevistar candidatos. El primer paso ha sido la
remocion de barreras personales y prejuicios para permitir la
autocorreccion y transformar la entrevista en un instrumento
objetivo de evaluacién. Las empresas exitosas estan
descentralizando por completo el proceso de seleccion de
personal. En ellas, el érgano de reclutamiento y seleccion actua
como consultor y orientador para que los gerentes y sus
respectivos equipos entrevisten a los candidatos y tomen las
decisiones relacionadas con éstos.
= Construccion del proceso de entrevista: dependiendo de
la habilidad del entrevistador, puede tener mayor o menor
libertado en la conduccion de la entrevista; es decir, se puede
estructurar y estandarizar la entrevista o puede dejarse a su
libre voluntad. Las entrevistas pueden clasificarse en cuatro
tipos, en funcién del formato de las preguntas y las respuestas
requeridas:
o Entrevista estandarizada por completo.
o Entrevista estandarizada sélo en cuanto a las preguntas.
o Entrevista dirigida (entrevista estandarizada en cuanto a
las respuestas).

o Entrevista no dirigida.”

Etapas de la entrevista de seleccion
Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,

2000) p. 255, 256 y 257 “Su desarrollo comprende cinco etapas:
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»= Preparacién: la entrevista no debe ser improvisada ni
hecha a la carrera. La entrevista tendra un tiempo definido y
requiere cierta preparacion o planeacion. Esta preparacion es
vital para que el entrevistador pueda, con relativa precision,
comprobar la adecuacién de los requisitos del cargo y las
caracteristicas personales del aspirante.

= Ambiente: preparar el ambiente es un paso del proceso
de la entrevista que merece un realce especial para neutralizar
los posibles ruidos o interferencias externas que puedan
perjudicar la entrevista. El ambiente del que hablamos es de
dos tipos: fisico y psicolégico.

= Desarrollo de la entrevista: la entrevista propiamente
dicha es la etapa fundamental del proceso en que se obtiene la
informacién que ambos actores, entrevistador y candidato
desean.

» Terminacion de la entrevista: la entrevista debe ser
abierta y desarrollarse libremente, sin obstaculos ni timideces.
La entrevista es una conversacion cortés y controlada.

» Evaluacion del candidato: a partir del momento en que
el entrevistado salga del lugar, el entrevistador debe iniciar de
inmediato la tarea de evaluacién del candidato, puesto que los

detalles estan frescos en su memoria.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas la etapa de preparacion
en reiteradas veces sufre de improvisacion, toda vez que
algunos de los representantes de las areas usuarias no le dan la
debida importancia a dicha etapa, presentandose tarde a las
entrevistas personales, no respetando los tiempos sefialados

para la intervencion de cada representante, entre otros.

En lo referente al ambiente, la Oficina de Recursos Humanos del

Ministerio de Economia y Finanzas no cuenta con uno asignado
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para llevar a cabo los procesos de seleccion CAS, debiendo
siempre estar coordinando con las areas usuarias, a fin que nos
puedan prestar sus salas de reuniones o areas similares, lo cual
en muchos casos no permite llevar a cabo una entrevista de la

manera mas adecuada.

Por otro lado, para la contratacion de personal CAS de los 27
centros CONECTAMEF del Ministerio de Economia y Finanzas,
que se encuentran ubicados a nivel nacional, se logro
implementar las entrevistas personales via Skype, a fin de
acortar los tiempos que las areas usuarias debian dejar de
contar con sus representantes al tener que viajar para llevar a
cabo las entrevistas personales en dichos centros. Los
resultados fueron medianamente aprobatorios, pues si bien es
cierto que se logré acortar al minimo los tiempos de ausencia en
las oficinas por parte de los representantes de las éareas
usuarias, asi como eliminar los gastos en viéticos, no se logro
contar con el total apoyo de la Alta Direccion, de la Oficina
General de Servicios al Usuario, de la Oficina General de
Administracion y de la Oficina General de Tecnologias de la
Informacién, quedando pendiente la asignacién de un ambiente
dedicado exclusivamente para este tipo de entrevistas
personales, con el equipamiento informéatico y de
comunicaciones adecuado para el caso.

En otras ocasiones algunos representantes de las areas
usuarias por las funciones propias de su puesto, deben asistir
inmediatamente a otros compromisos laborales, por ello al
culminar las entrevistas solicitan la postergacion de la
evaluacion de los candidatos, lo cual va en contra del proceso
de seleccidon, generando demora y recarga de trabajo en las

Oficina de Recursos Humanos.
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Pruebas de conocimiento o de capacidad

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 258, 260 y 261 “Son instrumentos para evaluar con
objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos mediante
el estudio, la practica o el ejercicio. Buscan medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el cargo o
el grado de capacidad o habilidad para ejecutar ciertas tareas.
Se acostumbra a clasificarlas en:
= Clasificacion en cuanto a la manera de aplicarlas.
o Orales.
o Escritas.
o De realizacion.
» Clasificacion en cuanto al area de conocimientos
abarcados.
o Pruebas generales.
o Pruebas especificas.
» Clasificacion en cuanto a la manera como se elaboran las
pruebas.
o Pruebas tradicionales.
o Pruebas objetivas.
v' Test de alternativas simples.
v' Test con espacios abiertos para completar.
v Test de seleccion miltiple.
v' Test de ordenamiento o apareamiento.

o Pruebas mixtas.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas las pruebas de
conocimiento son elaboradas por el area usuaria, siendo
aplicadas las pruebas de conocimiento escritas, con
conocimientos generales y especificos, siendo en la mayoria de
casos pruebas con alternativas simples y en otros casos con

espacios abiertos para completar.
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Es necesario precisar, que en varias oportunidades los
representantes de la Oficina de Recursos Humanos del
Ministerio de Economia y Finanzas han tenido que insistir a las
areas usuarias para que elaboren las pruebas de conocimiento
y que éstas sean entregadas a tiempo, conforme a las fechas
sefaladas en los cronogramas de las bases de los procesos de

seleccién CAS.

Pruebas psicométricas

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 261 y 262 “El término designa un conjunto de pruebas
gue se aplica a las personas para apreciar su desarrollo mental,
sus aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. La prueba
psicométrica es una medida de desempefio o de ejecucion, ya
sea mediante operaciones intelectuales o manuales, de
seleccidn o escritas. En general se utiliza para conocer mejor a
las personas con miras a tomar la decisibn de admision,
orientacién profesional, evaluacion profesional, diagnostico de
personalidad, etc. Las pruebas psicométricas constituyen una
medida objetiva y estandarizada de muestras del
comportamiento de las personas. Su funcién es analizar dichas
muestras, examinarlas en condiciones estandarizadas Yy

compararlas con patrones estadisticos.”

Pruebas de personalidad

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 266 y 267 “Sirven para analizar los diversos rasgos de
la personalidad, sean determinados por el caracter (rasgos
adquiridos o fenotipicos) o por el temperamento (rasgos
heredados o genotipicos). Un rasgo de personalidad es una
caracteristica marcada que distingue a una persona de las

demas. Tanto la aplicaciébn como la interpretacion de las pruebas
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de personalidad exigen la participacion de un psicélogo. Existen
dos tipos:
= Genéricas (psicodiagnosticos): cuando revelan rasgos
generales de la personalidad, a manera de sintesis.
= Especificas: cuando investigan determinados rasgos o
aspectos de la personalidad, como equilibrio emocional,

frustraciones, etc.”

Técnicas de simulacion

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 267 y 268 “Tratan de pasar del tratamiento individual y
aislado al tratamiento en grupo, y del método exclusivamente
verbal o de ejecucion a la accion social. Se representa una
escena. Las técnicas son basicamente técnicas de dinamica de
grupo. La principal técnica de simulacién es el psicodrama,
basado en la teoria general de roles: cada persona representa
los roles que més caracterizan su comportamiento. Actla aqui y
ahora como lo hace cotidianamente, lo cual permite analizar y
diagnosticar su esquema de comportamiento. Deben ser

dirigidas por psicélogos y no por legos.”

El proceso de seleccion

Segun (Chiavenato, Administracibn de Recursos Humanos,
2000) p. 268 a 274 “La seleccion de personal funciona como un
proceso compuesto de varias etapas o fases secuenciales que
atraviesan los candidatos. En las primeras etapas se encuentran
las técnicas mas sencillas y econdmicas; al final se hallan las
técnicas mas complejas y costosas.
Entre las principales alternativas de procesos de seleccién se
encuentran:

= Seleccion en una sola etapa: las decisiones se basan en

los resultados de una sola técnica de seleccién, que puede ser



44

una entrevista o una prueba de conocimientos. Es el tipo mas
sencillo e imperfecto de seleccion de personal.

= Seleccion secuencial en dos etapas: proceso empleado
cuando la informacion estudiada en el primer paso se juzga
insuficiente para aceptar o rechazar al aspirante. Su objetivo es
mejorar la eficiencia del programa de selecciébn mediante el
plan secuencial, que permite al responsable de la decisidon
aplicar al candidato otra técnica selectiva. Es un proceso
sencillo de seleccion de personal, sujeto a errores y
distorsiones.

= Seleccidon secuencial en tres etapas: proceso de
selecciébn que incluye una secuencia de tres decisiones
tomadas con base en tres técnicas de seleccion.

= Seleccidn secuencial en cuatro o mas etapas: emplea
mayor cantidad de técnicas de seleccidn. La estrategia de
seleccién secuencial siempre es, en términos utilitarios,
superior a la seleccion en una sola etapa. La principal ventaja
de los planes secuenciales radica en la disminucién del costo
de la obtencion de la informacién, que se efectia por etapas,

segun la necesidad del caso.

En el Ministerio de Economia y Finanzas se aplican procesos de
seleccion secuenciales de dos y tres etapas, siendo la mayoria
de los procesos de seleccion CAS de tres etapas: evaluacion

curricular, prueba de conocimiento y entrevista personal.

Evaluacion y control de resultados

El proceso selectivo debe ser eficiente y eficaz. La eficiencia
consiste en hacer las cosas de manera correcta: saber
entrevistar bien, aplicar pruebas de conocimientos que sean
validas y precisas, agilizar la seleccion, contar con un minimo de

costos operacionales, involucrar las gerencias y sus equipos en
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el proceso de seleccion de candidatos, etc. La eficacia consiste
en lograr resultados y conseguir los objetivos: atraer los mejores
talentos hacia la empresa y, sobre todo, mejorar la empresa

cada vez mas con las nuevas adquisiciones de personal.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas el proceso de seleccién
CAS ha sido medianamente eficiente, toda vez que se aprendio
a entrevistar mejor, las pruebas de conocimiento se fueron
volviendo mas precisas, las areas usuarias y sus representantes
se fueron involucrando un poco mas y aunque se redujeron los
costos operacionales, no se logro agilizar la seleccion, pues
debido a la rotacidn del personal CAS las areas usuarias debian
requerir sus reemplazos con caracter de urgente, generando que
la Oficina de Recursos Humanos tuviera que elaborar
cronogramas con plazos mas extensos y de esta manera,
atender todos los requerimientos CAS en varios grupos de
procesos de seleccion CAS (en algin momento llegaron a ser

un poco mas de 100 procesos en tres grupos).

En cuanto a la eficacia de los procesos de seleccion CAS del
Ministerio de Economia y Finanzas, estos también fueron de
medianos resultados, pues se lograron atraer buenos talentos
hacia la entidad pero también existieron otros casos donde no
se obtuvieron los mismos resultados, generando inconvenientes
en las areas usuarias al tener que tomar la decisién de no
renovar o no prorrogar dichos contratos y solicitar el proceso de
seleccion CAS por reemplazo.

2.2.4.2 Seleccién por un tercero u Outsourcing
Segun (Schneider, 2006, pag. 158) “Poco a poco, las empresas
tradicionales estan asumiendo el reto de redefinir su

organizacién para implementar un proceso de outsourcing,
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actitud que las nuevas organizaciones han estado adoptando
mas facilmente ya que tienen la oportunidad de disefiar, desde
el inicio de sus actividades, sus procesos para que sean lo mas
eficientes posibles. Esta posibilidad les permite determinar qué
niveles de eficiencia deberia tener cada una de sus actividades
distintivas (su core business), a las cuales dara prioridad, e
identificar aquellas que no lo son para proceder a tercerizarlas y
como seleccionar a las empresas adecuadas para implementar
los procesos de outsourcing. Existe un conjunto importante de
razones que deberian llevar las empresas a reestructurar sus
operaciones y utilizar el outsourcing:

» Reduce y controla los costos operativos.

* Permite el acceso a habilidades de clase mundial.

* Provee estabilidad en la gestion.

= Libera recursos internos para otros propositos.

= Comparte el riesgo.

» Proporciona garantia de servicio.

= Mejora el enfoque estratégico de la organizacion.”

2.2.4.3 Politica de seleccion de personal

Segun (Ayala Villegas) p. 67 “Son las guias 0 normas que se
establecen en la empresa, para una gestiéon mas eficaz, teniendo
la responsabilidad formularlas, la Direccion de Desarrollo de
Recursos Humanos, y l6gicamente tienen que ser aprobadas por
la gerencia. Estas politicas se establecen con la finalidad de
reclutar y seleccionar el recurso humano, en una forma justa,
formal, transparente y sobre todo colaboradores con los
requisitos y caracteristicas que se adecuen al puesto o cargo;
por lo que la comision o jurado de concurso debe tenerlo en

cuenta en el proceso de seleccion.”

En el Ministerio de Economia y Finanzas se cuenta con una
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politica de seleccion de personal, siendo el Comité de Seleccion
CAS el encargo de verificar que se cumpla, siendo dentro de los
principales puntos los siguientes:

= EIl reclutamiento de postulantes para la seleccion se
llevara a cabo mediante una convocatoria CAS del tipo
abierta y publica.

» Las bases del proceso de seleccion CAS constituye la
base técnica sobre la cual se desarrollara la seleccion,
toda vez que contiene las funciones del puesto, requisitos
minimos de formacion académica, experiencia laboral,
conocimientos, asi como las competencias requeridas.

= EI proceso de seleccion CAS comprendera tres (03)
etapas obligatorias: revision de curriculo vitae
documentado, prueba de conocimientos; y entrevista
personal.

= EI Comité de Seleccion CAS sera el responsable y
encargado de la conduccion del proceso de seleccién
CAS.

» Los puestos se adjudicaran en orden de méritos de los

postulantes.

2.2.5Motivacion del personal

2.2.5.1 Motivacion

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 41 y 42 “La motivacion es uno de los factores internos
que influyen en la conducta humana. Es dificil comprender el
comportamiento de las personas sin tener un minimo de
conocimiento de lo que lo motiva. No es facil definir exactamente
el concepto de motivacién, pues se utiliza en sentidos diversos.
De manera general, motivo es todo lo que impulsa a una persona
a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos,

a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico. Ese
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impulso a la accion puede ser consecuencia de un estimulo
externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente
por los procesos mentales del individuo. En ese aspecto, la

motivacion se relaciona con el sistema de cognicion.

En ese sentido existen tres premisas que explican la conducta
humana:

1. La conducta es producto de estimulos externos o
internos. Existe una causalidad en la conducta. Tanto la
herencia como el ambiente influyen decisivamente en el
comportamiento de las personas.

2. La conducta es motivada, es decir, en toda conducta
humana existe una finalidad. La conducta no es casual ni
aleatoria, sino que siempre se orienta y dirige a un
objetivo.

3. La conducta esta orientada a objetivos. En todo
comportamiento existe siempre un impulso, deseo,
necesidad o tendencia, expresiones con que se designan

los motivos de conducta.”

Segun David Krech, Richard Crutchfield y Egerton L. Ballachey
en (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000,
pag. 41) “Los actos del ser humano estan guiados por su
cognicion —por lo que piensa, cree y prevé-. Pero al preguntarse
el motivo por el que actlia en cierta forma, surge la cuestion de
la motivacion. La motivacion funciona en términos de fuerzas
activas e impulsoras que se traducen en palabras como deseo y
recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona desea
poder y estatus, teme la exclusién social y las amenazas a su
autoestima. Ademas, la motivacion busca una meta

determinada, para cuyo alcance el ser humano gasta energia.”
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Segun Frederick Herzberg en (Sallent, 1996, pag. 11y 12) “Los
factores motivadores se referian al trabajo en si mismo, mientras
que los factores que producen insatisfaccion, a los que llamo
higiénicos o de mantenimiento, hacen referencia a aspectos
externos del trabajo. Todo ello le llevé a destacar la importancia
del contenido del trabajo, introduciendo el término job
enrichment (enriquecimiento del trabajo) para estimular un

disefio del trabajo mas motivador.

Asi pues, Herzberg agrupa en dos clases distintas las
motivaciones en el trabajo:

1. Higiénicas o de mantenimiento: son las motivaciones de
los factores externos al trabajo que producen
insatisfaccion en el caso de que no estén satisfechas.

2. Motivaciones propiamente dichas: son las que hacen
referencia al propio trabajo y que producen satisfaccion

en el caso de que sean satisfechas.”

Segun (McClelland, 1989)Libro: Estudio de la motivacion
humana “Este psicologo afirma que la motivacion de un individuo
se debe a la busqueda de satisfaccion de tres necesidades:

La necesidad de logro: relacionada con aquellas tareas que
suponen un desafio, la lucha por el éxito, la superacion personal.
La necesidad de poder: referida al deseo de influir en los demas,
de controlarlos; de tener impacto en el resto de personas.

La necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de establecer
relaciones, de formar parte de un grupo; todo aquello

relacionado con relacionarse con los demas.”

Segun Abraham Maslow en (Sallent, 1996, pag. 13 y 14) “Los
cinco estadios que considera Maslow como generadores de

motivacion en el trabajo son los siguientes:
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1. Necesidades fisioldgicas: se refieren a la necesidad de
trabajar para obtener un sueldo que permita garantizar la
subsistencia. Estas son las necesidades de nivel inferior.

2. Necesidades de seguridad: en el momento en que las
necesidades  fisiolégicas  estan razonablemente
satisfechas, las de este estadio empiezan a motivar el
comportamiento. Dentro de este apartado podemos
ubicar: la estabilidad laboral y la seguridad que ofrece el
grupo de comparieros de trabajo.

3. Necesidades sociales: se refieren a la pertenencia a un
grupo, el ser aceptado por los compafieros, tener
amistades, dar y recibir estima, etc. Estas necesidades
son las que hacen surgir grupos de amistad dentro de
cualquier organizacion. Si estas necesidades sociales
son frustradas mediante un control exagerado de las
mismas, las personas pueden comportarse de manera
que se muestren hostiles hacia los objetivos de la
organizacion, negandose, por ello, a colaborar.

4. Necesidades del yo: son las que estan relacionadas con
la autoestima, como: la confianza en si mismo, la
independencia, el éxito, el status, el respecto por parte de
los compafieros, etc. Estas necesidades son de las mas
dificiles de alcanzar. En cualquier organizacion es muy
dificil que las personas de nivel jerarquico mas bajo las
pueda tener satisfechas.

5. Necesidades de autorrealizacion: en el lugar mas alto de
la piramide de necesidades se hallan las que permiten
desarrollar nuestras potencialidades de ser creadores en

nuestro trabajo.”

Segun (Rodriguez M., 1998, pag. 61) “La motivacion laboral

constituye un tema central en el diagnéstico de cualquier
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organizacion. Las organizaciones solo pueden pretender lograr
sus objetivos si consiguen el apoyo y compromiso efectivo de

sus miembros en la busqueda de las metas organizacionales.”

Segun (Robbins, pag. 192) “La motivacién es la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, voluntad que estd condicionada por la
capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual. Las necesidades del individuo deben ser
compatibles y consistentes con las metas organizacionales,
caso contrario podemos tener individuos que ejercen altos
niveles de esfuerzo que, en realidad, van en contra de los
intereses de la organizacién. Por cierto, esto no es raro. Por
ejemplo, algunos empleados suelen pasar mucho tiempo
platicando con sus amigos en el trabajo, con el fin de satisfacer
sus necesidades sociales. Existe un gran nivel de esfuerzo, solo

que esta dirigido de manera improductiva.”

2.2.5.2 Capacitacién

Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 170 “El término
capacitacién se utiliza con frecuencia de manera casual para
referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una
organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros. Sin
embargo, muchos expertos distinguen entre capacitacion, que
tiende a considerarse de manera mas estrecha y a orientarse
hacia cuestiones de desempefio de corto plazo, y desarrollo, que
se orienta mas a la expansion de las habilidades de una persona
en funcién de las responsabilidades futuras. Por lo general, la
tendencia es combinar ambos términos en una frase:
<capacitacion y desarrollo>, para reconocer la combinacion de
actividades que utiliza la organizacion a fin de elevar la base de

habilidades de sus empleados.”
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2.2.5.3 Compensacion

Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 302 “Una revision
extensa de la literatura indica que las variables importantes
relacionadas con el trabajo que llevan a la satisfaccion en el
puesto incluyen un trabajo que suponga retos, proyectos
interesantes, recompensas equitativas, supervision competente
y desarrollos profesionales remuneradoras. Sin embargo, es
muy dudoso que una buena cantidad de empleados continde
trabajando si no fuera por el dinero que ganan. Los empleados
desean sistemas de compensacion que consideren justos y
proporcionales con sus habilidades y expectativas. Por lo tanto,
la retribucibn es una consideracion importante en la
administracion de recursos humanos porque les brinda una
recompensa tangible por sus servicios, asi como una fuente de
reconocimiento y un modo de vida. La compensacion incluye
todas las formas de retribucion y recompensa que perciben los
empleados por desempefar sus puestos. La compensacion
directa abarca sueldos y salarios, incentivos, bonificaciones y
comisiones; la compensacion indirecta incluye las prestaciones
diversas que dan los patrones, y la compensacion no monetaria
abarca los programas de reconocimiento, empleos
remuneradores y horarios flexibles de trabajo para adaptarlos a
las necesidades personales. Los gerentes y los académicos
coinciden en que la distribucién de la compensacion entre los
empleados envia un mensaje sobre lo que la direccion considera
importante y los tipos de actividades que fomenta. Por lo tanto,
es esencial un programa de compensacion estratégica, de modo
que la retribucion sirva para motivar al empleado para producir
lo suficiente de modo que los costos de mano de obra se

conserven a un nivel aceptable.”
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PLANEACION ESTRATEGICA DE COMPENSACIONES
Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 302 “Es la

compensacion que se da a los empleados en formas que

aumenten la motivacion y el crecimiento, en tanto que, al mismo
tiempo, hace coincidir tales esfuerzos con los objetivos, filosofia
y cultura de la organizacion. La planeacion estratégica de la
compensacion va mas alld de determinar los niveles
compensatorios de mercado que pagaran a los empleados, para
enlazar la compensacién con la mision de la organizacién y los

objetivos generales de negocios.

Ademas, la planeacion estratégica de la compensacion sirve
para combinar las retribuciones monetarias que se entregaran a
los empleados con las funciones especificas de un programa de

recursos humanos.”

Enlazar la  compensacion con los objetivos
organizacionales

Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 303 “Con menos
empleados, las organizaciones deben manejar los programas de
compensacion en formas que hagan que el personal que queda
se sienta motivado a realizar las aportaciones con valor
agregado al tiempo que asume la titularidad por sus puestos. Un
resultado del entorno dindmico actual es que los gerentes han
debido modificar sus filosofias de retribucion: de pagar por un
puesto o titulo especifico, a remunerar a los empleados con base
en sus aportaciones al éxito de la organizacion. Por tanto, es
preciso personalizar un programa de compensaciones de
acuerdo con las necesidades de la organizaciéon y los
empleados. Las metas mas comunes de una politica de
estrategia de compensacion incluyen:

» Recompensar el desempefio anterior de los empleados.
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= Permanecer competitivos en el mercado laboral.

= Mantener la equidad salarial entre los empleados.

= Combinar el desempefio futuro de los empleados con
las metas de la organizacion.

= Controlar el presupuesto de compensaciones.

= Atraer a nuevos empleados.

= Reducir rotacion innecesaria.

Para lograr estas metas, es preciso establecer politicas que
orienten a la direccién en la toma de decisiones. Por lo general,
las declaraciones formales de politicas de compensaciones
comprenden:
= El nivel de retribucién de la organizacion y si debe ser
superior, igual o inferior al nivel predominante en la localidad.
» La capacidad del programa de retribucion de obtener la
aceptacion de los empleados para desempefarse al maximo
de sus posibilidades.
= El nivel de retribucion en que se reclutara a los
empleados y el diferencial de remuneraciones entre los
empleados de reciente ingreso y los mas antiguos.
» Los intervalos en que se otorgaran aumentos salariales
y el grado en que el mérito, la antigiedad o ambos influiran en
los aumentos.
» Los niveles de retribucion que se requieren para facilitar
el logro de una posicién financiera sana en relaciéon con los

bienes y servicios que se ofrecen.”

Estandar de pago por desempefio

Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 304 y 305 “El
término pago por desempefio se refiere a una amplia variedad
de opciones de compensacion, incluyendo el pago basado en

méritos, bonos, comisiones sobre el salario, bandas de puestos
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y retribuciones, incentivos a equipos y grupos y programas
diversos de participacion de utilidades. Cada uno de estos
sistemas busca separar el pago de quienes realizar un trabajo
promedio de los que sobresalen. Es interesante que los estudios
de productividad demuestren que el rendimiento de los
empleados aumenta entre 15 y 35 por ciento cuando una

organizaciéon implanta un programa de pago por desempefio.

Para los empleados, lograr un pago justo se alcanza cuando la
compensacion que se recibe es igual al valor del trabajo que se
realiza. La investigacion demuestra con claridad que la
percepcion de los empleados respecto de la equidad o la
injusticia puede tener efectos draméticos en su motivacion para
la conducta y productividad en el trabajo. Por lo tanto, los
gerentes deben desarrollar practicas estratégicas de pago que
sean equitativas en lo interno y en lo externo. Las politicas de
compensacion son equitativas en lo interno cuando los
empleados creen que los niveles salariales para sus puestos
equivalen aproximadamente al valor del puesto para la
organizacion. Las percepciones de equidad externa en el pago
surgen cuando la organizaciébn paga salarios relativamente
iguales a los de las demas empresas por tipos similares de
trabajo.”

Las bases para la compensacion

Segun (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999) p. 306 y 307 “De
manera tradicional, el trabajo que se realiza en la mayoria de las
organizaciones privadas, publicas y no lucrativas, se remunera
con base en las horas trabajadas. Esto se conoce como trabajo
por horas, en contraste con el destajo, en que se remunera a los
empleados segun la cantidad de unidades que producen. Sin

embargo, el trabajo por horas predomina sobre el trabajo a
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destajo como base para compensar a los empleados.

Las personas que cobran un sueldo por hora de trabajo se
clasifican como empleados por hora o jornaleros. Aquéllos cuya
compensacion se calcula con base en periodos de paga
semanales, quincenales o mensuales se califican como
empleados a sueldo. Por lo general, se paga a los empleados
por hora sélo el tiempo que trabajan. En cambio, a los
empleados a sueldo usualmente se les paga lo mismo por cada
periodo, aun cuando quiza trabajen mas o menos horas que el
namero habitual durante el periodo. Asimismo, suelen recibir
ciertas prestaciones de las que no gozan los empleados por

hora.”

2.2.5.4 Incentivos

Segun (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009) p. 318
“Una recompensa o incentivo es una gratificacion, tangible o
intangible, a cambio de la cual las personas asumen su
membresia en la organizacion (decision de participar) y, una vez
en ella, aportan su tiempo, esfuerzo y otros recursos personales
(decision de desempefio). Toda organizacion debe estar atenta
al equilibrio entre los incentivos y las aportaciones. ¢Qué
significa este equilibrio?, significa que las personas y las
organizaciones estan dentro de un sistema de relaciones de
intercambio; es decir, las personas hacen aportaciones a la
organizacion y reciben de ella incentivos o inductores. Asi:

» Para las personas, las aportaciones que hacen a la
organizacién representan inversiones personales que
deben producir ciertos rendimientos, en forma de
incentivos 0 recompensas.

» Para la organizacion, los incentivos representan

inversiones que también deben producir rendimientos, es
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decir, las aportaciones de las personas.”

2.2.6 Clima laboral

2.2.6.1 Liderazgo

Segun (Robbins) p. 365 “El liderazgo es la habilidad para influir
en un grupo Yy lograr la realizacion de metas. El origen de esta
influencia puede ser formal, como la que proporciona el
desempeifiar un puesto de administrador en una organizacion.
Puesto que el cargo de administracion confiere cierto grado de
autoridad formalmente disefiada, una persona puede asumir un
papel de liderazgo a causa de la posicibn que ocupa en la
organizaciéon. Pero no todos los lideres son administradores; y
tampoco, es preciso decir, no todos los administradores son
lideres. El que una organizacion dé a sus administradores ciertos
derechos formales no proporciona seguridad de que la puedan
dirigir con eficacia. Encontramos que el liderazgo no autorizado
—esto es, la habilidad para influir que surge fuera de la estructura
formal de la organizacion- es tan importante o0 mas que la
influencia formal. En otras palabras, los lideres pueden surgir
naturalmente dentro de un grupo, lo mismo que mediante el

nombramiento formal para dirigirlo.”

2.2.6.2 Clima organizacional

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos,
2000) p. 120 y 121 “El clima organizacional representa el
ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, y se halla estrechamente relacionado con el grado
de motivacion reinante. El concepto clima organizacional refleja
la influencia ambiental en la motivacion de los participantes. Por
tanto, puede describirse como cualidad o propiedad del
ambiente organizacional percibida o experimentada por los

miembros de la organizacion, que influye en su comportamiento.
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El término se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de
la organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en
sus miembros. El clima organizacional es alto y favorable en
situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades
personales y elevacion de la moral; es bajo y desfavorable en
situaciones que provocan la frustracion de esas necesidades. En
el fondo, el clima organizacional influye en el estado de
motivacion de las personas y es influenciado por éste: es como
si se presentase una retroalimentacion reciproca entre el estado

de motivacion de las personas y el clima organizacional.”

Segun (Chiang Vera, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido, 2010) p.
48 “Hay que recordar que para que el informe del nivel individual
sea una representacion exacta de los factores de la
organizaciéon, los individuos deben tener un marco claro,
constante y comun de referencia (su grupo de trabajo o su

organizacion).”

2.2.6.3 Satisfaccién en el puesto o Satisfaccion laboral

Segun (Robbins) p. 165 “El término satisfaccién en el puesto se
refiere a la actitud general de un individuo hacia su puesto. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta
insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él.
Cuando la gente habla de actitudes a los empleados, lo mas
frecuente es que se refiere a la satisfaccion en el puesto. De

hecho, los dos términos se utilizan de manera intercambiable.”

Segun (Robbins) p. 174 “Una revision extensa de la bibliografia
indica que los factores mas importantes que conducen a la

satisfaccion en el puesto son un trabajo desafiante desde el
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punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de

trabajo que constituyen un respaldo y colegas que apoyen.

UN TRABAJO DESAFIANTE DESDE EL PUNTO DE VISTA
MENTAL

Los empleados tienden a preferir puestos que les den

oportunidades de utilizar sus habilidades y su capacidad, y que
les ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion
sobre qué tan bien lo estdn desempefiando. Estas
caracteristicas hacen que el trabajo sea desafiante desde un
punto de vista mental. Los puestos que implican muy poco
desafio causan aburrimiento, pero demasiado desafio crea
frustracion y sentimiento de fracaso. En condiciones de desafio
moderado, la mayoria de los empleados experimentaran placer

y satisfaccion.

RECOMPENSAS EQUITATIVAS
Los empleados desean sistemas de salarios y politicas de

ascenso que les parezcan justos, definidos y acordes con sus
expectativas. Cuando el pago se visualiza como justo a partir de
las demandas del puesto, el nivel de habilidades individuales y
los niveles de sueldo en la comunidad, es probable que haya
satisfaccion. Por supuesto, no todos buscan dinero. Mucha
gente esta dispuesta a aceptar menos dinero para poder trabajar
en una ubicacion preferida o en un puesto menos exigente, o
para tener mayor discrecionalidad en el trabajo que realizan y en
las horas que trabajan. Pero la clave al vincular el pago con la
satisfaccion no es el monto absoluto que uno recibe; mas bien
es la percepcién de equidad. De manera similar, los empleados
buscan politicas y practicas de ascenso justas. Los ascensos
proporcionan oportunidades para el crecimiento personal, mas

responsabilidades y mejor estatus social. En consecuencia, los
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individuos que perciben que las decisiones en ese sentido se
realizan de manera equitativa y justa, probablemente

experimenten satisfaccion en sus puestos.

CONDICIONES DE TRABAJO QUE CONSTITUYEN UN
RESPALDO

Los empleados estan preocupados con su ambiente de trabajo,

tanto por su comodidad personal como porque facilita un buen
desempeio. Los estudios demuestran que los empleados
prefieren entornos fisicos que no sean peligrosos ni incémodos.
La temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no
deben estar en ningun extremo —por ejemplo, que haya
demasiado calor o muy poca luz—. Ademas, la mayoria de los -
empleados prefieren trabajar cerca de su casa, en instalaciones
limpias y relativamente modernas, y con instrumentos y equipo

adecuados.

COLEGAS QUE APOYEN
La gente recibe mas de su trabajo que simplemente dinero o

logros tangibles. Para la mayoria de los empleados, el trabajo
también llena su necesidad de interaccion social. Por tanto, no
es de sorprender que tener compafieros amigables de trabajo y
que apoyen conduce a una mayor satisfaccion en el puesto. El
comportamiento del jefe es un determinante principal de la
satisfaccion. Por lo general, los estudios encuentran que la
satisfaccion del empleado se incrementa cuando el supervisor
inmediato es comprensivo y amigable, alaba el buen
desempenfo, escucha las opiniones de los empleados y muestra

un interés personal en ellos.”

Segun (Chiang Vera, Martin Rodrigo, & Nuiez Partido, 2010) p.

153 y 154 “A pesar de su larga tradicion en la psicologia de las



61

organizaciones, el concepto de satisfaccion laboral ha sido
definido de multiples formas, tantas como autores han teorizado
sobre él. En primer lugar, existen una serie de definiciones que
hacen referencia a la satisfaccion laboral como estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas. De estas
definiciones, a nuestro entender, la que mejor ha sabido recoger
el significado de este términos y la mas aceptada en la literatura
ha sido la propuesta por Locke (1976). Para este autor la
satisfaccion laboral es un estado placentero o positivo,
resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias
laborales del sujeto. Esta definicion supone la aceptacion de que
la satisfaccion laboral es un constructo global, que abarca
facetas especificas de satisfaccion tales como el trabajo en si,
los compaferos de trabajo, salario e incentivos, sistemas de
supervision, las oportunidades de promocion, las condiciones
ambientales de trabajo, y otros. En este sentido, se asume que
este conjunto de facetas estd articulado en un concepto
integrador denominado satisfaccion laboral.

Un segundo grupo de autores considera que la satisfaccion
laboral va més alla de las emociones y de ahi la importancia que
ésta tiene en las conductas laborales. Estos autores conciben la
satisfaccion laboral, como otras actitudes, estd compuesta por

los elementos: afectivo, cognitivo y conductual.”

2.3 Glosario de términos
= Actitud: Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia
alguien o algo, que se manifiesta en las creencias, los
sentimientos o el comportamiento deliberado.
= Admision: Accion y efecto de admitir.
» Ambiente: Que rodea algo o a alguien como elemento de

su entorno. Disposicion favorable o desfavorable de un
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conjunto de personas hacia alguien o algo.

Apego: Aficién o inclinacion hacia alguien o algo.
Ausentismo o Absentismo: Ausencia del trabajo
justificada o no. Las principales causas de absentismo
laboral son los permisos legales retribuidos, las
enfermedades, los accidentes de trabajo y las faltas por
causas injustificadas.

También se contempla el Absentismo presencial: el
empleado acude a su trabajo pero dedica una parte de la
jornada laboral a realizar actividades que nada tienen que
ver con la labor encomendada.

Beneficios sociales: Conjunto de prestaciones adicionales
a las obligaciones legales del empleador, especificadas
generalmente en el convenio laboral o en la politica de
recursos humanos de la institucion, que tienen como objetivo
mejorar la calidad de vida del empleado o su entorno
familiar. La empresa ofrece a los empleados la posibilidad
de dedicar parte de su paga variable a servicios personales,
desde planes de jubilacion hasta la compra en condiciones
ventajosas de equipos de informatica, cursos de idiomas o
seguros de coche.

Candidato: Persona que pretende algo, especialmente un
cargo, premio o distincion.

Candidato activo: Aquel que por cualquier motivo busca
trabajo de forma activa, independientemente de su situacion
laboral: desempleado u ocupado.

Candidato pasivo: Trabajador que no esta buscando un
nuevo empleo, pero que puede ser reclutado si recibe una
oferta atractiva.

Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades,
experiencias, contactos e ideas que tienen los trabajadores

de una empresa, o por extension, de un pais. Se considera
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el factor trabajo como una aportacion mas de capital a las
empresas, debido a la existencia de unos conocimientos y
habilidades que las personas trasladan a través de su
actividad a las organizaciones.

Flexibilidad Laboral: Estrategia de gestion empresarial que
busca facilitar la combinacion e integracion de las
responsabilidades familiares y laborales de los
empleados/as, buscando espacios de colaboracion entre la
empresa y sus empleados.

Horario de trabajo o Laboral: Horario en el que se
desarrolla la jornada laboral y que viene determinado por la
organizaciéon. El horario dispone el momento de inicio y
fin del trabajo para cumplir el nimero de horas que
especifique la jornada laboral.

Liderazgo: Ejercicio de las cualidades de lider. Conlleva un
comportamiento  determinado para influr en el
comportamiento de otras personas, 0 bien para cambiarlo
para alcanzar los objetivos de la organizacion. Proceso por
el que una persona ejerce su influencia sobre otras
personas e inspira, motiva y dirige sus actividades hacia la
consecucién de los objetivos del grupo o de la organizacion.
Moral: Es una palabra de origen latino, que proviene del
términos moris (“costumbre”). Se trata de un conjunto de
creencias, costumbres, valores y normas de una persona o
de un grupo social, que funciona como una guia para obrar.
Es decir, la moral orienta acerca de qué acciones son
correctas (buenas) y cuales son incorrectas (malas).
Perjuicios: Efecto de perjudicar.

Personas desempleadas: Personas que buscan un
empleo.

Personas empleadas: Personas que se encuentran

trabajando.
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Perturbacién: Describe al acto y consecuencia de perturbar
o terminar perturbado. Se trata de un verbo que refiere al
hecho de modificar y alterar el orden o la quietud de una
cosa o ser.

Politica salarial: Conjunto de principios y directrices que
refleja la orientacion y filosofia de la organizacion respecto
de la remuneracion de sus miembros.

Pretension salarial: Este es un término que se utiliza para
expresar qué sueldo desea recibir o cual esta dispuesto a
obtener quien esta intentando dar con un empleo.
Retencion del personal o de talento: Conservar a las
personas que constituyen los principales activos de
la organizacién, motivando su compromiso a través de
su desarrollo laboral y personal, ayudandoles a aprender
a ser mejores, e incorporandolos a aquellos proyectos que
no solo les supongan un reto interesante sino que les
permitan compartir los valores de su organizacion.
Reclutamiento: Busqueda y atraccion de un conjunto de
personas entre las que puedan elegirse candidatos
cualificados para los puestos que se precisa cubrir. Se
ocupa de buscar a las personas adecuadas para un
determinado puesto de trabajo. Es la fase previa al proceso
de preseleccion.

Recursos humanos: Hace referencia al conjunto de
trabajadores, empleados o personal que conforma una
organizacion o empresa. Hoy en dia este concepto de
entender a las personas como recursos
organizacionales se considera reduccionista, propio de
una anticuada concepcibn  mecanicista de las
organizaciones. Actualmente, se tiende a considerar a
las personas como seres dotados de inteligencia y

creatividad, de iniciativa y decisibn, con habilidades y
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competencias, como socios de la organizacion y su
activo mas importante y no Unicamente recursos de la
organizacion.

El area de RR. HH. debe valorar a las personas como
tales y no solo como recursos organizacionales
importantes y romper con la tradicibn de tratarlas como
simples medios de produccion.

Retiro: es el proceso y el efecto de retirar o retirarse (hacer
que una persona se aleje, apartar algo o a alguien,
abandonar una actividad).

Rotacion: retiro voluntario o involuntario permanente de la

organizacion.


http://definicion.de/persona/
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis General
La alta rotacion del personal CAS influye en el plazo de
atenciéon de los requerimientos de contratacion en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

3.2 Hipotesis Especificas
a) Las oportunidades de empleo en el mercado laboral
influyen en el tiempo medio de duracion en los procesos
de seleccién en el Ministerio de Economia y Finanzas.
b) La rotacion influye en la motivacién del personal en el
Ministerio de Economia y Finanzas.
c) El desarrollo profesional influye en el clima laboral en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

3.3 Identificacion de variables
3.3.1 Variable independiente:
Alta rotacion.
3.3.2 Variable dependiente:
Plazo de atencion.

3.4 Operacionalizacion de variables

Variables Indicadores
Variable independiente: 1.1 Oportunidades de empleo
Alta rotacion en el mercado laboral

1.2 Oportunidades de

progreso profesional

1.3 Politica remunerativa

Variable dependiente: 1.1 Tiempo medio de
Plazo de atencion duracion en procesos de

seleccién
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1.2 Motivacion del personal
1.3 Clima laboral

3.5 Matriz de consistencia (ver anexo)
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

Tipo de investigacion

Conforme a la clasificacion de Hugo Sanchez Carlessi y
Carlos Reyes Meza (2006), el presente trabajo de
investigacion, segun su finalidad esta enmarcado dentro del
tipo de investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo,
disefio descriptivo — correlacional, toda vez que
estableceremos el grado de relaciébn no causal existente
entre todas las variables. Primero mediremos las variables
y luego mediante pruebas de hipoétesis correlacionales y la
aplicacion de técnicas estadisticas estimaremos la

correlacion.

Disefio de la investigacion

El estudio responde a un Diseflo no experimental de corte
transversal porque estos estudios se realizan sin la
manipulacion de variables y s6lo se observan los fendmenos
en su ambiente natural, para luego analizarlos; esto implica
la recoleccion de datos en un momento determinado y en un

tiempo unico. (Kerlinger, 1983).
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Dénde:

M: Muestra

O: Observacion
V1: Satisfaccion laboral
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V2: Desempefio laboral

r:  nivel de relacién o impacto entre las variables

4.3 Unidad de andlisis
La unidad de analisis se denomina como elemento de
poblacion.

La unidad de analisis de esta investigacion seran los

servidores CAS del Ministerio de Economia y Finanzas.

4.4 Poblacion de estudio
La poblacion de estudio esta constituida por un total de

1800 servidores.

4.5 Tamarfo y seleccion de muestra
Se decidi6 tomar una muestra probabilistica aleatoria
simple de los servidores del Ministerio de Economia y
Finanzas (dado que son 1800).

Asimismo, para determinar la cantidad total de elementos
muestrales con los que se trabajara respecto a los

servidores CAS, se empleara la siguiente formula:

3 k?pgN
n= (eZ(N - 1)) +k?pq

Donde:
= 2 (95.5% nivel de confianza).
= 0.50 (probabilidad de éxito).
= 0.50 (probabilidad de fracaso).
= 1800 trabajadores (tamafio de poblacién).

e= 0.10 error muestral deseado.
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Reemplazando valores tenemos:

22 % 0.50 * 0.50 * 1800
n=
(0.102(1800 — 1)) +22 * 0.50 * 0.50

n =95.

Tamaino de muestra sera de 95 servidores.

4.6 Técnicas de recoleccién de datos
Para obtener la informacion pertinente respecto a las
variables arriba indicadas se aplicaran las siguientes

técnicas:

a. La técnica del andlisis documental: utilizando como
instrumentos de recoleccion de datos: fichas textuales y de
resumen; teniendo como fuentes informes y otros
documentos del Ministerio de Economia y Finanzas
respecto a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento
un cuestionario, el cual es un instrumento para un proceso
de investigacion cientifica, el cual fue dirigido a los
servidores y ex servidores del Ministerio de Economia y
Finanzas, quienes como actores que interactian o han
interactuado diariamente en la institucion, nos permiten
conocer sus puntos de vista respecto a la presente

investigacion.

4.7 Andlisis e interpretacion de la informacién
Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas

e instrumentos antes indicados, recurriendo a los
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informantes también indicados; fueron ordenados Yy

tabulados para iniciar el analisis respectivo.

Los datos ordenados y tabulados seran analizados
mediante la estadistica descriptiva, haciendo uso de tablas
de frecuencias y graficos, para poder interpretar

adecuadamente el resultado de cada una de las preguntas.

Asi mismo, para la contrastacion de las hipotesis, se
planteardn hipotesis estadisticas (HipGtesis Nula e
Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica
de prueba la correlacion, toda vez que se trataba de
demostrar la relacion existente entre las variables,

involucradas en el estudio.

El resultado de la contrastacion de las hipétesis, nos
permitié tener bases para formular las conclusiones de
investigacion, y asi llegar a la base para formular las

conclusiones generales de la investigacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Andlisis e interpretacion de resultados
De la aplicacion del cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, se presentan a continuacion los resultados
porcentuales y las interpretaciones de las respuestas obtenidas
en cada item, la cual basada en los tres (03) objetivos
especificos sefialados se presentan en las siguientes tablas y

graficas.



a)

73

Conocer si las oportunidades de empleo en el mercado

laboral influyen en el tiempo medio de duracion en los procesos

de seleccién en el Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 6 Nimero y porcentaje de servidores del MEF, segln su opcién sobre
¢cuéntas veces ha postulado a un trabajo en los ultimos cinco afios?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido 1 3 3,2 3,2 3,2
De2a4 43 45,3 45,3 48,4
De5a7 15 15,8 15,8 64,2
De 8a10 32 33,7 33,7 97,9
Més de 10 2 2,1 2,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 4 y Gréfico 4): elaboracion propia.
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llustracion 7 En los ultimos cinco afios ¢ Cuantas veces ha postulado a un trabajo?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 43
servidores nos indican que han postulado a un trabajo de 2 a 4 veces,
32 de 8 a 10 veces, 15 de 5 a 7 veces, 3 unavezy 2 mas de 10
veces. Lo que significaria que existe un alto porcentaje de
postulaciones de trabajo anuales y con ello también se eleva la oferta

del mercado de recursos humanos.
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Tabla 7 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ Cudl fue el motivo por el

cual usted postulo a un trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido Cambio de ambiente 12 12,6 12,6 12,6
Mejora econémica 69 72,6 72,6 85,3
Nuevos conocimientos 7 7.4 7,4 92,6
Reinsercién 3 3,2 3,2 95,8
Otros 4 4,2 4,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 5 y Gréfico 5): elaboracion propia.
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llustracion 8 ¢ Cual fue el motivo por el cual postulo a un trabajo?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 69

servidores nos indican que el motivo de postulacion a un trabajo fue

por mejora econdmica, 12 por cambio de ambiente, 7 por nuevos

conocimientos, 4 por otros y 3 por reinsercion. Lo que significaria

gue los servidores CAS, por lo general estdn buscando una mejora

econdémica y esta dependera de la oferta del mercado laboral.
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Tabla 8 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cuantas

veces ha postulado a una convocatoria distinta al CAS?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido O 84 88,4 88,4 88,4
1 4 4,2 4,2 92,6
De2a4 5 5,3 5,3 97,9
De5a7 1 11 11 98,9
De 8a 10 1 11 11 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 6 y Gréfico 6): elaboracion propia.
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llustracion 9 ¢ Cuantas veces ha postulado a una convocatoria distinta al CAS?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 84

servidores nos indican que no han postulado a una convocatoria

distinta al CAS,5de 2a 4 veces,4unavez,1de5a7vecesylde

8 a 10 veces. Lo que significaria que los servidores CAS, por lo

general solamente postulan a puestos en el sector publico.
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Tabla 9 . Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢cuantas

veces no ha sido elegido como ganador en una convocatoria CAS?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Véalido O 61 64,2 64,2 64,2
1 20 21,1 211 85,3
De2a4 7 7,4 7,4 92,6
De5a7 6 6,3 6,3 98,9
De 8a 10 1 11 1,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 7 y Gréfico 7): elaboracion propia.
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llustracion 10 ¢, Cuantas veces no ha sido ganador en una convocatoria CAS?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 61

servidores nos indican que no han dejado de ser elegidos como

ganadores en una convocatoria CAS, 20 que una sola vez si han

dejado de ser elegidos, 7 de 2 a4 veces, 6 de5a 7 vecesylde8

a 10 veces. Lo que significaria que los servidores CAS, cuando

postulan a una nueva convocatoria CAS tienen posibilidades en 1 de

2 de ser elegidos ganadores, lo cual es muy atractivo para los

postulantes, sobre todo para los que se encuentren desempleados.
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Tabla 10 Namero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cuanto tiempo cree

usted que es recomendable mantenerse en un trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido De 1 a 2 afios 13 13,7 13,7 13,7
De 3 a5 afios 72 75,8 75,8 89,5
De 6 a 10 afios 8 8,4 8,4 97,9
Mas de 10 afios 1 1,1 1,1 98,9
Plazo indeterminado 1 1,1 1,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 8 y Grafico 8): elaboracion propia.
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llustracion 11 ¢ Cuanto tiempo cree usted que es recomendable mantenerse en un
trabajo?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 72

servidores nos indican que creen que el tiempo recomendable para

mantenerse en un trabajo es de 3 a5 afios, 13 de 1 a2 afios, 8de 6

a 10 afios, 1 méas de 10 afios, y 1 a plazo indeterminado. Lo que

significaria que el mayor numero de servidores CAS, luego del

segundo afo de trabajo se convierten en candidatos reales para

oportunidades de empleo, estaran pendientes de la oferta del

mercado laboral y aumentaran la oferta del mercado de recursos

humanos.
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Tabla 11 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria la duracion de todo el proceso de seleccion CAS en el MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy malo 3 3,2 3,2 3,2
Malo 45 47,4 47,4 50,5
Regular 16 16,8 16,8 67,4
Bueno 30 31,6 31,6 98,9
Muy bueno 1 1,1 1,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 9 y Gréfico 9): elaboracion propia.
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llustracion 12 ¢ Como calificaria la duracion de todo el proceso de selecciéon CAS en
el Ministerio de Economia y Finanzas?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 45
servidores nos indican que la duracion de todo el proceso CAS lo
califican como malo, 30 como bueno, 16 como regular, 3 como muy
malo y 1 como muy bueno. Lo que significaria que mas del 50% de
servidores CAS no estan conformes con la duracién de los procesos
CAS y esto deberia ser considerado por las entidades del sector

publico.
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Tabla 12 Namero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria a los procesos de seleccion CAS que incluyen pruebas de conocimiento en el

MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 1 1,1 1,1 2,1
Regular 23 24,2 24,2 26,3
Bueno 66 69,5 69,5 95,8
Muy bueno 4 4,2 4,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 10 y Grafico 10): elaboracién propia.
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llustracion 13 ¢ Como calificaria a los procesos de seleccion CAS que incluyen
pruebas de conocimiento en el Ministerio de Economia y Finanzas

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 66

servidores nos indican que los procesos CAS que incluyen pruebas

de conocimiento lo califican como bueno, 23 como regular, 4 como

muy bueno, 1 como malo y 1 como muy malo. Lo que significaria

gue mas del 70% de servidores CAS estan conformes con las pruebas

de conocimiento que se incluyen en los procesos de seleccion CAS,

lo cual asegura la objetividad y transparencia del caso.
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Tabla 13 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria la politica de seleccion de personal en el MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 2 2,1 2,1 3,2
Regular 12 12,6 12,6 15,8
Bueno 77 81,1 81,1 96,8
Muy bueno 3 3,2 3,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 11 y Grafico 11): elaboracion propia.
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llustracion 14 ¢ Como calificaria la politica de seleccion de personal en el Ministerio
de Economia y Finanzas

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 77
servidores nos indican que la politica de seleccion de personal la
califican como buena, 12 como regular, 3 como muy buena, 2 como
mala y 1 como muy mala. Lo que significaria que mas del 80% de
servidores CAS estan conformes con la politica de seleccion de
personal, lo cual asegura que al tratarse de concursos publicos, sean

llevados a cabo de manera abierta y transparente.
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Tabla 14 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria que el proceso de seleccion de personal en el MEF sea tercerizado?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy malo 4 4,2 4.2 4.2
Malo 53 55,8 55,8 60,0
Regular 6 6,3 6,3 66,3
Bueno 30 31,6 31,6 97,9
Muy bueno 2 2,1 2,1 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 12 y Grafico 12): elaboracion propia.
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llustracion 15 ¢ Como calificaria que el proceso de seleccion de personal en el

ministerio de Economia y Finanzas sea tercerizado?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 53

servidores nos indican que la tercerizacion del proceso de seleccion

de personal la califican como mala, 30 como buena, 6 como regular,

4 como muy malay 2 como muy buena. Lo que significaria que el

60% de servidores CAS no estan conformes con la tercerizacion del

proceso de seleccion de personal, toda vez que esto prolongaria la

duracion de dicho proceso.
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Tabla 15 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria las bases de las convocatorias de CAS en el MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy malas 1 1,1 1,1 1,1
Malas 2 2,1 2,1 3,2
Regulares 8 8,4 8,4 11,6
Buenas 73 76,8 76,8 88,4
Muy buenas 11 11,6 11,6 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 13 y Grafico 13): elaboracién propia.
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llustracion 16 ¢ Como calificaria las bases de las convocatorias de CAS en el

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 73

servidores nos indican que las bases de las convocatorias CAS las

califican como buenas, 11 como muy buenas, 8 como regulares, 2

como malas y 1 como muy malas. Lo que significaria que mas del

85% de servidores CAS estan conformes con

las bases de las

convocatorias CAS, lo cual es importante para asegurar el éxito de las

mismas.
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Conocer si la rotacion influye en la motivacién del

personal en el Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 16 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cual cree

usted que es el nivel de rotacion de servidores en el sector publico?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 2 2,1 2,1 3,2
Normal 2 2,1 2,1 53
Alto 77 81,1 81,1 86,3
Muy alto 13 13,7 13,7 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 14 y Grafico 14): elaboracién propia.
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llustracion 17 ¢ Cual cree usted que es el nivel de rotacion de servidores en el sector

publico?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 77

servidores nos indican que creen que el nivel de rotacion de

servidores en el sector publico es alto, 13 es muy alto, 2 es normal,

2 es bajo y 1 es muy bajo. Lo que significaria que mas del 90% de

servidores CAS creen que el nivel de rotacion es mayor al normal, lo

cual genera recarga de trabajo en las Oficinas de Recursos Humanos.
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Tabla 17 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cual cree

usted que es el nivel de rotacion de servidores en el MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 2 2,1 2,1 3,2
Normal 2 2,1 2,1 53
Alto 56 58,9 58,9 64,2
Muy alto 34 35,8 35,8 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 15 y Gréfico 15): elaboracion propia.
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llustracion 18 ¢ Cual cree usted que es el nivel de rotacion de servidores en el
Ministerio de Economia y Finanzas

o

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 56
servidores nos indican que creen que el nivel de rotacion de
servidores en el MEF es alto, 34 es muy alto, 2 es normal, 2 es bajo
y 1 es muy bajo. Lo que significaria que mas del 90% de servidores
CAS creen que el nivel de rotacion es mayor al normal, lo cual genera

recarga de trabajo en la Oficina de Recursos Humanos del MEF.
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Tabla 18 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cual cree usted que es el

motivo de la alta rotacion de servidores en el MEF?

nuevos temas /
nuevo retos

T
Aprendizaje de  Cambio de ambierte  Mejora e

condmica Mo renovacion de

contrato por parte de

la erticlac

Ctro

llustracion 19 ¢ Cual cree usted que es el motivo de la alta rotacién de servidores en
el Ministerio de Economia y Finanzas?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 73

servidores nos indican que creen que el motivo de la alta rotacion de

servidores en el MEF es por mejora econdémica, 8 por no

renovacion de contrato por parte de la entidad, 7 por cambio de

ambiente, 4 por otro y 3 por aprendizaje de nuevos temas / nuevos

retos. Lo que significaria que el MEF debe evaluar como elevar la

motivacion de los servidores mediante planes de compensaciones y

de incentivos.

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Aprendizaje de nuevos
3 3,2 3,2 3,2
temas / nuevo retos
Cambio de ambiente 7 7.4 7.4 10,5
Mejora econémica 73 76,8 76,8 87,4
No renovacioén de contrato
] 8 8,4 8,4 95,8
por parte de la entidad
Otro 4 4,2 4,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 16 y Grafico 16): elaboracién propia.
804
B804
=
e
a
§ 40+
=
204
—F— R




86

Tabla 19 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre cuando algin
comparfiero de su oficina en el MEF ha recibido su carta de no renovacion o no prorroga, ¢.cual cree

usted que fue el motivo de dicha carta?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo rendimiento 5 53 5,3 53
Falta administrativa 2 2,1 2,1 7.4
Falta ética 3 3,2 3,2 10,5
Injustificado 10 10,5 10,5 21,1
No sabe / No opina 75 78,9 78,9 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 17 y Grafico 17): elaboracién propia.
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llustracion 20 Cuando algin compafiero de su oficina en el MEF ha recibido su carta
de no renovacion o no prorroga ¢, Cual cree usted que fue el motivo de dicha carta?

o

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 75
servidores nos indican que no sabe / no opina sobre el motivo de la
carta de no renovacion o no prérroga recibida por algin compariero
de oficina en el MEF, 10 creen que es injustificado, 5 que es bajo
rendimiento, 3 que es falta ética y 2 que es falta administrativa. Lo
qgue significaria que no puede asegurarse si los despidos de los

servidores CAS en el MEF son motivados o no.
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Tabla 20 Namero y porcentaje de servidores del MEF, segln su opcién sobre ¢ cuantas

veces ha participado como miembro de un Comité de Seleccion CAS?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido O 5 5,3 5,3 5,3
1 2 2,1 2,1 7,4
De2a4 67 70,5 70,5 77,9
De5a7 18 18,9 18,9 96,8
De 8a 10 3 3,2 3,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 18 y Grafico 18): elaboracién propia.
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llustracion 21 ¢ Cuantas veces ha participado como miembro de un Comité de
Seleccion CAS?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 67
servidores nos indican que han participado como miembro de un
Comité de Seleccion CAS de 2 a 4 veces, 18 de 5 a 7 veces, 5con 0
veces, 3 de 8 a 10 veces y 2 solo una vez. Lo que significaria que
los servidores CAS del MEF, por lo general participan en los procesos
de seleccion CAS, lo cual podria ser un factor motivacional al sentirse

parte de la entidad.
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Tabla 21 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre la

pregunta precedente ¢ cudl cree usted que fue o seria el nivel que le gener6 o le hubiera

generado retraso con su trabajo diario?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 3 3,2 3,2 4,2
Normal 11 11,6 11,6 15,8
Alto 77 81,1 81,1 96,8
Muy alto 3 3,2 3,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 19 y Gréfico 19): elaboracion propia.
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llustracion 22 En relacién a la pregunta precedente ¢ Cual cree usted que fue el nivel
que le género o le hubiera generado retraso con su trabajo diario?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 77

servidores nos indican que creen que dicha participacion les generé o

les hubiera generado un nivel alto de retraso con su trabajo diario, 11

como normal, 3 como muy alto, 3 como bajo y 1 como muy bajo. Lo

que significaria que los servidores CAS del MEF, alun cuando para

ellos el participar en los procesos de seleccion CAS podria ser un

factor motivacional al sentirse parte de la entidad, se debe tener en

consideracion que esto no perjudique su desempefio laboral.
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Tabla 22 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre de haber

participado como miembro de un Comité de Seleccién CAS ¢ Cual fue su nivel de

satisfaccion de haber participado?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  No participé 5 5,3 53 53
Bajo 5 5,3 5,3 10,5
Normal 15 15,8 15,8 26,3
Alto 67 70,5 70,5 96,8
Muy alto 3 3,2 3,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 20 y Grafico 20): elaboracién propia.
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llustracion 23 De haber participado como miembro de un comité de Seleccion CAS
¢,Cual fue su nivel de satisfaccion de haber participado?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 67

servidores nos indican que su nivel de satisfaccion de haber

participado como miembro de un Comité de Seleccién CAS fue alto,

15 fue normal, 5 fue bajo, 5 no participaron y 3 fue muy alto. Lo

qgue significaria que la mayoria de los servidores CAS del MEF se

sienten satisfechos de participar en los procesos de seleccion CAS, lo

cual podria ser un factor motivacional.
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Tabla 23 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cual cree

usted que es el nivel de la Oficina de Recursos Humanos de recarga de trabajo con la

cantidad de convocatorias CAS que existen?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 2 2,1 2,1 3,2
Normal 4 4,2 4,2 7.4
Alto 71 74,7 74,7 82,1
Muy alto 17 17,9 17,9 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 21 y Gréfico 21): elaboracion propia.
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llustracion 24 ¢ Cudl cree usted que es el nivel de la Oficina de Recursos Humanos
de recarga de trabajo con la cantidad de convocatorias CAS que existen?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 71

servidores nos indican que creen que es alto el nivel de recarga de

trabajo de la Oficina de Recursos Humanos con la cantidad de

convocatorias CAS que existen en el MEF, 17 que es muy alto, 4 que

es normal, 2 que es bajo y 1 que es muy bajo. Lo que significaria

gue la Oficina de Recursos Humanos tiene complicaciones para llevar

a cabo las convocatorias CAS y por ende deberia reforzar al equipo

encargado dichas convocatorias CAS, a fin que no se genere una

desmotivacion en ellos.
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Tabla 24 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre en la Oficina
de Recursos Humanos el equipo encargado de apoyar a los Comités de Seleccion de las
convocatorias CAS esta conformado por 3 servidores, ¢, Cudl cree usted que es el tamafio

ideal de dicho equipo para atender dicha demanda?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido 3 1 11 11 1,1
De4 a5 87 91,6 91,6 92,6
De6a7 4 4,2 4,2 96,8
De8a9 2 2,1 2,1 98,9
Mas de 10 1 11 11 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 22 y Grafico 22): elaboracién propia.
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llustracion 25 En la Oficina de Recursos Humanos el equipo encargado de apoyar a
los Comités de Seleccion de las convocatorias CAS esta conformado por 3
servidores ¢ Cual cree usted que es el tamafio ideal de dicho equipo para atender
dicha demanda?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 87
servidores nos indican que creen que el tamafio ideal del equipo de
ORH seria de 4 a 5 servidores, 4 de 6 a 7 servidores, 2 de 8a 9
servidores, 1 con mas de 10 servidores y 1 con 3 servidores. Lo
que significaria, al igual que en la pregunta precedente, que la Oficina
de Recursos Humanos tiene complicaciones durante las
convocatorias CAS y por ende deberia reforzar al equipo que participa
en dichas convocatorias CAS, a fin que no se genere una

desmotivacion en ellos.



92

Tabla 25 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion relacionada a la

pregunta precedente ¢ cual cree usted que es el nivel de motivacion de dicho equipo?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 1,1 1,1 1,1
Bajo 12 12,6 12,6 13,7
Normal 42 44,2 44,2 57,9
Alto 15 15,8 15,8 73,7
Muy alto 25 26,3 26,3 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 23 y Grafico 23): elaboracion propia.
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llustracion 26 En relacion a la pregunta precedente ¢ Cual cree usted que es el nivel
de motivacion de dicho equipo?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 42

servidores nos indican que creen que es normal el nivel de motivacion

de dicho equipo, 25 que es muy alto, 15 que es alto, 12 que es bajo

y 1 que es muy bajo. Lo que significaria que la Oficina de Recursos

Humanos aun cuando deberia reforzar a dicho equipo, al existir una

alta recarga de trabajo por la cantidad de convocatorias CAS, éste se

siente motivado.

c) Conocer si el desarrollo profesional influye en el clima

laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas.
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Tabla 26 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢,cuantas

veces se ha capacitado en los ultimos tres (3) afios?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido O 5 53 53 53
1 19 20,0 20,0 25,3
De2a4 69 72,6 72,6 97,9
De5a7 1 1,1 1,1 98,9
Més de 8 1 1,1 1,1 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 24 y Grafico 24): elaboracién propia.
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llustracion 27 ¢ Cudantas veces se ha capacitado en los Ultimos tres (3) afios?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 69

servidores nos indican que se han capacitado en los ultimo tres (3)

afios de 2 a 4 veces, 19 unavez, 5con0veces,1de5a7vecesy

1 mas de 8 veces. Lo que significaria que los servidores CAS, en su

mayoria, estan continuamente capacitandose para acceder a mejores

opciones de desarrollo profesional.
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Tabla 27 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion relacionada a la

pregunta precedente, ¢quién asumio el costo de dichas capacitaciones?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido  No aplica 5 5,3 53 53
MEF 19 20,0 20,0 25,3
El suscrito 63 66,3 66,3 91,6
La familia 5 53 53 96,8
Otro 3 3,2 3,2 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 25 y Grafico 25): elaboracién propia.
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llustracion 28 ¢,Quién asumio el costo de dichas capacitaciones?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 63
servidores nos indican que ellos mismos asumieron el costo de
dichas capacitaciones, 19 que fue el MEF, 5 no se capacitaron, 5
que fue la familiay 3 que fue otro. Lo que significaria que los mismos
servidores CAS asumen el costo de sus capacitaciones, por ello es
recomendable que el MEF los tenga en consideracién al momento de
la elaboracion y aprobacion del PDP anual, colaborando de esta

manera para obtener un adecuado clima laboral.
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Tabla 28 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre de no

haberse capacitado en los ultimos tres (3) afios, ¢ cuél fue el motivo que no le permitié

capacitarse?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido No aplica 90 94,7 94,7 94,7
Falta de disponibilidad
2 2,1 2,1 96,8
de tiempo
Motivos
- 1 11 11 97,9
econdmicos
Falta de interés 1 11 11 98,9
Otro motivo 1 11 11 100,0
Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 26 y Grafico 26): elaboracién propia.

De no haberse capacitado en los ultimos tres (3)afios, ¢cual fue el motivo que no
le permitié capacitarse?
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llustracion 29 De no haberse capacitado en los ultimos tres (3) afios ¢ Cual fue el
motivo que no le permitié capacitarse?

T
Mo aplica Motivos econdmicos  Falta de interés

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 90
servidores nos indican que si se capacitaron, asi que no responden
esta pregunta, 2 por falta de disponibilidad de tiempo, 1 por
motivos econdémicos, 1 por falta de interés y 1 por otro motivo. Lo
que significaria que la mayoria de los pocos servidores CAS que no
se capacitaron tal vez si lo hubieran logrado si el MEF los hubiera
apoyado, a fin de acceder a mejores opciones de desarrollo

profesional y por ende, contribuyendo a la mejora del clima laboral.
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Tabla 29 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢ cada cuanto

tiempo cree usted que es recomendable capacitarse?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Véalido 2 veces al afio 12 12,6 12,6 12,6
1 vez al afio 77 81,1 81,1 93,7
Cada 2 afios 4 4,2 4,2 97,9
Cada 3 arios 1 11 1,1 98,9
Cada 4 arios 1 11 1,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 27 y Grafico 27): elaboracién propia.
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llustracion 30 ¢ Cada cuanto tiempo cree usted que e recomendable capacitarse?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 77

servidores nos indican que creen que es recomendable capacitarse 1

vez al afio, 12 de 2 veces al afio, 4 cada 2 afios, 1 cada 3 afiosy 1

cada 4 afios. Lo que significaria que para mas del 80% de servidores

CAS es importante capacitarse por lo menos 1 vez al afio, a fin de

acceder a mejores opciones de desarrollo profesional.
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Tabla 30 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria el Plan de Desarrollo de Personas — PDP del Ministerio de Economia y

Finanzas?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy bajo 3 3,2 3,2 3,2
Bajo 2 2,1 2,1 5,3
Normal 71 74,7 74,7 80,0
Alto 11 11,6 11,6 91,6
Muy alto 8 8,4 8,4 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 28 y Grafico 28): elaboracién propia.

¢ Como calificaria el Plan de Desarrollo de Personas - PDP del Ministerio de
Economia y Finanzas?
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llustracion 31 ¢ Como calificaria el Plan de Desarrollo de Personas — PDP del
Ministerio de Economia y Finanzas?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 71
servidores nos indican que calificarian el Plan de Desarrollo de
Personas — PDP del MEF como normal, 11 como alto, 8 como muy
alto, 3 como muy bajo y 2 como bajo. Lo que significaria que casi el
75% de servidores CAS califican el PDP del MEF ni bien ni mal, lo
cual hace necesario que el MEF mejore su proceso de elaboracion y
aprobacion del PDP anual, a fin que paralelamente sus servidores

obtengan mayores opciones de desarrollo profesional y un adecuado
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clima laboral.

Tabla 31 Namero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢.cuantas

veces ha ascendido de puesto en el MEF?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido O 80 84,2 84,2 84,2
1 10 10,5 10,5 94,7
2 1 1,1 11 95,8
De3a4 3 3,2 3,2 98,9
Mas de 5 1 1,1 11 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 29 y Grafico 29): elaboracién propia.
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llustracion 32 ¢ Cuéantas veces ha ascendido de puesto en el MEF?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 80
servidores nos indican que han ascendido de puesto en el MEF 0
veces, 10 con 1 vez, 3 de 3 a 4 veces, 1 con 2 veces y 1 con mas
de 5 veces. Lo que significaria que casi el 85 % de servidores CAS
no esta teniendo acceso a mejorar su desarrollo profesional en el
MEF, siendo necesario que la entidad disefie e implemente un

sistema de desarrollo profesional adecuado a la realidad actual.
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Tabla 32 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢.cuantas

veces ha ascendido de puesto en el Sector Publico?, sin incluir al MEF

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
Véalido O 64 67,4 67,4 67,4
1 22 23,2 23,2 90,5
2 5 5,3 5,3 95,8
De3a4 3 3,2 3,2 98,9
Mas de 5 1 11 11 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 30 y Grafico 30): elaboracién propia.
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llustracion 33 ¢ Cuantas veces ha ascendido de puesto en el Sector Publico?, sin
incluir al MEF

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 64
servidores nos indican que han ascendido de puesto en el sector
publico sin incluir al MEF 0 veces, 22 con 1 vez, 5 con 2 veces, 3 de
3 a4veces ylconmas de5veces. Lo que significaria que mas del
65 % de servidores CAS no esta teniendo acceso a mejorar su
desarrollo profesional en el sector publico, siendo necesario que todo
el aparato estatal disefie e implemente sistemas de desarrollo
profesional y para asegurar la eficacia de dichos programas, se
deberian alterar las politicas de administracion de sus recursos

humanos.
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Tabla 33 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢cual cree

que ha sido el motivo por el cual no ha ascendido més veces?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Falta de consideracion
68 71,6 71,6 71,6
de la entidad
Bajo desempefio
1 1,1 11 72,6
laboral
Cambio de trabajo 14 14,7 14,7 87,4
Falta de presupuesto 8 8,4 8,4 95,8
No sabe / no opina 4 4,2 4,2 100,0
Total 95 100,0 100,0
Fuente (Tabla 31 y Grafico 31): elaboracién propia.
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llustracion 34 ¢, Cual cree que ha sido el motivo por el cual no ha ascendido mas
veces?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 68

servidores nos indican que creen que el motivo por el cual no han

ascendido mas veces es por falta de consideracion de la entidad,

14 por cambio de trabajo, 8 por falta de presupuesto, 4 no sabe /

no opina y 1 por bajo desempefio laboral. Lo que significaria que

todo el sector publico debe implementar politicas administrativas de

recursos humanos, siendo uno de sus objetivos principales el

satisfacer las necesidades de los servidores y de las organizaciones.
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Tabla 34 Namero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢cual cree

usted que es el nivel de consideracion del MEF hacia sus trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Servidores Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 47 49,5 49,5 49,5
Bajo 32 33,7 33,7 83,2
Normal 14 14,7 14,7 97,9
Muy alto 2 2,1 2,1 100,0
Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 32 y Grafico 32): elaboracién propia.
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llustracion 35 ¢, Cual cree usted que es el nivel de consideracién del MEF hacia sus
trabajadores?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 47

servidores nos indican que creen que el nivel de consideracién del

MEF hacia ellos es de muy bajo, 32 como bajo, 14 como normal y 2

como muy alto. Lo que significaria que mas del 80% de servidores

CAS no se sienten considerados por el MEF, siendo un gran factor

negativo para el clima laboral de la entidad.
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Tabla 35 Numero y porcentaje de servidores del MEF, segun su opcion sobre ¢como

calificaria el Clima Laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas?

Porcentaje Porcentaje

Servidores Porcentaje valido acumulado
valido  Muy bajo 45 47,4 47,4 47,4
Bajo 35 36,8 36,8 84,2
Normal 13 13,7 13,7 97,9
Alto 1 1,1 11 98,9
Muy alto 1 11 1,1 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente (Tabla 33 y Gréfico 33): elaboracion propia.
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llustracion 36 ¢, Como calificaria el Clima Laboral en el Ministerio de Economiay
Finanzas?

Interpretacion: El grafico refleja que del total de la muestra, 45
servidores CAS nos indican que califican de muy bajo el clima laboral
del MEF, 35 como bajo, 13 como normal, 1 como alto y 1 como muy
alto. Lo que significaria que casi el 85% de servidores CAS califican
negativamente el clima laboral del MEF, siendo necesario que el MEF
mejore la percepcion organizacional por parte de sus miembros, que

finalmente influye en su comportamiento laboral diario.



5.2 Pruebade hipétesis

Hipotesis especifica 1

Ho: Las oportunidades de empleo en el mercado laboral no

influyen en el tiempo medio de duracion en los procesos de

seleccion en el Ministerio de Economia y Finanzas.

Hai:

Las oportunidades de empleo en el mercado laboral influyen

en el tiempo medio de duracién en los procesos de seleccion

en el Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 36 Prueba de Hipotesis

;Como calificaria a los
procesos de seleccion CAS
que incluyen pruebas de

conocimiento en el Ministerio

¢ Cémo calificaria la politica de
seleccion de personal en el
Ministerio de Economia y

;Como calificaria que el
proceso de seleccion de
personal en el Ministerio de

Economia y Finanzas sea

¢ Cémo calificaria las bases de
las convocatorias de CAS en el
Ministerio de Economia y

Finanzas? Finanzas?
de Economia y Finanzas? tercerizado?
Sig. Sig. Sig. Sig.
asintotic asintétic asintotic asintotic
Valor gl Valor gl Valor gl Valor gl
a2 a2 a2 a2
caras) caras) caras) caras)
Chi-cuadrado de Pearson 32,191 16 ,009 | 69,394 16 ,000 | 34,801 16 ,004 | 35,000 16 ,004
En los dltimos cinco afios, —
Razén de verosimilitud 21,401 16 164 | 23,557 16 ,100 | 24,001 16 ,089 | 18,132 16 ,316
;cuantas veces ha postulado
Asociacion lineal por lineal ,320 1 571 1,779 1 ,182 ,029 1 ,864 1,603 1 ,205
a un trabajo?
N de casos validos 95 95 95 95
Chi-cuadrado de Pearson 29,719 16 ,020 | 104,629 16 ,000 | 36,388 16 ,003 | 52,492 16 ,000
;Cuantas veces no ha sido —
Razén de verosimilitud 14,473 16 564 | 22,614 16 124 | 18,050 16 321 | 16,245 16 436
elegido como ganador en una
. Asociacion lineal por lineal 4,809 1 ,028 ,093 1 ,761 ,009 1 ,923 ,013 1 ,910
convocatoria CAS?
N de casos validos 95 95 95 95

Nivel de significacién a = 0.05

Estadistico de prueba: Chi-cuadrado de Pearson.

Decision: si Sig < a = 0.05, se rechaza Hoy se acepta Hi

Conclusioén:

con el 5%

de significacion

las evidencias

estadisticas nos conducen a rechazar la hipotesis nula y aceptar

la hipodtesis alternativa, es decir, que las oportunidades de

empleo en el mercado laboral influyen en el tiempo medio de

duraciéon en los procesos de seleccion en el Ministerio de

Economia y Finanzas.




Hipotesis especifica 2

104

Ho: La rotacion no influye en la motivacion del personal en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

Hi: La rotacion influye en la motivacion del personal en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 37 Prueba de Hipotesis

En relacion a la pregunta
precedente ;cudl cree usted
que fue o seria el nivel que le
gener6 o le hubiera generado

De haber participado como
miembro de un Comité de
Seleccion CAS cudl fue su
nivel de satisfaccion de haber

En relacion a la pregunta
precedente jcudl cree usted
que es el nivel de motivacion
de dicho equipo?

retraso con su trabajo diario? | participado?
Sig. Sig. Sig.
asintotic asintotic asintétic
Valor g Valor gl Valor gl
a2 a2 a(2
caras) caras) caras)
Chi-cuadrado de Pearson 49,556 16 ,000 | 27,235 16 ,039 | 10,524 16 ,838
¢ Cudl cree usted que es el —
Razén de verosimilitud 11,881 16 752 | 20,943 16 181 10,224 16 ,855
nivel de rotacion de servidores
. Asociacion lineal por lineal 1,276 1 ,259 ,013 1 ,908 ,021 1 ,886
en el sector publico?
N de casos validos 95 95 95
¢Cual cree usted que es el | Chi-cuadrado de Pearson 58,601 16 ,000 | 27,701 16 ,034 | 15,445 16 492
nivel de rotacion de servidores | Razén de verosimilitud 22,854 16 18 | 25,773 16 057 | 14,780 16 541
en el Ministerio de Economiay | Asociacion lineal por lineal 5,687 1 ,017 314 1 575 410 1 522
Finanzas? N de casos validos 95 95 95
¢ Cual cree usted que es el | Chi-cuadrado de Pearson 27,481 16 ,036 | 11,703 16 764 | 32,960 16 ,007
motivo de la alta rotacion de | Razén de verosimilitud 15,204 16 510 | 11,873 16 753 | 20,176 16 212
servidores en el Ministerio de | Asociacion lineal por lineal 4,910 1 ,027 1,086 1 297 1,155 1 ,283
Economia y Finanzas? N de casos validos 95 95 95
Chi-cuadrado de Pearson 29,404 16 ,021 | 106,741 16 ,000 | 29,444 16 ,021
¢ Cuéntas veces ha _ —
» ) Razon de verosimilitud 17,193 16 373 | 46,328 16 ,000 | 31,207 16 013
participado como miembro de
Asociacion lineal por lineal 1,544 1 214 | 30,782 1 ,000 4,926 1 ,026
un Comité de Seleccion CAS?
N de casos validos 95 95 95

Nivel de significacion a = 0.05

Estadistico de prueba: Chi-cuadrado de Pearson.

Decision: si Sig < a = 0.05, se rechaza Hoy se acepta Hi

Conclusion:

con el

5%

de significacion

las evidencias

estadisticas nos conducen a rechazar la hipotesis nula y aceptar

la hipétesis alternativa, es decir, que la rotacion influye en la

motivacion del personal en el Ministerio de Economia y

Finanzas.




Hipotesis especifica 3

Ho: El desarrollo profesional no influye en el clima laboral en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

Hi: El desarrollo profesional influye en el clima laboral en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

Tabla 38 Prueba de Hipotesis

105

;Cudl cree usted que es el | ;Como calificaria el Clima
nivel de consideracion del MEF | Laboral en el Ministerio de
hacia sus trabajadores? Economia y Finanzas?
Sig. Sig.
asintotic asintétic
Valor g Valor gl
a2 a2
caras) caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,796 12 ,030 | 32,750 16 ,008
¢Cuantas veces se ha —
Razoén de verosimilitud 22,101 12 ,036 | 34,839 16 ,004
capacitado en los ultimos tres
B Asociacion lineal por lineal 1,951 1 162 2,198 1 138
(3) afios?
N de casos validos 95 95
Chi-cuadrado de Pearson 22,802 12 ,029 | 32,750 16 ,008
¢Quién asumié el costo de | Razon de verosimilitud 23,834 12 ,021 | 36,571 16 ,002
dichas capacitaciones? Asociacion lineal por lineal 2,082 1 ,149 2,345 1 ,126
N de casos validos 95 95
¢Como calificaria el Plan de | Chi-cuadrado de Pearson 22,615 12 ,031 | 39,771 16 ,001
Desarrollo de Personas — PDP | Razén de verosimilitud 22,452 12 ,033 | 36,308 16 ,003
del Ministerio de Economia y | Asociacion lineal por lineal 4,448 1 ,035 3,626 1 ,057
Finanzas? N de casos validos 95 95

Nivel de significacién a = 0.05

Estadistico de prueba: Chi-cuadrado de Pearson.

Decision: si Sig < a = 0.05, se rechaza Hoy se acepta Hi
5%
estadisticas nos conducen a rechazar la hip6tesis nula y aceptar

Conclusion: con el de significaciébn las evidencias
la hipétesis alternativa, es decir, que el desarrollo profesional
influye en el clima laboral en el Ministerio de Economia y

Finanzas.



DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipotesis
alternativa especifica que establece que existe influencia entre
las oportunidades de empleo en el mercado laboral y el tiempo
medio de duracion en los procesos de seleccion en el Ministerio

de Economia y Finanzas.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene (Uribe G.
& Gomez R., 2005), quienes sefialan que el énfasis en una u otra
conducta por parte de la organizacion depende de la coyuntura
del mercado de trabajo. De este modo, cuando existe escasez
de empleo prevalecen las conductas selectivas sobre las
atractivas, y lo contrario si la empresa encuentra dificultades
para encontrar personal. Estas dos conductas de la empresa
también pueden entrar en conflicto. Si la empresa trata de ser
muy selectiva, aplicando numerosas y complejas pruebas de
seleccion para obtener informacion muy detallada, puede
perjudicar su capacidad para atraer candidatos. Igualmente, un
mayor énfasis en la atracciébn de candidatos puede que se

realice a costa de un proceso de seleccién mas selectivo.

Ello es acorde con las investigaciones realizadas en el presente

estudio.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipétesis
alternativa especifica que establece que existe influencia entre
la rotacién y la motivacién del personal del Ministerio de

Economia y Finanzas.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene (Rincon,

2006) en su tesis de licenciatura, quien sefiala que las
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investigaciones realizadas demuestran que la rotacion de
personal estda influenciada por la desmotivacion y la
insatisfaccion laboral puesto que en todos los ambitos de la vida
humana interviene la motivacibn como mecanismo para lograr
objetivos y alcanzar metas, ademas las personas tienen

necesidades que requieren mas que dinero para satisfacerlas.

Ello es acorde con las investigaciones realizadas en el presente

estudio.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipétesis
alternativa especifica que establece que existe influencia entre
el desarrollo profesional y el clima laboral en el Ministerio de

Economia y Finanzas.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene (Baguer
Alcala), quien sefiala que se ha comprobado que los cimientos
de un buen clima laboral se relacionan con los siguientes
parametros: la calidad directiva, la satisfaccién en el puesto de
trabajo, la conciliacion del trabajo con la vida familiar, la carrera

profesional y, en menor medida, las prestaciones de tipo social.

La carrera profesional permite al empleado superar su reto
profesional, tanto en el terreno del conocimiento como en el de
su promocioén. La empresa, en la medida de sus posibilidades,
debe tener programas de formacion, con el fin de profesionalizar
a sus trabajadores y potenciar su capital intelectual. La

formacion supone una inversion, no un gasto.

Ello es acorde con las investigaciones realizadas en el presente

estudio.
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CONCLUSIONES

La alta rotacion del personal CAS influye en el plazo de atencién
de los requerimientos de contratacion en el Ministerio de
Economia y Finanzas, mediante la influencia de las
oportunidades de empleo laboral, el desarrollo profesional y la

misma rotacion.

Las oportunidades de empleo en el mercado laboral influyen
fehacientemente en el tiempo medio de duracion en los procesos
de seleccion en el Ministerio de Economia y Finanzas, lo que

permite obtener plazos éptimos de los procesos.

La rotacion influye en la motivacion del personal en el Ministerio
de Economia y Finanzas, lo que afecta positivamente en el

cumplimiento de las metas asignadas.

El desarrollo profesional influye en el clima laboral en el
Ministerio de Economia y Finanzas, lo que promueve un mejor

desarrollo de las relaciones interpersonales.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Ministerio de Economia y Finanzas pueda
reforzar al equipo de la Oficina de Recursos Humanos de la
Oficina General de Administracion del MEF, que atiende la alta
cantidad de convocatorias CAS y de esta manera, pueda llevar
a cabo los procesos de seleccion CAS en plazos menores a los
45 dias calendarios, a fin que las diversas oficinas del MEF
puedan contar con sus servidores CAS y cumplir con sus

funciones diarias.

Se recomienda que el Ministerio de Economia y Finanzas pueda
mejorar sus procesos de seleccion, teniendo en cuenta la
participacion y dedicacion de las personas, a fin que se refuerce
la permanencia del personal en la organizacion y con ello
disminuya la cantidad de las convocatorias CAS, y por ende
también disminuya la recarga de trabajo del personal de la
Oficina de Recursos Humanos de la Oficina General de
Administracién del MEF que optimice los tiempos medios de los

procesos.

Se recomienda que el Ministerio de Economia y Finanzas pueda
mejorar su politica de recursos humanos, con la finalidad de que
motive al personal lo que afecta positivamente en el

cumplimiento de las metas asignadas.

Se recomienda que el Ministerio de Economia y Finanzas pueda
mejorar el proceso de elaboracion y aprobaciéon de su Plan de
Desarrollo de Personas (PDP), el cual tenga en cuenta las
necesidades reales de capacitacion de los servidores CAS,
quienes percibiran o experimentaran que el MEF si los considera
como parte importante de la entidad y con ello se generara la

mejora del clima laboral.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
SUBVARIABLES

INDICADORES

Problema Central:

.De qué manera la alta rotacion
lel personal CAS influye en el
llazo de atencion de los
equerimientos de contratacion
:n el Ministerio de Economia y
finanzas?

>roblemas secundarios:

) ¢De qué manera las
oportunidades de empleo en
el mercado laboral influyen
en el tiempo medio de
duracién en procesos de
seleccion en el Ministerio de
Economia y Finanzas?

)) ¢De qué manera la rotacion
influye en la motivacion del
personal en el Ministerio de
Economia y Finanzas?

:) ¢En qué medida el desarrollo
profesional influye en el clima
laboral en el Ministerio de
Economia y Finanzas?

Objetivo General:

Conocer si la alta rotacion del
personal CAS influye en el
plazo de atencién de los
requerimientos de contratacion
en el Ministerio de Economia y
Finanzas.

Objetivos especificos:

a) Conocer si las
oportunidades de empleo
en el mercado laboral

influyen en el tiempo
medio de duracién en los
procesos de seleccion en
el Ministerio de Economia
y Finanzas.

b) Conocer si la rotacion
influye en la motivacion
del personal en el
Ministerio de Economia y
Finanzas.

c) Conocer si el desarrollo
profesional influye en el
clima laboral en el
Ministerio de Economia y
Finanzas.

Hipdtesis General:

La alta rotacién del personal CAS
influye en el plazo de atencién de los
requerimientos de contratacion en el
Ministerio de Economia y Finanzas.

Hipotesis especificas:

a) Las oportunidades de empleo en
el mercado laboral influyen en el
tiempo medio de duracion en los
procesos de seleccion en el
Ministerio de Economia vy
Finanzas.

b) La rotacién influye en la
motivacion del personal en el
Ministerio de Economia 'y
Finanzas.

c) El desarrollo profesional influye
en el clima laboral en el Ministerio
de Economia y Finanzas.

Identificacion de Variables.

V. Independiente:
X = Alta rotacion
V. Dependiente:

Y = Plazo de atencién

V. Independiente:

a) Oportunidades de empler
en el mercado laboral

b) Rotacion

c¢) Desarrollo profesional

V. Dependiente:

a) Tiempo medio de duracioi

en procesos de seleccién
b) Motivacién del personal
c¢) Clima laboral




=  Cuestionario

Conocer si las oportunidades de empleo en el mercado laboral
influyen en el tiempo medio de duracion en los procesos de
seleccién en el Ministerio de Economia y Finanzas.

N° INDICADORES DEL ESTUDIO ESCALA VALORATIVA
é¢Cuantas veces ha postulado a un trabajo en los ultimos
cinco afios?

1 1:1vez/2:de2a4dveces/3:de5a7veces/4:de8al0 12 3|4 >
veces / 5: mas de 10 veces.
¢éCual fue el motivo por el cual usted postuld a un trabajo?

2 1: cambio de ambiente / 2: mejora econémica / 3: nuevos | 1 2 3 4 5
conocimientos / 4: reinsercion / 5: otros.
é¢Cudntas veces ha postulado a una convocatoria distinta
al CAS?

3 1:Oveces/2:1vez/3:de2 a4 veces/4:de5 a7 veces/ ! 2 3 4 >
5: de 8 a 10 veces.
éCuantas veces no ha sido elegido como ganador en una

4 convocatoria CAS? 1 ) 3 4 5
1: Oveces/2:1vez/3:de2 a4 veces/4:de5 a7 veces/
5: de 8 a 10 veces.
éCuanto tiempo cree usted que es recomendable

5 mantenerse en un trabajo? (en afios) 1 ) 3 4 5
1:dela2/2:de3a5/3:de6al0/4: masde 10/ 5:
plazo indeterminado.
éComo calificaria la duracion de todo el proceso de

6 seleccion CAS en el MEF? 1 5 3 4 5
1: muy malo / 2: malo / 3: regular / 4: bueno / 5: muy
bueno.
éComo calificaria a los procesos de seleccion CAS que

7 incluyen pruebas de conocimiento en el MEF? 1 5 3 4 5
1: muy malo / 2: malo / 3: regular / 4: bueno / 5: muy
bueno.
é¢Como calificaria la politica de seleccion de personal en el
MEF?

8 1: muy malo / 2: malo / 3: regular / 4: bueno / 5: muy ! 2 3 4 >
bueno.
¢Como calificaria que el proceso de seleccion de personal

9 en el MEF sea tercerizado? 1 5 3 4 5
1: muy malo / 2: malo / 3: regular / 4: bueno / 5: muy
bueno.
¢Como calificaria las bases de las convocatorias de CAS

10 en el MEF? 1 5 3 4 5

1: muy malas / 2: malas / 3: regulares / 4: buenas / 5: muy
buenas.
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Conocer si la rotacion influye en la motivacion del personal en el

Ministerio de Economia y Finanzas.

N° INDICADORES DEL ESTUDIO ESCALA VALORATIVA
éCual cree usted que es el nivel de rotacion de servidores

11 | en el sector publico? 1] 2 3| 4 5
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
éCual cree usted que es el nivel de rotacion de servidores

12 en el MEF? 1 2 3 4 5
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
éCual cree usted que es el motivo de la alta rotacion de
servidores en el MEF?

13 | 1: aprendizaje de nuevos temas y nuevos retos / 2: cambio | 1 2 3 4 5
de ambiente / 3: mejora econdmica / 4: no renovacién de
contrato por parte de la entidad / 5: otro.
Cuando algun compaiero de su oficina en el MEF ha
recibido su carta de no renovacién o no prérroga, écual

14 | cree usted que fue el motivo de dicha carta? 1 2 3 4 5
1: bajo rendimiento / 2: falta administrativa / 3: falta ética
/ 4: injustificado / 5: no sabe o no opina.
éCuantas veces ha participado como miembro de un

15 Comité de Seleccion CAS? 1 ) 3 4 5
1: Oveces/2:1vez/3:de2 a4 veces/4:de5 a7 veces/
5: de 8 a 10 veces.
Enrelacion a la pregunta precedente, écudl cree usted que

16 fue o seria el nivel (.:|ue‘le.gener6 o le hubiera generado 1 5 3 4 5
retraso con su trabajo diario?
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
En relacion a la pregunta 15, é¢cudl fue su nivel de

17 | satisfaccidon de haber participado? 1 2 3 4 5
1: no participé / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
éCudl cree usted que es el nivel de la Oficina de RRHH de

18 recarga. de trabajo con la cantidad de convocatorias CAS 1 5 3 4 5
que existen?
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
En la Oficina de RRHH el equipo encargado de apoyar a los
Comités de Seleccion de las convocatorias CAS esta

19 conformado por 3 servidores, écual cree usted que es el 1 5 3 4 5
tamano ideal de dicho equipo para atender dicha
demanda?
1:3/2:ded4a5/3:de6a7/4:de8a9/5: masde 10.
En relacidn a la pregunta precedente, écudl cree usted

20 | que es el nivel de motivacién de dicho equipo? 1 2 3 4 5

1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.




116

Conocer si el desarrollo profesional influye en el clima laboral en

el Ministerio de Economia y Finanzas.

No

INDICADORES DEL ESTUDIO

ESCALA VALORATIVA

21

éCuantas veces se ha capacitado en los ultimos 3 afios?
1:Oveces/2:1vez/3:de2 a4 veces/4:de5a7veces/
5: mds de 8 veces.

1 2 3 4 5

22

En relacion a la pregunta precedente, équién asumio el
costo de dichas capacitaciones?
1: no aplica / 2: MEF / 3: el suscrito / 4: la familia / 5: otro.

23

De no haberse capacitado en los ultimos 3 afios, écual fue
el motivo que no le permitié capacitarse?

1: no aplica / 2: falta de disponibilidad de tiempo / 3:
motivos econdmicos / 4: falta de interés / 5: otro motivo.

24

éCada cuanto tiempo cree usted que es recomendable
capacitarse? (en afos)
1: 2 veces/2:1vez/3:cada 2/ 4:cada3/5:cada4.

25

éComo calificaria el Plan de Desarrollo de Personas — PDP
del MEF?
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.

26

éCuantas veces ha ascendido de puesto en el MEF?
1: Oveces/2:1vez/3:2veces/4:de 3 a4dveces/5: mas
de 5 veces.

27

éCuantas veces ha ascendido de puesto en el Sector
Publico? (sin incluir al MEF)

1: Oveces/2:1vez/3:2veces/4:de 3 a4dveces/5: mas
de 5 veces.

28

éCual cree que ha sido el motivo por el cual no ha
ascendido mas veces?

1: falta de consideracion de la entidad / 2: bajo desempefio
laboral / 3: cambio de trabajo / 4: falta de presupuesto / 5:
no sabe o no opina.

29

¢Cudl cree usted que es el nivel de consideraciéon del MEF
hacia sus trabajadores?
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.

30

éComo calificaria el clima laboral en el MEF?
1: muy bajo / 2: bajo / 3: normal / 4: alto / 5: muy alto.
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=  Formato Perfil del Puesto

Ser\ﬂ’f FORMATO DE PERFIL DEL PUES

HERRAMIENTA DEL PERD QUE CRECE

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Organo o unidad orgénica:

Denominacidon del puesto:

Nombre del puesto:

Dependencia jerarquica lineal:

Dependencia funcional:

Puestos a su cargo:

MISION DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

COORDINACIONES PRINCIPALES

Coordinaci Internas

Coordinaciones Externas

FORMACION ACADEMICA

C.) éSe requiere
Colegiatura?

Egresado(a) I:l Si I:l No

Bachiller

A.) Nivel Educativo B.) Grado(s)/situacién académica y estudios requeridos para el puesto

Incom Com
pleta pleta

Primaria |:|
s [ ]
Técnica Basica

(162 afios)

[ Técnica Superior

(3 6 4 afios)
Universitario D

¢Requiere habilitacion
Titulo/ Licenciatura profesional?

Maestria I:l si I:l No
Egresado I:‘mulann

Doctorado

CIC]

HiNnE N
D EEIEIn]

[]




118

CONOCIMIENTOS

A.) C imi Técnicos princip requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentadora) :

| |

d

dq

B.) Cursos y Programas de especializacién requeridos y con
Nota: Cada curso deben tener no menos de 12 horas de capacitacion y los programas de especializacién no menos de 90 horas.

C)cC imi de Ofimatica e Idi

Nivel de d Nivel de di

OFIMATICA No aplica | Basico |Intermedio| Avanzado IDIOMAS No aplica Bésico Intermedio | Avanzado
Procesador de textos
(Word; Open Office
Hojas de calculo (Excel;
OpenCalc, etc.)
Programa de
presentaciones (Power
(Otros) Observaciones.-

Inglés

EX

IENCIA

Experiencia general

Indique la total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

Experiencia especifica

A. Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto en |a funcién o la materia:

| |

B. En base a la experiencia requerida para el puesto (parte A), sefiale el tiempo requerido en el sector publico:

C. Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:
Practicante Auxiliar o " - Supervisor/ Jefe de Area o Gerente o
3 X Analista Especialista R )
profesional Asistente Coordinador Dpto. Director

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

| |

éSe requiere nacionalidad peruana? |:|Sf I:lNO

Anote el sustento: ‘ ‘

HABILIDADES O COMPETENCIAS
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Modelo de Bases de Convocatorias CAS

BASES

PROCESO CAS N° 296-2016-EF/43.02

CONVOCATORIA PARA LA CONTRATACION ADMINISTRATIVA

DE SERVICIOS DE

“ANALISTA EN ADUANAS”
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PROCESO CAS N° 296-2016-EF/43.02

GENERALIDADES

1. Objeto de la Convocatoria: Contratar los servicios de ANALISTA EN ADUANAS.

2.

3.

Cantidad: Uno (01).

Dependencia, unidad orgénica y/o area solicitante: Defensoria del Contribuyente y
Usuario Aduanero.

. Dependencia encargada de realizar el proceso de contratacion: Oficina de Recursos

Humanos.

b.

o

~0a

Q

. Base Legal:
a.

Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios.

Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057 que regula el Régimen Especial de
Contratacion Administrativa de Servicios, Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, modificado
por Decreto Supremo N° 065-2011-PCM.

Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del
Decreto Legislativo 1057 y otorga Derechos Laborales.

Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Ley Anual de Presupuesto del Sector Publico.

Resolucion Ministerial N° 816-2011-EF/43.

Las demas disposiciones que regulen el Contrato Administrativo de Servicios.

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS DETALLE

Formacién académica,

Grado académico y/o o Titulo Profesional en Derecho.

Nivel de estudio

o Cursos y/o programas de especializacion en aduanas, dere
aduanero, derecho tributario, derecho administrativc
conocimientos afines a las tematicas de controversia.

o Procesador de textos (Word, Open Office Write, etc.), Hoji

Conocimientos célculo (Excel, OpenCalc, etc.) y Programa de presentacic

(Power Point, Prezi, etc.), todos con nivel de dominio basico.

o Conocimiento en Derecho aduanero, derecho tributario, der
administrativo o conocimientos afines a las tematicas
controversia. (*)

Experiencia Laboral

o Tres (03) afios de experiencia general.

o Tres (03) afios de experiencia en materia aduanera en el Se
Publico o Privado.

o Tres (03) afios de experiencia en aduanas, derecho aduane
tributacion con nivel minimo de Asistente en el Sector Publi
Privado.

Otros ¢Se requiere nacionalidad peruana? [ | Si N¢
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Andlisis

Organizacion de Informacién

Razonamiento logico.

Redaccion.

Vocacion de Servicio.

(*) No necesita documentacion sustentatoria, toda vez que sera evaluado en la Prueba de
Conocimiento.

Competencias

O O O O O©°

CARACTERISTICAS DEL PUESTO Y/O CARGO
El Contratado prestara servicios de ANALISTA EN ADUANAS, desarrollando las siguientes
actividades:

o Atendery hacer seguimiento de las quejas y sugerencias en asuntos aduaneros presentadas
por los administrados relativas a las Administraciones Tributarias y el Tribunal Fiscal para su
solucion.

o Gestionar la atencidn de quejas y sugerencias en asuntos aduaneros presentadas por los
administrados con los funcionarios y servidores de las Administraciones Tributarias.

o Elaborar informes técnicos relativos a asuntos aduaneros.

o Brindar asistencia al administrado en el conocimiento de sus derechos y obligaciones como
usuario aduanero.

o Procesary analizar la casuistica para identificar los temas vertidos en las recomendaciones
que emita la Defensoria en materia aduanera que se ejecuten.

o Informar sobre casuistica atipica en asuntos aduaneros para las soluciones y derivaciones
correspondientes.

o Recopilar, revisar y analizar la jurisprudencia administrativa y constitucional en asuntos
aduaneros para remitir informacion actualizada a las areas usuarias.

o Analizar las modificaciones normativas en asuntos aduaneros.

o Las demas funciones que le asigne el Defensor del Contribuyente y Usuario Aduanero.

CONDICIONES ESENCIALES DEL CONTRATO

CONDICIONES DETALLE

Lugar de prestacion del

Servicio Jiron Junin 319 — Cercado de Lima.

Duracién del Contrato Hasta el 31 de diciembre de 2016.

S/ 6,000.00 (Seis Mil y 00/100 soles). Incluyen los
Remuneracion mensual montos y afiliaciones de Ley, asi como toda deduccion
aplicable al trabajador.

No tener impedimentos para contratar con el Estado.
No tener antecedentes judiciales, policiales, penales o
de proceso de determinacién de responsabilidades. No
tener sancion por falta administrativa vigente.

Otras condiciones Para la suscripcién del contrato debera presentar copia
esenciales autenticada por el Secretario General del Centro
Superior de Estudios de origen. En caso que los
estudios se hayan realizado fuera del pais, debera
presentar copia autenticada por el Ministerio de
Relaciones Exteriores o la acreditacion ante el Registro
de Servir.




CRONOGRAMA Y ETAPAS DEL PROCESO
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Nacional del Empleo.

de 2016

ETAPAS DEL PROCESO CRONOGRAMA RESPONSABLE
1 | Aprobacion de la Convocatoria. 31 de agosto de 2016 OGA
L . Del 31 de agosto de
2 Publicacion del proceso en el Servicio 2016 al 13 de setiembre MINTRA

CONVOCATORIA

Publicacion de la Convocatoria en

Del 14 de setiembre de

Informativa de la Oficina de
Comunicaciones del MEF.

entrevista personal

3 | Web del MEF y Registro de 2016 al 20 de setiembre | COMISION / OGTI
Postulantes. de 2016
4 | Presentacion de Hoja de Vida 21 de setiembre de 2016 | POSTULANTE
documentada.
SELECCION
Entre el 22 de setiembre
5 | Evaluacién de la Hoja de Vida. de 2016 y 28 de COMISION
setiembre de 2016
Publicacion de resultados de la
6 | Evaluacion de la Hoja de Vida en la 29 de setiembre de 2016 | COMISION / OGTI
Web del MEF.
7 | Prueba de Conocimientos. 30 de setiembre de 2016 COMISION
g | Publicacion de los resultados de la 03 de octubre de 2016 | COMISION / OGTI
Prueba de Conocimientos.
Entre el 04 de octubre
9 | Entrevista Personal. de 2016 y 05 de octubre COMISION
de 2016
Publicacion del Resultado final en la
10 Web y en la vitrina de Transparencia Al dia siguiente de la COMISION / OGTI

SUSCRIPCION Y REGISTRO DE CONTRATO

11

Suscripcion y Registro del Contrato.

Desde el dia siguiente
de la publicacion del
resultado final hasta el
quinto dia habil

ORH




FACTORES DE EVALUACION
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Los factores de evaluacion dentro del proceso de seleccion tendran los siguientes puntajes:

EVALUACIONES PESO P,\bfl'\,\'f' F,i,,UA'\Q '
EVALUACION DE LA HOJA DE VIDA 30% 20 30
1. Formacion académica 10
2. Experiencia 15
3. Capacitacion 5
PRUEBA DE CONOCIMIENTOS 50% 32 50
ENTREVISTA PERSONAL 20% 13 20
1. Dominio Tematico 6
2. Capacidad Analitica 6
3. Facilidad de Comunicacion 5
4. Etica y Competencias 3
PUNTAJE TOTAL 100% 65 100

DE LA CALIFICACION
Cada Etapa de Evaluacién es eliminatoria, debiendo el postulante alcanzar el puntaje minimo
aprobatorio sefialado para pasar a la siguiente etapa.

El proceso de seleccion se llevara a cabo a través del Comité designado por la Oficina General
de Administracion.

Los programas de especializacion y diplomados son programas de formacion orientados a
desarrollar determinadas habilidades y/o competencias en el campo profesional y laboral,
con no menos de 90 horas de duracidén (por tanto los certificados deben indicar el nimero

Los cursos deben ser en materias especificas afines a las funciones principales del puesto,
con no menos de 12 horas de duracidn (por tanto los certificados deben indicar el nimero
Esto incluye cualquier modalidad de

1. Estudios de Especializacién

de horas lectivas, para ser tomados en cuenta).
2. Cursos

de horas lectivas, para ser tomados en cuenta).

capacitacion: cursos, talleres, seminarios, conferencias, entre otros.
3. Experiencia Laboral

Para aquellos puestos donde se requiere formacion técnica o universitaria, el tiempo de
experiencia se contara desde el momento de egreso de la formacién correspondiente, lo
gue incluye también las practicas profesionales, por tal motivo debera adjuntar la
constancia de eqreso correspondiente.

Para los casos donde no se requiere formacion técnica y/o profesional (solo primaria o
secundaria), se contara cualquier experiencia laboral.

En ninguno de los casos, se consideraran las préacticas pre profesionales u otras
modalidades formativas, a excepcién de las practicas profesionales.
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DOCUMENTACION A PRESENTAR
Las personas que desean postular, deberan considerar las precisiones descritas a continuacion:

1. Registrarse en el Portal Institucional del Ministerio de Economia y Finanzas (de caracter
obligatorio). De no realizarse dicho registro, el Curriculum Vitae presentado sera
considerado NO ADMITIDO al proceso de seleccion.

Es preciso sefialar, que podran postular y presentar su Hoja de Vida documentada a
UN SOLO Proceso CAS del N° 291 al 296, de lo contrario su propuesta NO SERA
ADMITIDA, quedando automaticamente DESCALIFICADO del proceso de seleccién.

2. Presentar los formatos siguientes, que deberan ser descargados al momento de registrarse
como POSTULANTE, luego impresos debidamente llenados, sin enmendaduras, firmados y
con huella digital en original, de lo contrario la documentacion presentada quedara
DESCALIFICADA:

a  Anexo N° 01 Contenido de Hoja de Vida.

b Anexo N° 02 Declaracién Jurada de actividades o funciones efectuadas.

Declaracién Jurada de no tener inhabilitacion vigente segin
c AnexoN°03 : RNSDD.

d Anexo N° 04 Declaracién Jurada de no tener deudas por concepto de

alimentos.
e AnexoN°05 : Declaracion Jurada de Nepotismo (D.S. N°034-2005-PCM).
f Anexo N° 06 Declaraciéon Jurada de antecedentes policiales, penales y de
buena salud.

La informacién consignada en los Anexos N° 02, 03, 04, 05 y 06 tienen caracter de
Declaracion Jurada, siendo el POSTULANTE responsable de la informacién consignada en
dichos documentos y sometiéndose al procedimiento de fiscalizacién posterior que lleve a
cabo la entidad.

3. El postulante presentara la documentacion sustentatoria en el orden que sefiala el Formato
del Anexo N° 01 Contenido de Hoja de Vida (I. Datos Personales, Il. Estudios realizados y llI.
Cursos y/o Estudios de Especializacion y/o Diplomados). Dicha documentacién debera
satisfacer todos los requisitos indicados en el Perfil del Puesto, caso contrario sera
considerado como NO APTO.

En el contenido de los Anexos N° 01 y 02, el postulante debera sefialar el N° de Folio
que contiene la documentacion que sustente el requisito sefialado en el Perfil del
Puesto.

4. La documentacion en su totalidad (incluyendo la copia del DNI y los Anexos 01, 02, 03,
04, 05 y 06), debera estar debidamente FOLIADA en nimero, comenzando por el Gltimo
documento. No se foliar el reverso o la cara vuelta de las hojas ya foliadas, tampoco
se deberd utilizar a continuacion de lanumeracion para cadafolio, letras del abecedario
o cifras como 1° 1B, 1 Bis, o los términos “bis” o “tris”. De no encontrarse los
documentos foliados de acuerdo a lo antes indicado, asimismo, de encontrarse documentos
foliados con lapiz o no foliados o rectificados, el postulante quedara DESCALIFICADO del
proceso de seleccion.
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Modelo de Foliacién:

1. El cumplimiento de los REQUISITOS INDICADOS EN EL PERFIL DEL PUESTO, deberan
ser ACREDITADOS UNICAMENTE con copias simples de Diplomas, Constancias de
Estudios realizados, Certificados de Trabajo y/o Constancias Laborales.

Casos especiales:

= Para acreditar tiempo de experiencia mediante Resolucion Ministerial por designaciéon o
similar, deberéa presentarse tanto la Resolucién de inicio de designacién, como la de cese
del mismo.

= Para acreditar habilitacion de colegiatura (en caso de ser requerido en el Perfil del Puesto),
debera presentar copia del Certificado de Habilitacion del colegio profesional
correspondiente.

2. Adjuntar fotocopia legible del Documento Nacional de Identidad — DNI vigente, caso
contrario el postulante quedara DESCALIFICADO del proceso de seleccion.

3. El Curriculum Vitae presentado no sera devuelto al postulante.

4. Larecepcion de las Hojas de Vida documentadas sera desde las 08:30 hasta las 16:30 horas
en un sobre cerrado, en las fechas establecidas segln cronograma y estara dirigido al
Ministerio de Economia y Finanzas en Jr. Junin N° 319 - Lima, con atencién a la Oficina
de Recursos Humanos, conforme al siguiente detalle:

Sefiores
MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS
Oficina de Recursos Humanos - OGA

PROCESO DE CONTRATACION CAS N° xxxx -2016-EF/43.02
OBJETO DE LA CONVOCATORIA:

APELLIDOS:

NOMBRES:

DNI:

DOMICILIO:

TELEFONOS:

CORREO ELECTRONICO:

NUMERO DE FOLIOS PRESENTADOS:
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DE LA DECLARATORIA DE DESIERTO O DE LA CANCELACION DEL PROCESO

1. Declaratoria de Desierto del proceso de seleccion:
El proceso de seleccion puede ser declarado Desierto en alguno de los supuestos siguientes:
Cuando no se presenta ningun postulante al proceso de seleccion.
Cuando ninguno de los postulantes cumple con los requisitos minimos.
Cuando habiendo cumplido los requisitos minimos, ninguno de los postulantes obtiene
puntaje minimo aprobatorio en cualquiera de las etapas de la evaluacion del proceso de
seleccion.

2. Cancelacion del proceso de seleccion:
El proceso de seleccion puede ser cancelado, sin que sea responsabilidad de la entidad, en
cualquiera de los supuestos siguientes:
Cuando desaparece la necesidad del servicio de la entidad con posterioridad al inicio del
proceso.
Por restricciones presupuestales.
Otros supuestos debidamente justificados.

DE LAS BONIFICACIONES

Se otorgara una bonificacion del 10% sobre el puntaje obtenido en la Etapa de Entrevista
Personal, a los postulantes que hayan acreditado ser Licenciados de las Fuerzas Armadas, de
conformidad con la Ley 29248 y su Reglamento.

Asimismo, las personas con discapacidad que cumplan con los requisitos para el cargo y hayan
obtenido un puntaje aprobatorio, obtendran una bonificacion del 15% del puntaje final obtenido,
segun Ley 28164, Ley que madifica diversos articulos de la Ley 27050 — Ley de personas con
Discapacidad. Deberan acreditar con la Certificacion expedida por CONADIS.

OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
Oficina General de Administracién
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ANEXO N° 01

FORMATO DE HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

Nombres Apellido Paterno Apellido Materno

LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO:

Lugar dia mes afio

ESTADO CIVIL:

NACIONALIDAD:

DOCUMENTO DE IDENTIDAD (vigente): DNI I:I PASAPORTE N° I:I

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES - RUC N°

DIRECCION DOMICILIARIA (marcar con una “x” el tipo):

Avenida/Calle/Jiron N° Dpto. / Int.

URBANIZACION:

DISTRITO:

PROVINCIA:

DEPARTAMENTO:

TELEFONO: /

CELULAR: /

CORREO ELECTRONICO: @

COLEGIO PROFESIONAL.:

REGISTRO N°:

PERSONA CON DISCAPACIDAD: Si I:I NO I:I N°

Si la respuesta es afirmativa, indicar el N° de inscripcion en el registro nacional de las personas
con discapacidad.

LICENCIADO DE LAS FUERZAS ARMADAS: Si I:I NO I:I

Si la respuesta es afirmativa, adjuntar fotocopia simple del documento oficial emitido por la
autoridad competente que acredite su condicion de licenciado.



ESTUDIOS REALIZADOS

128

La informacion a proporcionar en el siguiente cuadro debera ser precisa, debiéndose adjuntar
los documentos gque sustenten lo informado (fotocopia simple).

CENTRO DE

TITULO O GRADO ESTUDIOS

ESPECIALIDAD

FECHA DE

EXPEDICION

DEL TITULO

CIUDAD /
PAIS

(Mes / Afio)

N° FOLIO

DOCTORADO

MAESTRIA

TITULO
PROFESIONAL
TECNICO O
UNIVERSITARIO

BACHILLER /
EGRESADO

ESTUDIOS
TECNICOS
(computacion,
idiomas entre otros)

(Puede insertar mas filas si asi lo

requiere).

CURSOS Y/O ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION Y/O DIPLOMADO:

NOMBRE DEL CURSO Y/O
ESTUDIOS DE
ESPECIALIZACION Y/O
DIPLOMADO

NO

CENTRO DE
ESTUDIOS

FECHA
INICIO

FECHA
FIN

FECHA DE
EXPEDICION
DEL TITULO
(Mes / Aio)

CIUDAD /
PAiS

10

20

30

40

(Puede insertar mas filas si asi lo

requiere).

Declaro, que la informacién proporcionada es veraz y exacta, y, en caso sea necesario, autorizo su
investigacion. Me someto a las verificaciones que el Ministerio de Economia y Finanzas tenga a bien
realizar, y a las acciones correspondientes que se deriven de ella.

APELLIDOS Y NOMBRES:
DNI:
FECHA:

Firma

Huella Digital



(a) con DNI N°

ANEXO N° 02

DECLARACION JURADA

(Actividades o Funciones efectuadas)
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, identificado

, declaro bajo juramento que durante el tiempo de mi EXPERIENCIA

LABORAL, la cual ha sido acreditada mediante documentos adjuntos, efectué las ACTIVIDADES
o0 FUNCIONES siguientes:

a) Experiencia general:
Detallar en el cuadro siguiente los trabajos que califican la experiencia requerida.

Nombre de la Fecha de Fecha de Tiempo o
0 . Cargo g o N
N Entidad o - Inicio culminacién enel
desempefiado - - FOLIO
Empresa (mes/afio) (mes/afio) cargo
1

Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

3

Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

(Puede insertar mas filas si asi lo requiere).



a)

b

Experiencia especifica en la funcion o la materia:
Detallar en el cuadro siguiente los trabajos que califican la experiencia requerida.
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Nombre de la Fecha de Fecha de Tiempo o
0 . Cargo o s N
N Entidad o - Inicio culminacién enel
desempefiado - - FOLIO
Empresa (mes/afio) (mes/afio) cargo
1

Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

3

Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

~

(Puede insertar mas filas si asi lo requiere).

En el caso de haber realizado consultorias o trabajos en forma paralela, se considerara
el periodo cronolégico de mayor duracién.

Experiencia en el sector publico (en base a la experiencia requerida para el puesto
sefialada en la parte b):
Detallar en el cuadro siguiente los trabajos que califican la experiencia requerida.

Nombre de la Fecha de Fecha de Tiempo o
o ! Cargo L L N
N Entidad o ~ Inicio culminacién en el
desempefiado - - FOLIO
Empresa (mes/afio) (mes/afio) cargo
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Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

3

Actividades o funciones realizadas:

Actividades o funciones realizadas:

(Puede insertar mas filas si asi lo requiere).

En el caso de haber realizado consultorias o trabajos en forma paralela, se considerara el
periodo cronolégico de mayor duracién.

Declaro, que la informacién proporcionada es veraz y exacta, y, en caso sea necesario, autorizo su
investigacion. Me someto a las verificaciones que el Ministerio de Economia y Finanzas tenga a bien
realizar, y a las acciones correspondientes que se deriven de ella.

Lugary fecha,.........ccceeuvrenee.

Huella Digital

Firma
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ANEXO N° 03

DECLARACION JURADA DE NO TENER INHABILITACION VIGENTE SEGUN RNSDD

Por la presente, YO ..., , identificado/a con DNI N°
...................... , declaro bajo juramento no tener inhabilitacién vigente para prestar servicios al
Estado, conforme al REGISTRO NACIONAL DE SANCIONES DE DESTITUCION Y DESPIDO -
RNSDD (*)

Lugar y fecha,......ccccccoeeennne

Huella Digital

Firma

(*) Mediante Resolucién Ministerial 017-2007-PCM, publicado el 20 de enero de 2007, se aprobé la
“Directiva para el uso, registro y consulta del Sistema Electronico del Registro Nacional de
Sanciones de Destitucion y Despido — RNSDD”. En ella se establece la obligacion de realizar
consulta o constatar que ningun candidato se encuentre inhabilitado para ejercer funcion publica
conforme al RNSDD, respecto de los procesos de nombramiento, designacion, eleccion,
contratacion laboral o de locacion de servicios. Asimismo, aquellos candidatos que se encuentren
con inhabilitacién vigente deberan ser descalificados del proceso de contratacion, no pudiendo ser
seleccionado bajo ninguna modalidad
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ANEXO N° 04

DECLARACION JURADA DE NO TENER DEUDAS POR CONCEPTO DE ALIMENTOS

Por la presente, YO.......coooiiiiiiiiii , identificado/a con DNI
NO. e , declaro bajo juramento No tener deudas por concepto de alimentos, ya sea por
obligaciones alimentarias establecidas en sentencias o ejecutorias, o acuerdo conciliatorio con
calidad de cosa juzgada, asi como tampoco mantener adeudos por pensiones alimentarias
devengadas sobre alimentos, que ameriten la inscripcion del suscrito en el Registro de Deudores

Alimentarios creado por Ley N° 28970.

Lugar y fecha,......ccccoceeveennne

Huella Digital

Firma



134

ANEXO N° 05

DECLARACION JURADA
(D.S. N° 034-2005-PCM - NEPOTISMO)

Conste por el presente que el (1a) Sefor(ta) «...eveevereererrureiniirniraeanes identificado (a) con D.N.I. N°
........................... con domicilioen ......................enel Distritode .................,
DECLARO BAJO JURAMENTO, QUE (MARCAR CON UN ASPA “X”, segun corresponda):

Cuento con pariente (s), hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad
ylo conyuge: (PADRE | HERMANO I HIJO I TIO | SOBRINO | PRIMO | NIETO | SUEGRO
| CUNADO), DE NOMBRE (S)

No cuento con pariente (s), hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo de
afinidad y/o c()rlyuge: (PADRE | HERMANO | HIJO | TIO ISOBRINO | PRIMO | NIETO |
SUEGRO | CUNADO), que laboren en este Ministerio.

Lugar y fecha,.........ccceeeen.

Firma

Huella Digital
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ANEXO N° 06

DECLARACION JURADA

(Antecedentes policiales, penales y de buena salud)

declaro bajo juramento que:

e No registro antecedentes policiales.

o No registro antecedentes penales.
e Gozo de buena salud.

Lugary fecha,.......c.cccovvennne

Firma

..................................................... , identificado
..................................... ,domiciliado en

Huella Digital



