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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el desarrollo organizacional de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016. La investigacién fue de tipo aplicada y de nivel descriptivo correlacional
ademas de un disefio no experimental de corte transversal, con una poblacién
y muestra conformada por 120 trabajadores que laboran en la Oficina General
de Gestidon de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego. Para la
recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento el cuestionario, en la cual los
datos fueron ingresados al programa Spss 23.0 y que a través de la
confiabilidad del Alfa de Cronbach obtuvo un resultado fuerte de 0,859 y 0,844.
Los resultados arrojaron que el 26.67% de los trabajadores encuestados
presentan un nivel inadecuado con respecto a la variable seleccién de
personal, el 48.33% presentan un nivel medianamente adecuado y un 25.00%
un nivel adecuado. Asimismo el 26.67% de los trabajadores perciben un nivel
deficiente con respecto a la variable desarrollo organizacional, el 51.67%
perciben un nivel medianamente eficiente y un 21.67% un nivel eficiente. Con
respecto a la comprobacion de hipoétesis se utilizé la correlacion de Spearman
observandose que la variable seleccion de personal estd relacionada
significativamente con la variable desarrollo organizacional, segun la
correlacion de Spearman de 0.669 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el
0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis
nula. Se recomenddé a los directivos de la institucion realizar talleres de
capacitacion a los trabajadores, puesto que los resultados obtenidos reflejan
gue se encuentran en un nivel medio de seleccion de personal, y a través de
cursos en temas relacionado con las variables de estudio, se podra tener un

mejor nivel laboral.

Palabras clave: Seleccién, personal, desarrollo, organizacion, procesos.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
personnel selection and organizational development of the General Office of
Human Resources Management of the Ministry of Agriculture and Irrigation, in
the year 2016. The research was of applied type and correlational descriptive
level in addition to a non-experimental cross-sectional design, with a population
and sample made up of 120 workers working in the General Office of Human
Resources Management of the Ministry of Agriculture and Irrigation. For the
collection of data was used as a tool the questionnaire, in which the data were
entered into the program SPSS 23.0 and through the reliability of Alpha Cronbach
obtained a strong result of 0.859 and 0.844. The results showed that 26.67% of
the workers surveyed present an inadequate level with respect to the variable
selection of personnel, 48.33% have a moderately adequate level and 25.00% an
adequate level. Likewise, 26.67% of the workers perceive a deficient level with
respect to the organizational development variable, the 51.67% perceive a
moderately efficient level and 21.67% an efficient level. With regard to the
verification of hypotheses was used the correlation of Spearman observing that
the variable selection of personnel is significantly related to the variable
organizational development, according to the correlation of Spearman of 0669
Represented this result as moderate with a statistical significance of p = 0.001
being less than the 0.01. Therefore, the main hypothesis is accepted and the null
hypothesis is rejected. The managers of the institution were recommended to
carry out training workshops for the workers, since the results obtained reflect
that they are in a medium level of selection of personnel, and through courses in

subjects related to the variables of Study, you can have a better working level.

Key words: Selection, staff, development, organization, processes.
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Introduccién

Las organizaciones modernas se enfocan en la efectividad de los
procesos basicos en el area de gestion de recursos humanos, siendo
parte de estos la seleccibn de personal, que ayuda a predecir el

desempefio de la organizacion.

Actualmente dentro de las organizaciones, existen diversos
procesos que se relacionan de manera directa o indirecta con el
desempeiio de los colaboradores, entre estos se encuentran, el clima
organizacional, los estandares laborales, la calidad total, los planes de
capacitacion y desarrollo, principalmente la seleccion de personal, por
esta razon se considera que el proceso de seleccion debe ser efectivo,
cumplir con los estandares exigidos en cada puesto de trabajo, para que

la empresa asegure su desarrollo.

En cuanto a la seleccidon del talento humano es el primer vinculo
asociativo que ocurre entre la organizacion y el nuevo candidato y posible
futuro integrante, dentro de este proceso se da conocimiento de las
expectativas que el puesto solicitado requiere asi mismo de las
expectativas del trabajador, todo ello inicia en la solicitud y requerimiento
de cubrir un puesto con un perfil designado, finalizando con la obtencion
de la persona indicada con las habilidades requeridas asi como las
competencias necesarias para el puesto, aportando al destino y objetivos

de la organizacion.

El desarrollo de la organizacién es la estrategia para modificar el
comportamiento colectivo, apoyada en la capacitacién y sensibilizacion del

personal, desarrollada para lograr un cambio planeado de la organizacion.

En el proceso de seleccidn la institucion se encuentra con algunas
limitantes, entre ellas la preparacién tanto académica como profesional de
los candidatos, ya que en la mayoria de casos no se encuentran en el

nivel requerido por las competencias del puesto a ocupar, dado a esta
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problematica la organizacion se ve obligada a elegir al candidato que
aunque no cumpla todos los requerimientos del perfil sea el mas
adecuado, al caer en esta necesidad de cubrir el puesto a pesar de la
deficiencia de habilidades el proceso de seleccidbn va perdiendo

efectividad.

Es por ello que el presente estudio se realizé con el objetivo de
determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos

del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

El presente trabajo se divide en capitulos distribuidos de la
siguiente manera: Capitulo I, Fundamentos Teoricos de la Investigacion;
Capitulo II: Se formularon el problema, objetivos, hipotesis y variables ;
Capitulo 11l Se plante6 el método, técnica e instrumento de recoleccion de
datos; Capitulo IV: Presentacion y analisis de resultado y la discusion de
resultados; Capitulo V: Se presentan las conclusiones y recomendaciones,

finalmente las referencias bibliograficas y los anexos del estudio.



CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1.- Marco Histoérico

Al valorar la historia de la seleccién de personal, se pueden distinguir las
etapas que contribuyen al surgimiento y desarrollo como un proceso. La
prehistoria de seleccién de personal, la Revolucion Industrial, el surgimiento de
la Administracion y la Psicologia como disciplinas cientificas, la Primera vy
Segunda Guerras Mundiales, el desarrollo de la Psicologia, el auge de los
movimientos sociales en la década de los afios 70 y el analisis critico de la
psicologia, los cambios en la Gestion Recursos Humanos y la entrada de las
competencias que son momentos cualitativos que abarcan la historia de la

seleccion de personal. (Zayas, 2002)

El proceso de seleccidn no existe en abstracto, sino que es un producto
de la relacion hombre-trabajo, y es necesario analizarlo en su dinamica. Son
multiples las disciplinas y enfoques vinculados a este proceso; pero, su historia
y desarrollo se encuentran intimamente ligados a la Administracion y la

Psicologia como disciplinas cientificas.

Es igualmente interesante valorar los conceptos desarrollados por los
especialistas de diferentes latitudes y distintas épocas, ya que pese al caracter
limitado que tienen las definiciones, estas poseen valor metodoldgico y caracter
orientador, como reflejo de las concepciones de sus autores y a la vez se
puede valorar el tratamiento conceptual, contextual y terminologico de esta

problematica.

El desarrollo del trabajo y el hombre llevé desde sus inicios a la necesidad
de la division de las diferentes funciones entre los miembros de la comunidad.
En la comunidad primitiva, la distribucion del trabajo entre sus miembros se
realizaba fundamentalmente por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas.
En este periodo se ubica el primer momento de la actividad de seleccion de

personas, el cual presenta un caracter natural espontaneo. (Zayas, 2002)
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Algunos estudiosos hablan de la existencia del empleo rudimentario de
procedimientos para seleccionar personas en funcién de diferentes actividades.
Los historiadores de la psicologia reconocen los aportes y el tratamiento dado
por los filésofos de la antigua Grecia al pensamiento psicolégico. Al respecto
Heibreder (1971) plantea: “Platon reconocid, asimismo, diferencias individuales
entre los hombres. En el estado ideal, la Republica, los hombres debian
escogerse para cumplir las diversas tareas de acuerdo con su capacidad. Los
dotados de razon superior debian ser dirigentes; los dotados de coraje
guerreros; el resto de los hombres debian ser artesanos, labradores,
mercaderes y esclavos, necesarios al Estado, pero inferiores en jerarquia a los
guerreros y estadistas, asi como los apetitos y los sentidos lo son al coraje y a
la razon”. Constituyen intentos de explicar en la antigiedad la conducta
humana, las teorias de Hipocrates (460-370 a.n.e.) y posteriormente Galeno,
sobre la base de los humores corporales; este ultimo propuso los conocidos
tipos temperamentales de colérico, flematico, melancdlico y sanguineo, aportes

para conocimiento psicologico.

Durante la Edad Media el trabajo se caracteriz6 por adquirir un caracter
practicamente hereditario; la clase social condicionaba la eleccion y las
posibilidades de desempefio de una actividad determinada. Asi los oficios
pasaban de manos de los padres a sus hijos. Una de las caracteristicas de esta
época es el desarrollo del trabajo artesanal. No obstante, en este periodo no
desaparecid el interés de los pensadores de la época en el estudio de las
potencialidades del hombre en correspondencia con las actividades a
desarrollar, asi el espafiol Juan Huarte, en el siglo XVI, en su libro Examen de
ingenios, valoraba que las personas se diferenciaban en inteligencia y
habilidades especiales, y recomendaba que se debia trabajar por conocer las
inclinaciones especiales de cada persona con el fin de brindarle el

adiestramiento necesario de acuerdo con sus caracteristicas. (Zayas, 2002)

A través de los largos periodos histéricos de la humanidad desde la
comunidad primitiva hasta el feudalismo, aparecen diferencias notables en
cada uno de ellos en cuanto a la seleccion de personal, pero tienen en comuin

gue no se institucionaliza, ni se sistematiza dicho proceso, sino que aparece
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con un marcado caracter espontédneo, natural en sus inicios y luego social. Con
la aparicion de las diferencias sociales, en castas y clases, la seleccion
muestra un caracter social visto desde una Oéptica macro y empirico

espontaneo.

En este periodo histérico el proceso de trabajo se caracterizé por su
poca complejidad desde el punto de vista tecnolégico, y por cierto grado de
independencia y ejecucion desde el punto de vista social.

El desarrollo de la humanidad estd estrechamente vinculado a los
descubrimientos cientifico-técnicos. La Revolucién Industrial inglesa de 1780, a
partir de la invencion de la maquina de vapor, dio un vuelco total a la industria y
la agricultura, asi como al desarrollo del transporte. A ello se une después la
introduccion del acero; la sustitucion del vapor, como fuente de energia, por la
electricidad; la aparicion de la maquinaria automatica, la transformacion de las
comunicaciones, la creciente introduccion de los avances de la ciencia en la

industria y el desarrollo de las nuevas formas de organizacion. (Zayas, 2002)

Estos aspectos revolucionaron los procesos productivos y transformaron
la organizacion del trabajo, al producirse una mayor socializacion de dichos
procesos y ser necesario agrupar gran cantidad de personas al crearse las

organizaciones fabriles.

El aumento de la socializacién y la consecuente complejidad social,
econdmica y técnica trajeron consigo la necesidad de la aparicion de una
nueva ciencia, la administracion y la psicologia. Aparejado a este periodo,
surge el proceso de seleccion con caracter cientifico como un medio de

conciliacién en la relacién hombre-trabajo.
El desarrollo del trabajo y el hombre llevdo desde sus inicios a la

necesidad de la division de las diferentes funciones hasta la integracion, que

esta hoy en uso.
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1.2.-

Por otro lado el desarrollo organizacional surgié a partir de 1962 como
un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente, con el
propésito de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones.
(Chiavenato, 2006)

Es asi como el Desarrollo Organizacional busca lograr un cambio
planeado de la organizacién conforme en primer término a las necesidades,
exigencias o demandas de la organizacion misma. De esta forma, la atencién
se puede concentrar en las modalidades de accién de determinados grupos (y
su eficiencia...), en mejorar las relaciones humanas, en los factores
economicos y de costos (balance costos-beneficios), en las relaciones entre
grupos, en el desarrollo de los equipos humanos, en la conduccion
(liderazgo)... Es decir, casi siempre sobre los valores, actitudes, relaciones y
clima organizacional. En suma, sobre las personas mas que sobre los
objetivos, estructura y técnicas de la organizacion: El Desarrollo Organizacional

se concentra esencialmente sobre el lado humano de la empresa.

Por otro lado al abordar el objeto de estudio de la seleccion de personal,
conocer su evolucion historica, o que permite ubicar las particularidades que
inciden en el estado actual del mismo. No se pretende agotar, ni realizar una
historia pormenorizada de la seleccion de personal, pero si es necesario
determinar el nivel de desarrollo en los diferentes periodos que caracterizan al
fendmeno, sobre la base del empleo del método logico historico, o que permite
identificar los momentos mas importantes resaltando las caracteristicas

fundamentales de cada periodo. (Zayas, 2002)

Marco teérico

Seleccién de personal

Segun Robbins y Judge (2013), “el proceso de seleccion consiste en
identificar a las personas correctas al comparar las caracteristicas
individuales (habilidad, experiencia) con los requisitos del puesto.” (p.
544)
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Segun Daft y Marcic (2009), “es el proceso de determinar los
talentos, habilidades, y otras actitudes que necesita una persona para

realiza un trabajo.” (p. 321)

Segun Louffat (2012), sefial6 que:

La seleccién de trabajadores para cubrir vacantes ofertadas por
la empresa es un proceso muy delicado porque se constituye en
una especie de filtro que permitra o no el ingreso de
seleccionados que cubran las expectativas no solo actuales sino
futuras (p. 101).

Gestion de recursos humanos

Los aspectos relacionados con el personal, desempefian un papel central.
Una de las misiones basica y fundamental de la organizacién consiste en
conseguir un uso efectivo y una adaptacion adecuada de los recursos

humanos y clima laboral satisfactorio. (Fundacion foro, 2015)

Para que ésta se pueda conseguir se debe hacer mencion de todo
lo que abarca en el proceso de recursos humanos, que han de contemplar
las relaciones del individuo y la organizacion en su totalidad, éstos

pueden agrupar los siguientes aspectos:

Planificacion de personal: Definir las necesidades de recursos humanos
gue la empresa tiene o intentar predecir las necesidades que pueda tener

en el futuro.

Seleccion y reclutamiento: Para incorporar nuevos miembros a la

organizacion, de acuerdo a las necesidades planteadas.

Formacion y desarrollo de personal: Con el fin de preparar a las personas
para desarrollar adecuadamente sus tareas y para asumir nuevas tareas y

funciones.
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Evaluacion de la ejecucion de los miembros de la organizacion en relacion

con sus tareas y responsabilidades.

Compensacion: Estudio de los sistemas de retribuciones y de otros
elementos motivadores que permitan mantener a las personas en la
organizacion y le impliquen adecuadamente en la consecucién de los

objetivos de la misma.

Liderazgo: Desarrollo de los estilos de direccibn y supervision mas
adecuados para la consecucion de los fines de la organizacion y la

satisfaccion de sus miembros.

Consideracion de los aspectos organizacionales que determinan o
influyen en la conducta y en el rendimiento de las personas como las

normas, las reglas, la estructura, etc.

Consideracion de los aspectos del entorno que influyen o determinan los
comportamientos y el rendimiento del personal de la organizacién, como

los sindicatos, el mercado de trabajo, las disposiciones legales, etc.

Procesos de la seleccion del personal
Cuando una empresa decide realizar un proceso de seleccion y lo delega
a una consultora externa, esta se encarga de reunir toda la informacion

necesaria para llevar adelante el proceso. (Fundacion foro, 2015)

Es importante que la empresa defina si desea contratar el proceso
completo de seleccion (reclutamiento, entrevistas, psicotécnicos, examen

ambiental), o bien alguna de sus etapas.

Cuantos mas datos obtengamos de los candidatos, mayor sera la
posibilidad de realizar una correcta seleccion. Hay organizaciones que
teniendo un departamento de RRHH, no cuentan con un psicélogo dentro

del mismo, por lo cual pueden decidir realizar previamente una
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preseleccion y luego contratar el servicio de evaluacién psicotécnica para

los candidatos ya considerados més aptos. (Fundacion foro, 2015)

La seleccion como proceso, implica el atravesamiento de diferentes
etapas, que se retroalimentan entre si, por lo cual tiene un caracter
dindmico. Es por ello que es importante respetar el orden de estas etapas,
por ejemplo no es aconsejable entrevistar a los candidatos y luego buscar
informacion sobre las personas con quienes trabajara, ya que no
tendremos en cuenta cémo influiran los rasgos de su personalidad en el
rendimiento laboral de ese equipo. Tampoco es conveniente administrar
los tests, sin haber entrevistado previamente al postulante. La entrevista
es fundamental, ya que a partir de ella, definimos los siguientes pasos del
proceso, funciona tanto como una etapa de preseleccion, como una
fuente de hipétesis que se iran confirmando con el resto de las etapas de

la evaluacion.

Etapas del Proceso de Seleccidn
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Técnicas de seleccion de recursos humanos

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y
de toma de decision, para que tenga alguna validez es necesario que se
apoye en un patrén o criterio determinado, el cual se toma con frecuencia

a partir de las alternativas de informacion como se detalla a continuacion:
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Recoleccién de informacion acerca del cargo
Para recoger informacién acerca del cargo que se pretende suplir, puede

hacerse a través de:

Analisis del cargo

Inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos
(requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo, factores de
especificaciones) del cargo. Lo importante para la seleccibn es la
informacion con respecto a los requisitos y las caracteristicas que debe
poseer el aspirante al cargo. El proceso de seleccion se concentrara en la
busqueda y la evaluacion de esas exigencias y en las caracteristicas de

los candidatos que se presenten. (Rojas, 2015)

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos

Esta técnica busca identificar las caracteristicas deseables (que mejoran
el desempefio) y las no deseables (que empeoran el desempefio) en los
candidatos. Naturalmente, presenta el inconveniente de fundamentarse

en el arbitrio del jefe inmediato.

Andlisis de la solicitud de empleado
Consiste en la verificacion de los datos consignados en la solicitud, a
cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y las caracteristicas

gue el aspirante al cargo debe poseer.

Andlisis del cargo en el mercado
Consiste en examinar en otras compafias los contenidos, los requisitos y
las caracteristicas de un cargo que va a crearse en la empresas, del cual,

como es logico, no se tiene una definicidén a priori.

Hipotesis de trabajo

En caso de que ninguna de las alternativas anteriores pueda aplicarse,
solo queda por emplearse la hip6tesis de trabajo, es decir, una prediccién
aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relacién al

ocupante, como simulacion inicial.
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La informacion que el organismo recibe respecto de los cargos y de
sus ocupantes se transforma en una ficha de especificaciones del cargo o
ficha profesiogréfica, que debe contener las caracteristicas psicologicas y
fisicas necesarias para que el aspirante pueda desempefiarse
satisfactoriamente en el cargo considerado. (Rojas, 2015)

Eleccién de las técnicas de seleccion
Una vez obtenida la informacién acerca del cargo y del aspirante, y
elaborada la ficha profesiografica, el paso que sigue es la eleccién de las

técnicas de selecciéon més adecuadas al caso o la situacion. (Rojas, 2015)

Presentaremos las técnicas de seleccion en cinco grupos bien definidos:

1. Entrevista de seleccion

Pese a ser subjetiva, la entrevista personal es el factor que mas influye en
la decision final respecto de la aceptacion o no de un candidato al empleo.
La entrevista de seleccion debe ser dirigida con gran habilidad y tacto,
para que realmente pueda producir los resultados esperados. Ademas,
tiene innumerables aplicaciones: eleccién en el reclutamiento, seleccién,
consejeria y orientacion, evaluacion del desempefio, desvinculacion, etc.
La entrevista es un sistema de comunicacion ligado a otros sistemas en

funcién de cinco elementos basicos:

La fuente: el candidato, el cual posee caracteristicas de personalidad,
limitaciones, habitos, maneras de expresarse, historia, problemas, etc. En

este elemento se origina el mensaje.

El transmisor: el instrumento de codificacién que transforma el mensaje
en palabras, gestos o expresiones. La capacidad verbal y de expresion
del candidato y del entrevistador se relaciona con el modo de codificar la

informacion para transmitirla.

El canal: en la entrevista hay al menos dos canales, las palabras (lo mas

importante) y los gestos.

18



El instrumento para descifrar: los receptores de la informacion
(entrevistado y entrevistador) pueden interpretar (descifrar) los mensajes

de manera diferente.

El destino: A quien se pretende transmitir el mensaje.
En el transcurso de la entrevista los cinco pasos anteriores operan de
manera probabilistica y no determinista, ya que puede ocurrir un ruido o

transferencia en uno o en todos.

Entrevistar es probablemente el método que mas se utiliza en la
selecciobn, no obstante que en este proceso existe demasiada
subjetividad. Los objetivos intangibles, atribuidos a la entrevista son
importantes para el buen desempefio en el cargo, y la evaluacion que una

persona capacitada haga es mejor que ninguna.

Etapas de la entrevista de seleccion:

Preparacion: Las entrevistas de seleccion, determinadas o no, deben ser
preparadas o planeadas de alguna manera. Aunque el grado de
preparacion varie, debe ser suficiente para determinar:

o Los objetivos especificos de la entrevista,

o El método para alcanzar el objetivo de la entrevista; y

o La mayor cantidad posible de informacién acerca del candidato

entrevistado.
Ambiente: puede ser de dos tipos.

o Fisico: el local de la entrevista debe ser confortable y solo para

ese fin;

o Psicolégico: el clima de la entrevista debe ser ameno y cordial.
Desarrollo de la entrevista: es la etapa fundamental del proceso, en el
gue se obtiene la informacién que ambos componentes desean.

o La entrevista es dirigida: cuando el entrevistador sigue un

derrotero establecido previamente, el cual sirve como lista de
verificacion, y por lo general, utiliza un formulario que sigue el

orden de la solicitud de empleo. Este proceso es sencillo, facil y
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rapido porque exige hacer anotaciones minimas. lo cual permite
gue el entrevistador se concentre en el sujeto y no en las
anotaciones ni en la secuencia de la entrevista. (Rojas, 2015)

La entrevista es libre o no dirigida: cuando sigue el curso de las
preguntas-respuestas-preguntas, es decir cuando no hay un
derrotero preestablecido para cada entrevista. En una entrevista
inicialmente se busca establecer contacto con el candidato para
obtener informacién respecto de su vida y de su carrera
profesional. Su infancia, su educacién, los grados obtenidos en
las escuelas donde estudio, la manera como enfrento los trabajos
gue le fueron encomendados, las razones por las cuales se
desvinculo de las empresas donde trabajo. No debe darse
oportunidad para que periodos oscuros de su vida pasen
inadvertidos. El papel del entrevistador es de importancia capital

en la entrevista.

Terminacion de la entrevista: Para su culminacion existe una necesidad

semejante.

o

El entrevistador debe hacer una sefial clara que indique el final de
la entrevista.
El candidato tiene que recibir algun tipo de informacion referente

a lo que debe hacer en el futuro.

Evaluaciéon del candidato: A partir del momento en que el entrevistado

se marcha, el entrevistador debe iniciar la tarea de evaluacion del

candidato, puesto que los detalles estan frescos en su memoria.

2. Pruebas de conocimiento o de capacidad:

Las pruebas de conocimiento tienen como objetivo evaluar el grado de

nociones, conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la

practica o el ejercicio.

Tipos de pruebas de conocimiento

Segun la manera como las pruebas se aplique, pueden ser:
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. Orales: preguntas y respuestas verbales;
. Escritas: preguntas y respuestas escritas;
. De realizacion: ejecucion de un trabajo, prueba de mecanografia,
de taquigrafia, de disefio, 0 de manejo de un vehiculo o fabricacion de

piezas.

En cuanto al area de conocimientos, las pruebas pueden ser generales
cuando tienen que ver con nociones de cultura o conocimientos generales
y especificos cuando indagan conocimientos técnicos directamente

relacionados con el cargo en referencia.

En cuanto a la manera como se elaboran:
o Tradicionales: disertativo, expositivo;
o Objetivas: mediante pruebas objetivas;

¢ Mixtas

3. Pruebas psicométricas:

Se basan en el analisis de muestras del comportamiento humano,
sometiéndose a examen bajo condiciones normativas, verificando la
aptitud, para intentar generalizar y prever como se manifestara ese
comportamiento en determinada forma de trabajo.

La prueba psicométrica es una medida objetiva y estandarizada de
una muestra de comportamiento.

Se basan en las diferencias individuales que pueden ser fisicas,
intelectuales y de personalidad, y analizan como y cuanto varia la aptitud
del individuo con relacién al conjunto de individuos, tomado como patron
de comparacion.

Aptitud es la potencialidad o predisposicion de la persona para

desarrollar una habilidad o un comportamiento. La aptitud es innata.

Aptitud:
e Predisposicion natural para determinado trabajo o tarea,
o Existe sin ejercicio,

e Se evalla por medio de comparaciones,
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o Permite pronosticar el futuro del candidato,
o Con el ejercicio se transforma en capacidad,
o Es el estado latente y potencial del comportamiento.

La aptitud debidamente ejercida a través de la préactica se
transforma en capacidad.

Capacidad es la habilidad real de la persona en determinada
actividad o comportamiento y se adquiere a partir del desarrollo de una

aptitud mediante el entrenamiento o la practica.

Capacidad:

o Habilidad para realizar determinado trabajo,

e Surge del entrenamiento o del aprendizaje,

e Se evalla mediante el rendimiento en el trabajo,
« Se refiere a la habilidad real del individuo,

o Es el resultado de ejercitar la aptitud,

e Es el estado real del comportamiento.

Una prueba de conocimiento ofrece un diagnostico real de las
habilidades del candidato, en tanto que una prueba de aptitud proporciona

un pronostico futuro de su potencial de desarrollo.

4. Pruebas de personalidad:

Las pruebas de personalidad pretenden analizar los diversos rasgos
determinados por el caracter (rasgos adquiridos) y por el temperamento
(rasgos innatos). Se denominan genéricas cuando revelan los rasgos
generales de personalidad en una sintesis global; y especificas, cuando
investigan determinados rasgos o0 aspectos de la personalidad como
equilibrio emocional, interés, frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de

motivacion, etc. (Rojas, 2015)

5. Técnicas de simulacion:
Junto con los resultados de las pruebas psicologicas y de las entrevistas,

el aspirante es sometido a una situaciéon de simulacién de algun
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acontecimiento generalmente relacionado con el futuro papel que
desempefiara en la empresa, suministrando una expectativa mas realista

acerca de su comportamiento futuro en el cargo.

Dimensiones de la variable seleccion del personal

Selecciodn inicial.

Segun Robbins y Judge (2013), “Se usa para hacer cortes preliminares y
determinar si un candidato satisface los requisitos basicos para el puesto”
(p. 545).

Segun Daft y Marcic (2006), “Se usa para recabar informacion
sobre la educacion de un solicitante, de su experiencia laboral previa y de

otras caracteristicas relacionados con sus antecedentes” (p. 321).

Segun Louffat (2012), sefala que:

El paso inicial de seleccion es saber cuantos candidatos se
presentan al concurso y darle una revision rapida a sus datos
generales y a algunos especificos que puedan servir de filtro
inicial y descartar aquellos candidatos que definitivamente estan

alejados de las especificaciones requeridas (p. 101).
Seleccion sustantiva.
Robbins y Judge (2013), “Se usa para determinar quiénes son los
candidatos mas calificados de entre aquellos que cumplen con los
requisitos basicos” (p. 544).

Segun Daft y Marcic (2006), se usa:

Cuando ya se cumpli6 la seleccidn anterior, en esta seleccion se

usa la entrevista por que funcionan como un canal de
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comunicacion de dos sentidos que le permite tanto a la
organizacion como al solicitante captar informacion que de otra

forma seria dificil de obtener (p. 321).

Segun Louffat (2012), sefal6 en:

En este punto se realizan las pruebas de competencia que son
examenes o test que buscan medir competencias especificas
tanto de conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren
para ocupar el puesto vacante, como también sus
potencialidades futuras en otros puestos. Asimismo en este
punto se realiza la entrevista a profundidad y también la revision

y confirmacion de antecedentes y referencias (p. 101).

Seleccion contingente.

Segun Robbins y Judge (2013), “Se usa para efectuar una revisién final

antes de hacer una oferta a los aspirantes” (p. 544).

Segun Daft y Marcic (2006), “se usa la técnica para seleccionar a
individuos que tienen un alto potencial administrativo con base en el
desempeiio que hayan logrado en una serie de tareas administrativas

simuladas” (p. 321).

Segun Louffat (2012), sefal6 que:

En esta seleccion se realizan una serie de examenes médicos
gue buscan comprobar la plenitud fisiol6gica del candidato que
le permita desempefiar sus funciones a cabalidad y evitar
riesgos en el ejercicio de sus funciones, en concordancia con

normas de seguridad e higiene industrial (p. 101).
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Proceso de seleccion

El proceso de seleccion, segun Werther, Davis y Guzman (2008, p. 141),

consta de tres elementos esenciales:

La informacion que se obtiene del andlisis de puestos suministra la
descripcion de las tareas, las especificaciones del puesto y los

niveles de desempefio necesarios.

Los planes de capital humano a corto y a largo plazos permiten
conocer las vacantes futuras con cierta precision, asi como conducir

el proceso de seleccion en forma légica y ordenada.

Los candidatos esenciales para conformar un grupo de personas

entre las cuales se pueda escoger.

Estos tres elementos determinan la eficacia del proceso de
seleccion; siempre y cuando se obtengan informes confiables a partir de
los andlisis de puestos, si los planes de capital humano son adecuados y
la calidad basica del grupo de solicitantes es alta, el proceso de seleccion

se puede realizar en condiciones ¢ptimas.

Objetivos del proceso de seleccion

Segun Werther, Davis y Guzman (2008), los objetivos de la seleccion de

personal son:

La relacion que existe entre el nimero de candidatos finalmente
contratados y el niumero total de solicitantes. Si en la entidad se
presentan con frecuencia bajas razones de seleccidén, puede
inferirse que el nivel de adecuacién al puesto de los solicitantes

sera bajo (p. 142).
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Anteriormente el objetivo del proceso de seleccién era solo
encontrar el candidato idoneo para el puesto vacante; pero hoy en dia, el
proceso de seleccion también busca el rendimiento y la formacién del
candidato, asi como de acuerdo a sus capacidades y expectativas la
posibilidad de promocion, la adaptacion del candidato al puesto y a la
empresa; y para terminar, retener al candidato seleccionado en su puesto
de trabajo, evitando la rotacién del personal o la fuga de talentos. Para
lograr los objetivos es muy importante conocer las caracteristicas del
puesto, los requisitos de los candidatos y las técnicas de seleccion.

Fases del proceso de seleccion

Segun Ferreiro y Alcazar (2008 pp. 237, 240), las fases del proceso de
seleccion se consideran de la siguiente manera:
Planificacion de las necesidades de personal; Esta fase ha de estar
integrada con las tres dimensiones de la organizacion: la estrategia,
la atractividad (competencia distintiva) y la unidad (confianza

mutua).

Andlisis de Puestos; Es obligacion de cada jefe establecer un
descripcion suficientemente detallada del puesto de trabajo que

incluya objetivos especificos y la medida del rendimiento esperado.

Capacitacion de Candidatos; Siempre es altamente recomendable
antes de acudir a fuentes externas examinar si hay candidatos

potenciales en la propia organizacion.

Preseleccion de Candidatos; Puede depender de muchos factores
como, por ejemplo, el nivel o grado de desempleo del entorno.
Pero, en lo que depende de la organizacion, es fundamental el nivel
de atractividad que ofrezca. Recordemos gque una empresa con
mayor atractividad tiene mayor facilidad para atraer, retener y

desarrollar profesionales con talento.
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Entrevistas; Su cantidad y el modelo que se utilice va a depender

del puesto en convocatoria.

Pruebas usuales; entrevista final, peticion de referencias, examen

meédico, ofrecimiento del puesto y acogida en la empresa.

Seleccién inicial

Informacién de los aspirantes: Corresponde a la informacion inicial que
proporcionan los aspirantes a los cargos administrativos que publica la

Oficina General de Recursos Humanos en su portal web.

Curriculum Vitae: Es el documento que el aspirante deja en mesa de
partes para que sea revisada y evaluada como parte inicial del proceso de

seleccion.

Comprobacion de los antecedentes: Es la revision y comprobacion de la

informacion consignada en el curriculum vitae del aspirante.

Cartas de recomendacion: Son documentos que el aspirante presente
como prueba de su paso en otras empresas, donde laboro, este

documento también forma parte de la comprobacién de antecedentes.

Contactos personales: Los contactos personales son los referidos que el
aspirante conoce, estos generalmente son los antiguos jefes o familiares

gue tienen cargos importantes y que pueden avalar al aspirante.

Seleccidn sustantiva

Pruebas de conocimiento: Son pruebas basadas en los conocimientos

profesionales que tiene el aspirante.

Pruebas de habilidades: Son pruebas basadas en las habilidades que el

aspirante puede tener como por ejemplo habilidades deportivas.
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Pruebas de personalidad: Son test que generalmente son realizados por

psicologos que nos indican sus rasgos y comportamiento del aspirante.

Pruebas de desempeiio: Son pruebas que el aspirante demuestra con
documentos por ejemplos reconocimiento por logros obtenidos en sus

anteriores trabajos.

Entrevistas: Son pruebas donde al aspirante se le evalla su
comportamiento ante personas que van a ser posteriormente sus

superiores.

Seleccidn contingente

Pruebas para la deteccion de drogas: Estas pruebas permitiran descartar
personal que tenga problemas con las drogas ya que estos problemas

con el tiempo pueden influir en su desemperio.

Examen médico: Estas pruebas permitiran contratar personal que este en
Optimas condiciones y que no adolezcan de enfermedades que

posteriormente puedan influir en sus actividades

Discapacitados: Este personal sera evaluado de manera diferente en ellos
se quera evaluar sus habilidades para que desempefien funciones donde

estas personas se sientan utiles

Desarrollo organizacional.

Segun Hernandez y Pulido (2011), mencioné que:

Es la estrategia para modificar el comportamiento colectivo,
apoyada en la capacitacion y sensibilizacion del personal,
desarrollada para lograr un cambio planeado de la organizacion.
Se centra en los valores, actitudes, relaciones y clima

organizacional, a partir de las personas. Se guia por la mision de
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la empresa y evalla su estructura actual y procesos técnicos o

productivos (p. 100).

Segun Porret (2014), refirié que:

Es el nombre que se da a las estrategias que siguen las
compaifiias para conseguir ser dinAmicas y tener un crecimiento
positivo. MAas concretamente, se entiende por desarrollo
organizacional aquel esfuerzo planificado y continuado dirigido
desde la cuspide de la empresa para incrementar la efectividad y
la salud de toda la organizacion.

Segun Garzon (2005), manifesto que:

El desarrollo organizacional se entiende como una serie de
conceptos de indole diversa, relacionados entre si, donde se
tiene como objetivo comun buscar el desarrollo y realizacién de
los objetivos generales de la organizacién, coincidiendo con las

metas particulares de los individuos que la integran (p. 31).

Proceso de cambio planeado.

Proceso a través del cual una organizacion llega a ser de modo diferente
de lo que era en un momento dado anterior. Todas las organizaciones
cambian pero el reto que se plantean los directivos y, en general, todas
las personas de la organizacidbn es que el cambio organizacional se
produzca en la direccidn que interesa a los objetivos de la organizacion.
Es por ello que se habla de gestion del cambio, agentes de cambio,

intervencién para el cambio, resistencia al cambio, etc. (Cisneros, 2016)

Cuando se quiere llevar adelante un proceso de cambio, se debe
tener en cuenta que las personas pretenden que la nueva situacion les
proporcione la misma seguridad que la previa. Mientras el proceso avanza

sin mayores dificultades, el cambio sigue adelante, pero no bien se
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producen inconvenientes, las personas tienden a volver rapidamente a la
situacion anterior y es por eso que gran proporcion de los procesos de
cambio fracasan al poco tiempo de ser implementados.

Para que un proceso de cambio pueda implementarse con éxito y
sostenerse en el tiempo, es fundamental tener en cuenta el factor
humano. Las personas deben confiar, estar motivadas y capacitadas, ya
gue el cambio es un proceso muy duro, tanto a nivel personal como

organizacional.

La persona que lidera el cambio debe lograr que las personas
puedan hacer mejor el trabajo, con menor esfuerzo y mayor satisfaccion.

La confianza es un requisito esencial para lograr un ambiente de
trabajo agradable y de franca cooperacion. En este mundo globalizado e
hipercompetitivo en el que nada parece seguro, no resulta extrafio que la

confianza haya casi desaparecido del ambiente laboral.

Los empleados desconfiados se comprometen menos y son menos
eficaces que los que confian. Los directivos que desconfian de sus
empleados malgastan su tiempo controlandolos y ni unos ni otros se

concentran en sus tareas y responsabilidades especificas.

La motivacion de los recursos humanos se logra cuando son
tenidas en cuenta tanto las metas de la organizacion como las de las
personas que la integran, credndose una verdadera energia que facilita el

proceso de cambio. (Cisneros, 2016)

La adaptacion de la empresa a la realidad del cambio tiene que
suceder a través de un proceso que vaya ocurriendo real y efectivamente.
El cambio no debe ser autoritario ya que asi es muy dificil de lograr, debe
ser flexible, con la participacion de todo el personal a través de grupos

pequefios pero consistentes, para permitir que el proceso avance.
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Para lograr el cambio, los grupos deben perder el miedo. Con los
primeros logros que alcanza cada grupo, los integrantes experimentan la
satisfaccion de los resultados obtenidos que ellos mismos propusieron, y

a partir de ese momento se rompe la inercia al cambio.

Para realizar un proceso de cambio exitoso es premisa
fundamental el auto convencimiento de los directivos de la organizacion y

la concienciacién del personal respecto a la necesidad del cambio.

Etapas del proceso de cambio.

Existen tres fases principales que todo proceso de transformacion debe

recorrer, y todas se cumplen inexorablemente.

La primera es un periodo de cuestionamiento, de retar el status, de fijar
metas, y de disefiar. De una u otra forma, decidimos que la forma actual

de hacerlas.

La segunda etapa es un periodo de cambio, de aclarar, de reforzar. Aqui
es donde hacemos el verdadero trabajo pesado del cambio. Creamos
estructuras, desarrollamos nuevos sistemas y comenzamos a fomentar

nuevas actitudes y formas de trabajar. (Cisneros, 2016)

La tercera etapa es un periodo de consolidaciéon, de institucionalizacion y
de evaluacion. Esta es la etapa donde hacemos permanente el cambio.
Nos aseguramos que nuestra gente no piensa que es otro “programa del

mes”, sino algo que va a perdurar en la organizacion.

Todos pasaremos por estas tres etapas, pero no necesariamente en

ese orden.

El proceso de cambio consiste basicamente en tres etapas.
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Recoleccion de datos: determinacion de la naturaleza y disponibilidad de
los datos necesarios y de los métodos utilizables para su recoleccion
dentro de la organizacioén. Incluye técnicas y métodos para describir el
sistema organizacional, las relaciones entre sus elementos y las maneras

de identificar problemas y asuntos mas importantes. (Cisneros, 2016)

Diagnostico organizacional: del analisis de datos tomados se pasa a su
interpretacion y diagndstico. Se trata de identificar preocupaciones
problemas, sus consecuencias, establecer prioridades y objetivos.

Accion de intervencion: se selecciona cual es la intervencion mas
adecuada para solucionar un problema particular organizacional. Esta no
es la fase final del proceso de cambio, ya que este es continuo y una
etapa capaz de facilitar el proceso sobre una base de continuidad.

El desarrollo organizacional es el uso de recursos organizacionales
para mejorar la eficiencia y expandir la productividad. Puede ser usado
para resolver problemas dentro de la organizacion o como manera de
analizar un proceso y encontrar una manera mas eficiente de hacerlo.
Implementar el desarrollo organizacional requiere una inversion de tiempo
y dinero. Pero cuando entiendes su importancia, puedes justificar los

costos.

La filosofia del desarrollo organizacional busca conseguir el
maximo provecho del grupo como conjunto de personas al servicio de la
organizacion y esto se consigue encauzando positivamente el trabajo en
equipo, fomentando la comunicacion y favoreciendo la predisposicion de
los grupos para la resolucion de problemas. La mayoria de especialistas
en el desarrollo organizacional coinciden en que, como minimo, el

resultado debe concentrarse en lo siguiente:

Desarrollar las potencialidades, técnicas, administrativas e

interpersonales de los individuos.
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Diagnosticar los problemas y las cuestiones insatisfactorias.

Estimular los sentimientos y emociones positivas de los individuos

hacia la consecucion de objetivos.

Despertar y desarrollar la conciencia de la existencia de intereses

coincidentes entre el individuo y la organizacion.

Propiciar la colaboracion entre los distintos grupos de organizacion.

Constituir la comunicacion y la simple informacion como el eje

central para todo cuanto se espera de los grupos.

Las dimensiones del desarrollo organizacional segun los autores

tomados como referencia son:

Segun Hernandez y Pulido estas son diagnéstico del sistema de la

organizacion, medicion de los procesos y disefio de estrategias.

Diagnostico del sistema de la organizacion; el desarrollo
organizacional fundamenta sus intervenciones al observar a la empresa o
institucion como un sistema, por lo cual es necesario que se diagnostique
el funcionamiento en forma global, es decir, ver el todo, no sélo la parte
financiera, de mercado, de produccién o de recursos humanos. Hay que
partir del supuesto de que la organizacion es un todo y cualquier

deficiencia de sus partes le afecta integralmente.

Medicion de los procesos; otra herramienta que se pide a los
grupos de los talleres de analisis de problemas es que discutan el estudio
de la competitividad (calidad y productividad entre las empresas) y la
satisfaccion del usuario respecto de los productos de la empresa. Para
esto, hay que dividir a los participantes por grupos y solicitarles que

evallen desde el punto de vista de cada equipo, y que, ademas, esbocen
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las razones para hacerlo asi, permitiendo que discutan los equipos las

diferentes apreciaciones.

Disefio de una estrategia para desarrollo organizacional; se divide en
dos partes el desarrollo de una estrategia para mejoramiento, que una vez
gue el responsable, la cabeza principal de una empresa, reconoce la
necesidad de cambiar el comportamiento humano, mejorar los sistemas
de comunicacion de autoridad y liderazgo entre otros, y, la movilizacion de
recursos para llevarlos a cabo, para ejecutar la estrategia por conducto de
consultores externos es muy importante que la empresa genere los
presupuestos y le destine recursos a un cambio de la magnitud que
implica dicha estrategia, pues de otra forma inicial algo y no terminarlo

seria mas costoso y generaria retrocesos.

Dado que los grupos adquieren un protagonismo decisivo, para
poder implantar la filosofia del desarrollo organizacional es necesario
tener como pilares basicos una serie de valores que hay que tomar en

consideracion, segun Porret (2014, p. 485):

Respeto por los individuos; se parte del criterio de que las personas
han asumido la responsabilidad que les corresponde en el grupo y

deben recibir un trato digno.

Apoyo de la organizacion; la organizacion, y en especial el grupo,
se solidarizan con la persona, por la confianza que se tiene

depositada en ella.

Nivelacion del poder; la autoridad jerarquica pierde importancia y el

control sobre el grupo practicamente se hace innecesario.

Exposicién de problemas; se exponen abiertamente y son tratados
por el grupo para su resolucion.
Participacion; es esencial la participacién de todos los miembros.

Cuanto mas participen, mayor serd el compromiso con el grupo.
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Los principales puntos de referencia que se tomaron segun Garzon

(2005, p. 62), para el desarrollo organizacional fueron:

Concepto de sistema y de organizacidn; un sistema es cualquier
unidad que proceso ciertos insumos con el fin de obtener ciertos
productos. La organizacion es la coordinacion de diferentes actividades
de contribuyentes individuales, con la finalidad de efectuar transacciones

planeadas con el ambiente.

Los subsistemas; el sistema total de la organizacion puede ser
entendido en términos de una serie de sistemas que, a su vez, pueden
ser divididos en subsistemas. Esos sistemas forman un estandar complejo
de hilos entrelazados con dependencia mutua y activacion reciproca, que

logran sinergia.

El sistema social; todas las organizaciones pueden ser entendidas
como sistemas, en esencia, sociales. La organizacion es concebida como
la coordinacién de diferentes actividades de contribuyentes individuales,

para realizar transacciones planeadas con el ambiente.

Estadios del desarrollo organizacional

Los autores proponen un modelo de diagnéstico y accion con base en
cuatro estadios, que forman un ciclo. Estos son: diagnostico,

planeamiento de la accién, implantacion de la accion y evaluacion.

Los origenes del DO pueden atribuirse a varios factores:

La dificultad en operacionalizar conceptos de las diversas teorias
sobre la organizacion, que traian un enfoque diferente, el desarrollo
organizacional es el resultado de los esfuerzos de la teoria conductista
para promover el cambio y la flexibilidad organizacional y en conflicto con

las demas, a saber:
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La teoria clasica propuesta por Taylor y por Fayol hizo énfasis,
cada una por separado, en la organizacién formal y en la racionalizacion
de los métodos de trabajo. La organizacion cientifica desarroll6 un
enfoque rigido y mecanicista, que consideraba al hombre desde un punto
de vista atomista y simplista (hombre econémico), como un apéndice de

la maquina. Esa teoria se evidencio como incompleta y parcializada.

La teoria de relaciones humanas, propuesta por Mayo, fue una
reaccion de oposicion al tradicionalismo de la teoria clasica. Hizo énfasis
en el hombre (hombre social) y en el clima psicolégico del trabajo. Las
expectativas de los empleados, sus necesidades psicologicas, la
organizacion informal y la red convencional de comunicaciones pasan a
ser los componentes principales de los estudios de administracion. El
liderazgo pasa a sustituir la autoridad jerarquica formal. Esa teoria resulto
incompleta y parcial, pues solo reforz6 aquellos aspectos

organizacionales omitidos o rechazados por la teoria clasica.

La teoria de la burocracia pretendio sentar las bases de un modelo
ideal y racional de organizacion que pudiese ser copiado y aplicado a las
empresas, cualquiera que fuera su ramo de actividad, Weber describio las
caracteristicas mas importantes de la organizacién burocratica o racional,
basandose en la estructura militar del ejército prusiano, sin embargo los
seguidores de Weber comprobaron una serie de distorsiones, la
organizacion burocratica, ideal y teodrica, carecia de la flexibilidad para

adaptarse necesariamente a las innovaciones de una sociedad moderna.

La teoria estructuralista representd una visibn mas critica de la
organizacion, esta concibe la sociedad moderna como una sociedad de
organizaciones. Una organizacion debe ser interpretada como la sintesis
de la organizacién formal y de la informal. Dentro de una organizacién
encontramos los objetivos organizacionales (mayores utilidades, mayor
eficacia, crecimiento, etc.) en conflicto con los objetivos individuales de los
participantes (mayores salarios, mejor horario de trabajo, prestigio, etc.).

La teoria estructuralista apunta mas hacia los problemas y aspectos
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criticos de las organizaciones que a las soluciones, propiamente dichas.
No presenta una teoria de la organizacion: solo critica las teorias hasta
entonces existentes y ofrece un método de andlisis y comparacién de las

organizaciones.

La teoria del comportamiento surgido a partir de la teoria de las
relaciones humanas, resultando un enfoque predominantemente
sociolégico y motivacional. La organizacibn se visualiza como un
organismo social que tiene vida y cultura propia, en el cual se desarrollan
estilos de administracion y sistemas de organizacion para dirigir a las
personas. De alli surge el comportamiento organizacional, fruto de los
intercambios y estandares de las relaciones de las personas. La teoria del
comportamiento fue mas una teoria que aportd nuevos conceptos y
contribuciones que una teoria definitiva de la administracion. De la teoria
del comportamiento resulté el movimiento del desarrollo organizacional
orientado a lograr el cambio y la flexibilidad organizacional. Se comprobo
gue no basta so6lo con desarrollar un entrenamiento sin producir un
cambio especifico, sino que es necesario también preestablecer un patron
de desempefio y un programa coherente de cambios en toda la

organizacion.

La profundizacion de los estudios sobre la motivacion humana y su
interferencia en la dinamica de las organizaciones. Estas teorias
demostraron la necesidad de buscar un nuevo enfoque de la
administraciéon, capaz de interpretar una nueva concepcién del hombre
moderno y de la organizacion actual, con base en la dinamica
motivacional. Se comprobd que los objetivos de los individuos no siempre
se conjugan con los objetivos organizacionales, lo que provoca un

comportamiento ineficiente que impide alcanzar los objetivos.

La creacion del Nacional Training Laboratory de Bethel en 1947 y
la realizaciébn de las primeras investigaciones de laboratorio sobre el
comportamiento del grupo, destinada a reeducar el comportamiento

humano y mejorar las relaciones sociales, a través de los T-Groups.

37



La publicacién de un libro producto de las investigaciones con los
T-groups, el coordinador, Leland Bradford es considerado por algunos

autores el precursor del movimiento llamado desarrollo organizacional.

La pluralidad de los cambios en el mundo originaron el desarrollo
organizacional, a saber: una transformacion rapida e inesperada del
ambiente organizacional; un aumento del tamafio de las organizaciones,
que hizo que el volumen de las actividades tradicionales de la
organizacion no fuera suficiente para sostener el crecimiento; la
tecnologia moderna, requiriendo personas altamente especializadas y de
competencias muy diferentes; cambios en la conducta administrativa
debido a un: nuevo concepto del hombre basado en el conocimiento de
sus mutables y complejas necesidades; nuevo concepto de poder basado
en la colaboracibn y en la razon; nuevo concepto de valores
organizacionales, basado en ideas humano-democréaticas y la gran
invencion del final del siglo XX. Esta modifico la vida de la sociedad, de

las organizaciones, del hombre y de su vision del mundo.

La fusion del estudio de la estructura y el estudio del
comportamiento humano en las organizaciones, La teoria de sistemas
aglutiné los aspectos estructurales y los del comportamiento, posibilitando
el surgimiento del desarrollo organizacional. Existe una diferencia entre
proceso (procedimientos) y estructura, los aspectos estructurales son
elementos estéticos de la organizacién y se refieren a la distribucion de
sus diferentes componentes (division del trabajo, autoridad vy
responsabilidad).El proceso (procedimiento) es dindmico y se refiere a las
normas que determinan una organizacién, los cargos y funciones
asumidos por las personas, la manera como se resuelven los problemas y

se toman las decisiones.

El desarrollo organizacional se Ilimit6é a los conflictos
interpersonales de pequefios grupos, pasé luego a la administracion

publica y posteriormente a todos los tipos de organizaciones humanas
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1.3.-

(industrias, empresas de servicio, organizaciones militares, etc.). El
desarrollo organizacional pretende ser una especialidad de la psicologia,
a pesar de que su aplicacion no se restrinja a un enfoque meramente
psicologico. Es una continuacion de la teoria de las relaciones humanas,
al proponer una teoria social del ambito organizacional. El desarrollo
organizacional solo se afirmé cuando incorporé el enfoque sistematico en

el estudio de las organizaciones.

Los diversos modelos de desarrollo organizacional consideran
basicamente cuatro variables. Estas cuatro variables basicas son
abordadas con wuna especial atencion en su interrelacion e
interdependencia, para que un cambio permita lograr tanto los objetivos
organizacionales como los individuales: El ambiente, centrado en
aspectos como la turbulencia ambiental, la explosion del conocimiento, de
la tecnologia y de las comunicaciones, y en el impacto de esos cambios
sobre las instituciones y los valores sociales; la organizacion, tomando en
cuenta las caracteristicas de dinamismo y flexibilidad organizacional para
sobrevivir en un ambiente dinamico y cambiante, donde surgen nuevas
tecnologias, nuevos valores sociales, nuevas expectativas, etc.; el grupo
social, considerando aspectos de liderazgo, comunicacion, relaciones
interpersonales, conflictos, etc.; y el individuo, resaltando las

motivaciones, actitudes, necesidades, etc.

Investigaciones

1.3.1. Investigaciones internacionales.

Mercado (2017), sefalo en su tesis titulada “Modelo de Reclutamiento y
Seleccion de personal en la Empresa Casa de las Mangueras y conexiones S,
A. Periodo 2016”. Managua, tesis para obtener el titulo de master en direccién y
gestion del talento humano en la Universidad Nacional Auténoma De
Nicaragua. Tuvo por objetivo disefiar un Modelo de Reclutamiento y Seleccién
de personal para la Empresa Casa de Las Mangueras y Conexiones S, A.

Periodo 2016. La empresa Casa de las Mangueras cuenta con un
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departamento de Recursos Humanos que permite mantener un mejor control
en las actividades a desarrollar. Sin embargo, el departamento carece de
personal para brindar un buen servicio al cliente interno. Dejando incompletas
los procesos tales como son las evaluaciones al personal, medicién del clima
organizacional, definicion de competencias en cada cargo de la empresa. La
empresa en la actualidad no cuenta con unas fichas ocupacionales
actualizadas, las existentes estan incompletas por lo que no se ajustan a las
necesidades de cada puesto. Todas las areas requieren de unas fichas
actualizadas encaminadas a los objetivos de la empresa. Como resultado en
esta investigacion se propone un Manual de Reclutamiento y Seleccién de
personal para todos los niveles jerarquicos de la empresa, con la finalidad de
mejorar algunos aspectos deficientes detectados en dichos procesos y obtener

mayores beneficios de los futuros colaboradores que ingresen a la empresa.

Baque y Cevallos (2017). Sehalaron en su tesis titulada “Estudio del
proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal para el area de
produccion de la empresa Sajador S.A., y su incidencia en el nivel de
productividad del afio 2016”, Ecuador. Tesis para obtener el titulo de Ingenieria
Comercial de la Universidad de Guayaquil. Tuvo por objetivo evaluar los
procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal para el area
de produccion que se encuentra aplicando la empresa Sajador S.A. La
contratacion de personal es una de las actividades mas importantes que
desempenia el area de talento humano, debido a que de esto depende el tipo
de trabajadores que tendra la empresa para ofrecer sus servicios y productos a
los clientes, por tanto, si existe algun tipo de problema en los procesos para el
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, de alguna u otra manera
significara inconvenientes en sus funciones comerciales, esto es lo que sucede
con la empresa Sajador S.A, entidad que necesité del disefio de una
reingenieria de procesos para la contratacion de personal en el area de
produccién. Dentro del estudié se analizé a fondo el problema, en donde se
pudo conocer que los procesos y procedimiento no estan siendo aplicados de
forma correcta, por lo que se investigé en todo lo referente a los pasos que
debe seguir el area de talento humano al momento de ejercer esta funcién. Se

aplicé un tipo de indagacion descriptiva, asi también como la utilizacién de las
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encuestas a los 80 trabajadores del area de produccién de la empresa, en
donde se pudo llegar a la conclusién de que la empresa no esté ejecutando los
procesos de forma correcta en la seleccion, contratacion y reclutamiento del
personal, lo que ha afectado directamente a su productividad. . En la parte final
del proyecto se podra observar los nuevos procesos que se proponen en

comparacién a los que actualmente se encuentran aplicando.

Silva (2014), sefialo en su tesis titulada “El desarrollo organizacional, la
cultura, la gestién del conocimiento y la gestién del cambio, como herramientas
fundamentales para asegurar la competitividad de las organizaciones”. Tesis
para obtener el titulo de Especialista en Alta Gerencia, en la Universidad Militar
Nueva Granada, Colombia. Tuvo por objetivo asegurar la competitividad de las
compafias que se enfrentan a grandes cambios estructurales mediante el
Desarrollo empresarial, la Cultura Organizacional, la Gestion del Cocimiento y
la Gestion del Cambio. El desarrollo organizacional es un enfoque y una
herramienta administrativa que busca crear una transformacion a nivel
personal, de equipo y de Organizacion con el fin de lograr que las empresas
puedan adaptarse con éxito al cambio, debe ser un esfuerzo planeado y
administrado por la alta direccion con alcance al total de la organizacion, en
este articulo se argumenta que el Desarrollo Organizacional a través de la
gestion del cambio como factor determinante en un proceso de innovacion
empresarial, la cultura organizacional lograda mediante una adecuada
comunicacion interna y la Gestion del Conocimiento concebida como la
transferencia de conocimiento y experiencia a través de todos los miembros de
la organizacién, la cual puede convertirse en un activo importante, son
herramientas fundamentales que impactan positivamente en la competitividad

de cualquier organizacion.

Gonzalez (2013), sefalo en su tesis titulada “Programa de reclutamiento
y seleccion de personal basado en competencias para la empresa Almacenes
Minuetto Valencia, C.A.”, tesis para obtener el titulo de licenciado en relaciones
industriales de la Universidad José Antonio Pdez de San Diego. Tuvo como
objetivo general proponer un Programa de Reclutamiento y Seleccion de

Personal basado en competencias para la empresa Almacenes Minuetto
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Valencia C.A., a fin de contar con personal con las caracteristicas adecuadas al
puesto de trabajo. En el marco metodoldgico la tesis fue descriptiva, con una
poblacion y muestra constituida por 4 personas a los cuales se les aplico un
cuestionario. La tesis concluyd que el éxito de todo Departamento de Recursos
Humanos se encuentra en estrecha relacién a la elaboracion y aplicacion de los
manuales para todos los procesos desempefiados, por lo que se puede
entender claramente que la informacién suministrada por los manuales, su

puesta en practica, da como resultados la optimizacién de los procesos.

Garcia (2013), sefialo en su tesis titulada “El desarrollo organizacional
en las pequefias empresas: una propuesta de intervencion interactiva”, tesis
para obtener el grado académico de doctor en ingenieria de la Universidad
Nacional Autdbnoma de México. Consigno como objetivo general mejorar la
organizacion de las pequefias empresas, para que sean mas eficaces en lograr
sus objetivos y mas eficientes en la aplicacion de sus recursos.
Metodoldgicamente la tesis fue de tipo descriptiva, se aplicé el sistema suave
para aplicar los cuatro conceptos: metas, estructura, trabajo en equipo y
control. La tesis concluyd que es necesario la capacitacion a las maximas
autoridades, en el proceso de planeacion, bajo un esquema interactivo que
funcione entre un guia externo o consultor y él, le permitiria desarrollar la
organizacion mas apropiada a su empresa y, de esta manera, contar con metas
claras, estructura adecuada, operacion coordinada como equipo, y control

sobre su comportamiento.

1.3.2. Investigaciones nacionales.

Mallqui (2015), sefalo en su tesis titulada “Optimizacion del proceso de
seleccion e implementacion de metodologia técnica para la seleccion de
personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto para
incrementar la productividad”, tesis para obtener el titulo profesional de
ingeniero industrial de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de
Lima. Tuvo como objetivo general determinar si la optimizacion del
proceso de seleccién e implementacién de metodologia técnica para la

incorporacion de personal operativo en una planta de confecciones de
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tejido de punto contribuye a incrementar la productividad. Dentro del
marco metodologico la tesis fue de tipo descriptiva, explicativa vy
cuantitativa. La tesis concluyo que la optimizacion del proceso de
seleccion incrementa la productividad, asimismo se comprob6 que existe
relacion en utilizar un procedimiento que determine la correspondencia
entre experiencia, habilidades y conocimiento que sefiala el postulante en
la primera entrevista determine su mejor rendimiento permitiendo

contribuir al incremento de la productividad.

Castellano (2013), sefialo en su tesis titulada “Propuesta de mejora
del proceso de reclutamiento y seleccion en una empresa de construccion
e ingenieria”, tesis para obtener el titulo de ingeniero industrial de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas de Lima. Propuso como
objetivo general elaborar una propuesta de mejora del proceso de
seleccion y reclutamiento en una empresa del sector de ingenieria y
construccion en el Peru. En el ambito metodoldgico la investigacion fue de
tipo descriptiva con enfoque cualitativo. La investigacion concluyé que el
proceso de seleccion tiene un gran impacto en el desarrollo de la
empresa, en especifico de los proyectos en ejecucion, al tratarse un tema
critico como el capital humano; la propuesta de mejora del proceso de
seleccion utilizando la herramienta SIPOC da un analisis y desarrollo
detallado del proceso, al definir cada aspecto del proceso y crear
controles y evaluaciones que permiten mejorar el proceso al determinar

puntos criticos del proceso.

Bardales (2013), senalo en su investigacion titulada “Evaluacion de
puestos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel —
Cajamarca de acuerdo al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos”,
tesis para obtener el titulo de licenciado en administraciéon de la
Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo. Consigno como objetivo
general demostrar que el perfil profesional del trabajador de Ila
Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se encuentra
alineado al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos de la institucion.

Dentro de la metodologia la tesis consider6 como muestra 39 curriculos
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de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel —
Cajamarca, se utilizo como técnica el analisis documental para cuyos
efectos se elaboré el manual para evaluar el perfil profesional de
trabajadores, el disefio de contrastacion que se ha utilizado fue de una
sola casilla o grupo Unico. La conclusion de la investigacién han
demostrado que los perfiles profesionales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se encuentran
alineados al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos por cuanto los
medios para ingresar a la funcién publica estdn inmersos en précticas
como: nepotismo, compadrazgo, patronazgo y clientelismo, lo que dificulta
la existencia de un sistema de recursos humanos que garantice
imparcialidad y equidad al momento de llevar a cabo el proceso de
seleccion, contratacion y demas aspectos relacionados con la

administracion de recursos humanos.

Ascate (2013), sefialo en su investigacion titulada “Desarrollo de un
sistema experto usando logica difusa para la seleccion de personal de
una empresa hotelera”, tesis para obtener el titulo de ingeniero
informéatico de la Universidad Nacional de Trujillo. Tuvo como objetivo
general desarrollar un sistema experto usando l6gica difusa usando I6gica
difusa que permite la seleccién de personal para una empresa hotelera.
Dentro del marco metodolégico la tesis fue descriptiva, con una poblacion
compuesta por los postulantes al puesto de trabajo, su muestra fue de 49
postulantes. La tesis concluyé que el método por los resultados que
brinda, ofrece salidas de una forma veloz y precisa, disminuyendo asi las
transiciones de estados fundamentales en el entorno fisico que controla;
obtener la salida del sistema en funcion de sus entradas sin necesidad de

recurrir a la utilizacién de un modelo analitico.

Mazuelos (2013), senalo en su tesis titulada “Efectos de la
aplicacion de un modelo por competencias en la seleccién de personal
docente de una institucion dedicada a la ensefianza de idioma”, tesis para
obtener el grado académico de Magister en Educacion con mencion en

Gestion de la educacion de la Pontifica Universidad Catoélica del Peru.
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Propuso como objetivo general analizar las tendencias de seleccion de
personal en el contexto de la gestion de personas por competencias en
las organizaciones. La investigacion fue cualitativa, de nivel descriptivo, la
técnica de grupos focales con el propésito de recoger informacion desde
el contexto y la percepcién de los propios actores, esta técnica se aplico a
grupos de autoridades, involucrados en el proceso de selecciébn y un
grupo profesores elegidos a través del propio modelo. La investigacion
concluyé que existen efectos positivos y negativos generados por la
aplicacion del modelo en la seleccién de personal docente. Por ejemplo,
un efecto, segun los consultados, es que la aplicacion del modelo
convierte a la seleccion de personal en el artifice para encontrar balance

entre la dimension personal y profesional del docente.

Marco conceptual

Apoyo de la organizacion: La organizacion, y en especial el grupo, se
solidarizan con la persona, por la confianza que se tiene depositada en ella.
(Garzon, 2005)

Cartas de recomendacion: Son documentos que el aspirante presente como
prueba de su paso en otras empresas, donde laboro, este documento también

forma parte de la comprobacion de antecedentes. (Gonzalez, 2013)

Curriculum Vitae: Es el documento que el aspirante deja en mesa de partes
para que sea revisada y evaluada como parte inicial del proceso de seleccion.
(Mallqui, 2015)

Desarrollo organizacional: Es la estrategia para modificar el comportamiento
colectivo, apoyada en la capacitacion y sensibilizacion del personal,

desarrollada para lograr un cambio planeado de la organizacion. (Silva, 2014)

Entrevistas: Su cantidad y el modelo que se utilice van a depender del puesto

en convocatoria. (Porret, 2014)
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Examen médico: Estas pruebas permitirAn contratar personal que este en
Optimas condiciones y que no adolezcan de enfermedades que posteriormente
puedan influir en sus actividades. (Mazuelos, 2013)

Participacion: Es esencial la participacion de todos los miembros. Cuanto mas

participen, mayor sera el compromiso con el grupo. (Mallqui, 2015)

Pruebas de habilidades: Son pruebas basadas en las habilidades que el
aspirante puede tener como por ejemplo habilidades deportivas. (Gonzalez,
2013).

Pruebas de personalidad: Son test que generalmente son realizados por
psicélogos que nos indican sus rasgos Yy comportamiento del aspirante.
(Castellano, 2013)

Pruebas usuales: Entrevista final, peticion de referencias, examen médico,

ofrecimiento del puesto y acogida en la empresa. (Bardales, 2013)

Seleccidn contingente: Se usa para efectuar una revision final antes de hacer

una oferta a los aspirantes. (Baque y Cevallos, 2017)

Seleccidn inicial: Se usa para hacer cortes preliminares y determinar si un

candidato satisface los requisitos basicos para el puesto.

Seleccidn de personal: Es el proceso de seleccion consiste en identificar a las
personas correctas al comparar las caracteristicas individuales (habilidad,

experiencia) con los requisitos del puesto. (Mallqui, 2015)
Seleccién sustantiva: Se usa para determinar quiénes son los candidatos

mas calificados de entre aquellos que cumplen con los requisitos basicos.
(Silva, 2014)
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CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1.- Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de la realidad problematica

La seleccién de personal ha evolucionado primero aparecieron los portales de
empleo, el anuncio de la vacante se podia redactar y publicar en cuestién de
minutos y era visible rapidamente para los candidatos que estaban en la base
de datos y a su vez las candidaturas también se recibian en cuestion de
minutos. Igualmente los departamentos de RRHH donde se realiza el
reclutamiento y la seleccion de personal, los curriculums validos se imprimian,
ya que no solo se reclutaba en Infojob, sino que se seguia reclutando en otras
fuentes de reclutamiento para determinadas posiciones y a nivel de
procedimiento se seguia con el mismo método manual. Algunos empezaron a
informatizar esta informacién utilizando Hojas de Excel y los mas avanzados
generalmente compafias del sector de IT crearon su propio software para

esta gestion de la base de datos curricular y procesos de seleccion.

En 2002, en Estados Unidos, se funda Linkedin y no es hasta 2004 que
empieza a tener sus primeros usuarios en Espafia. Actualmente ya cuenta
con 259 millones de usuarios a nivel mundial, el afio 2006 se populariza
Facebook y revoluciona el mundo de las relaciones sociales y actualmente
cuenta con 18 millones de usuarios activos solo en Esparia, el Twitter con su
primera versién disponible en espafiol en 2009, actualmente ya es la red
social con mas anuncios de empleo publicados, llegando a los 500.000
mensuales. Estas tres redes sociales también revolucionan el mundo del
reclutamiento y la seleccion de personal, pudiendo compartir las ofertas de
empleo y conseguir su difusion en minutos, incluso en segundos.
Paralelamente a este progreso, en la década de los 90, nacen diferente
software para la gestion de la base de datos y gestion del proceso de
seleccién. Por poner un ejemplo, e-Preselec, con mas de 10 afios de
antigliedad. Son software backoffice que requieren instalacién y adaptacion al

cliente, cosa que hace que el producto se encarezca considerablemente. Es
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por ello que a este tipo de software sb6lo acceden determinadas

organizaciones con un alto presupuesto.

Posteriormente aparecieron muchas otras herramientas de gestion
como Taleo (inicialmente Recruitsoft). Originalmente era un proveedor de
software de reclutamiento y gradualmente la compafiia se expandié a otras
areas de la gestion del talento. Taleo era considerado el lider en la gestion del
talento antes de su adquisicion por parte de Oracle. Taleo ahora permite,
entre otras funcionalidades, la difusion de las ofertas de empleo en redes
sociales, un primer paso en la union automatizada del recruiting y la gestion

del proceso de seleccion.

Las decisiones a tomar en cuanto a la seleccion deben hacerse con
sumo cuidado, tomando el debido conocimiento analitico de las calificaciones
del candidato. Hay que tener en cuenta la enorme importancia y envergadura,
de la seleccion de un candidato capaz, que tenga un futro halagador, en
cuanto a rendimiento y produccion en beneficio de la empresa. Es de primera
instancia, en la seleccién de personal, sacar el maximo partido de todas las
fuentes de informacidon que tenga el seleccionador a su disposicion, con el
objetivo, de poder conocer y comprender, las personalidades de los
candidatos. Asi como también sus experiencias, virtudes y causas negativas.
Esto con la finalidad de escoger los individuos que estén mejor calificados
para el empleo y colocarlos en los puestos a los que se adapten mejor. Con
un minucioso programa de seleccion y cuidado en la toma de decisiones
sobre la contratacion del personal seleccionado, se estara contribuyendo
positivamente con la empresa. Aunque existan algunos errores, estos pueden
ser subsanados por el trato frecuente con los jefes, supervisores o
administradores, quienes deberan dar atencién preferente a los nuevos
trabajadores. Guiandolos y ensefiandoles el trabajo, sus sistemas vy

procedimientos con el consiguiente beneficio para la empresa.

Toda organizacion es creada para un objeto, siendo disefiada
artificialmente para que cumpla una meta y logre sus objetivos. Se

fundamenta en un conjunto de personas, actividades y roles que interactian
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entre si. Una organizacion se inicia cuando dos o mas personas se unen para
cooperar entre si y alcanzar los objetivos comunes. En este sentido la
importancia de la consideracion del talento humano, reside en el hecho de
gue el comportamiento de un miembro de la organizacién no es el resultado
de los factores organizacionales existentes (externos y principalmente
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de
cada uno de estos factores y en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga en la

organizacion.

Por otra parte para que se efectiue la contratacion de los talentos
humanos en una organizacion la puerta de entrada es la seleccion de
personal, o que constituye un proceso complejo, ya que, se tienen que
escoger la (as) persona (as) mas idonea (s) para cubrir las vacantes de la
organizacion tomando como parametro las necesidades de la empresa.
Dependiendo de lo bien que se haya llevado este evento, tendra por resultado
el funcionamiento, desarrollo y crecimiento de la organizacion, ya sea esta
publica o privada. En cuanto a la problematica que presenta la seleccion de
personal, se demuestra que la seleccion del personal se ha visto influenciada
por el “amiguismo”, haciendo que ingrese el personal que mejor conviene por
intereses personales y politicos, mas que, por las habilidades, actitudes y
competencias, que la persona pueda tener para el desempefio de un
determinado cargo; el proceso de seleccidn de personal operativo denota una
gran relevancia para las empresas, constituyéndose en el umbral que influye
en el desarrollo organizacional, a través de la captacion de los individuos.
Cabe destacar que las empresas, cuentan con un conjunto de normas y
procedimientos, muy bien definidas para ingresar al personal operativo,
contempladas en el Reglamento Interno de Personal, en el cual se detalla el
mecanismo Yy las fases a seguir para la seleccién de personal como lo son,
entre otros, los requisitos de ingreso, los medios de captacion, el
reclutamiento y la evaluacion de los exdmenes a presentar por los aspirantes:
médicos, fisicos, psicotécnicos o cualquier otro que se requiera, este
problema trae consigo que la empresa no cuente con un personal adecuado

para el control interno en las ventas los problemas existentes.
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La preocupacion que existe en la empresa es el manejo de control
interno debido al interés de la propia administracion. La empresa no desea ver
pérdidas ocasionadas por errores o fraudes o a través de decisiones erréneas
basadas en informaciones financieras no confiables frente a estos hechos
mencionados, el sistema de control interno es una herramienta Gtil mediante
la cual la administracion logra asegurar, la conduccion ordenada y eficiente de
las actividades de la empresa. Un sistema de control interno facilita
diagnosticar constantemente las dificultades que suelen presentarse durante
los procesos de ventas, administrativos y contables en la empresa, seglin sea
su naturaleza. En el Per( un elevado namero de empresas que no cuentan
con un adecuado sistema de control interno debido al alto grado de
informalidad por el que atraviesa la economia peruana. La aplicacion de
sistemas de control en todos sus aspectos es de gran importancia, pues para
obtener resultados de eficiencia, eficacia y economia en la gestion
empresarial no se puede ignorar la planeacion y la aplicaciéon de un sistema
de control interno con los requerimientos necesarios para el logro de dichos

objetivos.

Los problemas en la seleccion de personal se concentran en el analisis
y descripcion del puesto a través de la planificacion de plantillas debido a que
no se anticipa a las necesidades de personal que la empresa puede tener en
el corto, mediano y largo plazo, en los planes de formacién porque estos
deben partir de un andlisis de necesidades formativas nulo en la empresa que
contemple los conocimientos, aptitudes y habilidades exigibles en cada
puesto de trabajo, el desarrollo y planes de sucesion a través de la forma de
saber en qué puestos lograria un mayor rendimiento y satisfaccion en base a
su perfil profesional, por otro lado no contar con una evaluacién de
desempeiio imposibilita valorar el cumplimiento de las tareas y funciones que
el trabajador tiene encomendadas, la falta de valoracibn de puestos y
retribucién no permite ordenar los puestos de mayor a menor contribucion vy,
en base a esta jerarquia y a la aportacién de cada uno y la nula prevencion de
riesgos laborales afecta en gran manera al clima laboral, al absentismo y al

rendimiento de los empleados.
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El reclutamiento también observa serios problemas ya que no hay
métodos de reclutamiento definidos en la empresa ni directos ni indirectos,
por ejemplo no se cuenta con base de datos de candidatos que puedan
ocupar los puestos vacantes por decir sobre el método directo tampoco existe
una aplicacion en la pagina web que permita que el candidato se ponga en
contacto con la empresa, con relacion a las fuentes de reclutamiento estos
son internos y externos también presentan problemas debido a que el
candidato se encuentra en la misma empresa pero se desconoce si puede
ocupar otro puesto de trabajo mientras que en el externo no se cuenta con
una fuente de informacion actualizada y fidedigna, finalmente no existe la
oferta de empleo en la empresa ya que no se atraen a los candidatos que se

ajusten al puesto de trabajo que la empresa necesita cubrir.

La evaluacion de los candidatos se debe iniciar con el analisis de los
curriculum este andlisis es nulo no existe porque con frecuencia este
documento que no refleja todo el talento que posee el candidato, otro
problema frecuente son las técnicas de evaluacion que no se realizan como
deben por ejemplo no se realizan pruebas situacionales, pruebas de
conocimiento, entrevistas, test psicométricos entre otros, y la comunicacion
con los candidatos es nula por ejemplo la mayoria de los candidatos son

descartados por “silencio administrativo”.

El desarrollo organizacional se ha convertido en la herramienta por
excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia y
eficacia organizacional, que para el mundo actual se convirti6 en una
condicion indispensable, que esta caracterizado por la intensa competitividad
a nivel nacional e internacional. En estos tiempos en donde los valores
cambian rapidamente y los recursos son escasos, es necesario comprender
aquello que influye en el rendimiento del personal. El problema principal que
enfrenta el desarrollo organizacional, es el cambio en la circunstancia de la
organizacion y la necesidad imperativa de vencer una serie de obstaculos o
problemas derivados del presente y del futuro, sin lo cual no es posible que la

organizacion pueda desarrollarse adecuadamente. Los problemas derivados
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son de: integracion, influencia social, colaboracién, adaptacion, identificacion

y revitalizacion.

El problema de integracion se refiere a la unién de las necesidades
individuales de todos los que trabajan en una organizacion, con los objetivos y
metas organizacionales. El problema de la influencia social alude a la
distribucién del poder y las fuentes del poder y la autoridad, el medio
evidencia asi mismo una creciente organizacion y difusion de las relaciones
laborales y de la educacion en general, como respuestas justificadas a la
coercion que es objeto el factor humano. El problema de la colaboracién tiene
gue ver con la creacion de mecanismos para el control y el tratamiento de los

conflictos.

Por otro lado, el problema de adaptacion tiene que ver con respuestas
adecuadas de la organizacion, a los cambios provocados en el ambiente. El
problema de identificacion, tiene que ver con la predeterminacion de los
planes y los objetivos hacia los cuales se tiene que dirigir la actividad, el
problema existe cuando no existen tales propositos adecuadamente
racionalizados e institucionalizados, o cuando existiéndolos, la organizacion
halla que no tiene cémo llegar a ellos. Finalmente, el problema de
revitalizacion tiene que ver con el tratamiento del desarrollo y decadencia de

las instituciones.

El desarrollo organizacional tiene como fuente fundamental el personal
por ello la alta rotacién del mismo, malas contrataciones, fraude del empleado
hacia la empresa, es mucho lo que puede salir mal cuando usted contrata a la
persona equivocada; el colaborador equivocado puede ser inepto, litigioso, y
desobediente, y puede dafiar a toda una organizacién. Las raices del fracaso
se plantan en el proceso de captacion. No importa si la empresa es chica o
grande, ni si la captacién es de un gerente o de un cadete, los errores mas
frecuentes son: no identificar las necesidades de la empresa, no verificar las
habilidades, error de contratar a las apuradas, error de la pereza, error de
"comprar" emocionalmente, error de cargar mochilas, error de contratar por

"Me lo recomend6 un amigo”, error de promocion "a ciegas"”, error por la falta
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de una minuciosa verificacién de antecedentes y referencias, error de falta de

reconocimiento de los errores de contratacion.

Es por ello que ante lo mencionado el presente estudio se llevo a cabo
en la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de
Agricultura y Riego, en la cual en los ultimos afios se ha evidenciado algunas
deficiencias tales como: Carencia de un plan de seleccion del personal lo que
nos lleva a un bajo desempefio laboral de los empleados en su area de
trabajo, deficiente perfil de puesto lo que nos lleva a esto es que no se va a
contar con personal idéneo para el desarrollo de sus funciones,
comportamiento inadecuado de los empleados lo que nos lleva a pérdida de
recursos y tiempo, falta de induccion al personal provocando irregularidades
en el desarrollo de sus actividades diarias, ausencia de pruebas al momento
de la seleccion del personal, y entre otros; por tal motivo surge la necesidad
de evaluar la relacion de la seleccion del personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego.

2.1.2. Antecedentes tedricos

Entre los antecedentes mas relevantes de las teorias presentadas tenemos:

Respecto a la variable seleccion del personal a los autores Robbins y Judge
(2013), quienes mencionan que el proceso de seleccion consiste en identificar
a las personas correctas al comparar las caracteristicas individuales

(habilidad, experiencia) con los requisitos del puesto.

Por otro lado Louffat (2012) refiri6 que la seleccion de los
colaboradores es un proceso muy delicado porque se constituye en una
especie de filtro que permitira o no el ingreso de seleccionados que cubran las

expectativas no solo actuales sino futuras.

Con respecto al desarrollo organizacional tenemos a los autores

Hernandez y Pulido (2011) quienes lo definieron como la estrategia para
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modificar el comportamiento colectivo, apoyada en la capacitacion y
sensibilizaciéon del personal, desarrollada para lograr un cambio planeado de
la organizacién. Se centra en los valores, actitudes, relaciones y clima
organizacional, a partir de las personas. Se guia por la mision de la empresa y

evalla su estructura actual y procesos técnicos o productivos.

Asi mismo Porret (2014) manifestd que el desarrollo organizacional es
el nombre que se da a las estrategias que siguen las compafias para
conseguir ser dindmicas y tener un crecimiento positivo. Mas concretamente,
se entiende por desarrollo organizacional aquel esfuerzo planificado y
continuado dirigido desde la cuspide de la empresa para incrementar la
efectividad y la salud de toda la organizacion.

2.1.3. Definicion del problema

2.1.3.1. Problema principal.
¢,Cuél es la relacion entre la seleccion de personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016?

2.1.3.2. Problemas especificos.
1. ¢Cudl es la relacion entre la seleccion inicial del personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 20167

2. ¢Cual es la relacion entre la seleccion sustantiva del personal y el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016?
3. ¢Cual es la relacion entre la seleccion contingente del personal y el

desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 20167
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2.2.- Finalidad y objetivos de la investigacion

2.2.1. Finalidad

El presente estudio tiene por finalidad evaluar la seleccion del personal y el
desarrollo organizacional, puesto que tarde o temprano todo profesional se
enfrenta a una situacion en la que requiere conocer los elementos claves de
este proceso y tomar una decision acertada, de la cual puede depender la

continuidad de la organizacion.

2.2.2. Objetivo general y especificos

2.2.2.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

2.2.2.2. Objetivos especificos.

1. Determinar la relacion entre la seleccion inicial del personal con el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestién de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

2. Determinar la relacion entre la seleccidn sustantiva del personal con el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestién de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

3. Determinar la relacion entre la seleccion contingente del personal con
el desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016.
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2.2.3. Delimitaciéon del estudio

La delimitacion del estudio esta constituido por:

Delimitacion conceptual: Los conceptos emitidos son seleccidon del personal y

desarrollo organizacional.

Delimitacion espacial: El presente estudio se llevé a cabo en el Ministerio de
Agricultura y Riego.

Delimitacion Temporal: El estudié se desarroll6 en los meses de Julio a
Diciembre del 2016.

Delimitacion Social: La investigacion se llevd a cabo con los trabajadores de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de

Agricultura y Riego.

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion generara reflexion y
discusion tanto sobre el conocimiento existente en la seleccion de
personal y el desarrollo organizacional, como dentro del ambito de las
ciencias administrativas, ya que de alguna manera u otra, se confrontan
teorias administrativas, lo cual necesariamente conlleva hacer

epistemologia del conocimiento existente.

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion esta
generando la aplicacion de un nuevo método de investigacion para
generar conocimiento valido y confiable dentro del area de la validez de

la administracién publica.

Por dltimo, profesionalmente pondra en manifiesto los

conocimientos adquiridos durante la maestria y permitira sentar las
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bases para otros estudios que surjan partiendo de la problematica aqui

especificada.

Importancia

Por otra parte, en cuanto a su alcance, esta investigacion abrira nuevos
caminos para estudios sustantivos que presenten situaciones similares a

la que aqui se plantea, sirviendo como marco referencial a estas.

2.3.- Hipotesis y variables

2.3.1. Supuestos teoricos

Una hipétesis, segun Hernandez, et al. (2010), son las guias precisas hacia el
problema de investigacion o fendmeno que se estudia. Es posible tener una o

varias hipotesis, o definitivamente no tener ninguna.

Las hipotesis nos indican lo que estarnos buscando o tratando de
probar y pueden definirse corno explicaciones tentativas del fendmeno

investigado formuladas a manera de proposiciones.

Las hipoétesis no necesariamente son verdaderas; pueden o no serlo,
pueden o no comprobarse con hechos, son explicaciones tentativas, no los

hechos en si; una hipétesis es diferente de una afirmacion de hecho.

El investigador al establecer sus hipotesis desconoce si seran 0 no

verdaderas.
Dentro de la investigacion cientifica, las hip6tesis son proposiciones

tentativas acerca de las relaciones entre dos o mas variables y se apoyan en

conocimientos organizados y sistematizados.
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Las hipotesis pueden ser mas 0 menos generales o precisas, e
involucrar dos o més variables, pero en cualquier caso son sélo proposiciones

sujetas a comprobacién empirica, a verificacion en la realidad.

2.3.2. Hipétesis principal y especificas

2.3.2.1. Hipdtesis general.

Existe relacion significativa entre la seleccidén de personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

2.3.2.2. Hipotesis especificas.

1. Existe relacion significativa entre la seleccion inicial del personal y el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

2. Existe relacion significativa entre la seleccion sustantiva del personal
y el desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

3. Existe relacion significativa entre la seleccion contingente del
personal y el desarrollo organizacional de la Oficina General de
Gestidn de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego,
en el afio 2016.

2.3.3. Variables e indicadores

Variable 1: Seleccion de personal.

Variable 2: Desarrollo organizacional.
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2.3.3.1 Definicién Conceptual de variables

Variable 1: Seleccion de personal.

Segun Robbins y Judge (2013), “Es el proceso de seleccion consiste en
identificar a las personas correctas al comparar las caracteristicas
individuales (habilidad, experiencia) con los requisitos del puesto.” (p.
544)

Variable 2: Desarrollo organizacional.

Segun Hernandez y Pulido (2011), menciond que:

Es la estrategia para modificar el comportamiento colectivo,
apoyada en la capacitacion y sensibilizacion del personal,
desarrollada para lograr un cambio planeado de la organizacion.
Se centra en los valores, actitudes, relaciones y clima
organizacional, a partir de las personas. Se guia por la mision de
la empresa y evalGa su estructura actual y procesos técnicos o

productivos (p. 100).
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2.3.3.2 Definicion operacional de variables

Tabla 1

Definicion operacional de variables

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Seleccién inicial

Informacioén de los aspirantes
Curriculum Vitae

Comprobacion de los antecedentes
Cartas de recomendacion

Contactos personales

V 1: Seleccion de

personal . )
Seleccion sustantiva

Conocimiento
Habilidades
Personalidad
Desempefio

Entrevistas

Seleccion

contingente

Deteccidén de drogas
Examen medico

Discapacitados

Diagnéstico del
sistema de la

organizacion

Agente de cambio
Ambientes para el cambio
Herramientas para el diagndstico

Andlisis de los procesos

Medicion de los
V 2: Desarrollo

Informacion documental

o procesos Modelos de evaluacion del desempefio
organizacional _
Comportamiento humano
o Sistemas de comunicacion de autoridad
Disefio de

estrategias

Liderazgo
Presupuesto
Destino de recursos
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CAPITULO Ill: METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1.- Poblacién y muestra

3.1.1. Poblacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010, p. 173), es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones, por ello la poblacién del
estudio fueron los 120 empleados que laboran en la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego.

3.1.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 174), es el subgrupo de la
poblacién del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de ésta; pero
como la poblacion es pequefia y de mucha importancia se tomaron a los 120
empleados que laboran en la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego.

3.2.- Disefio de estudio

3.2.1 Método
El método que se utilizé fue el inductivo, porque partié de un contexto analizado
de lo particular a lo general, es un estudio que parte desde de la percepcion y

analisis. (Hernandez et al., 2010).

El método inductivo, utiliza y relaciona los hechos particulares, siendo

inducido de lo particular a lo general.

3.2.2 Tipo

El tipo de investigacion es aplicada cuyo propdsito segun Hernandez et al.
(2010) es dar solucion a situaciones o problemas concretos e identificables. La
investigacion aplicada parte (por lo general, aunque no siempre) del
conocimiento generado por la investigacion basica, tanto para identificar
problemas sobre los que se debe intervenir como para definir las estrategias de

solucién.
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3.2.3 Nivel

El nivel que se utlizd en la presente investigacion fue el descriptivo
correlacional, que segun Hernandez et al. (2010) este tipo de investigaciones
buscan describir las variables o hechos estudiados en razén de su desarrollo
natural, busca identificar las caracteristicas principales que la conforman,
ademas de ello correlacional porque se busca el grado de relacion entre las

variables.

3.2.4 Disefio

El disefio de investigacion empleado es no experimental, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), este disefio de investigacion consiste en
“‘observar fendmenos tal como se dan en un contexto natural, para

posteriormente analizarlos” (p. 149).

Es transversal, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), pues se
trata de “recolectar datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado (p. 151).

Por lo dicho, se sostiene que la investigacion fue de disefio no
experimental y de corte transversal, pues no se manipularon las variables
seleccion de personal y desarrollo organizacional, y solo se describiéo sus
caracteristicas e importancia; asimismo la recoleccion de los datos a los

colaboradores se realizé en un solo momento.

3.3.- Técnica e instrumento de recoleccién de datos

En cuanto a la técnica para la medicion de ambas variables se utiliz6 la
encuesta, que segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), es una técnica
basada en preguntas, a un numero considerable de personas, utilizando
cuestionarios, que mediante preguntas, efectuadas en forma personal,
teleféonica, o correo, permiten indagar las caracteristicas, opiniones,
costumbres, habitos, gustos, conocimientos, modos y calidad de vida, situacion

ocupacional, cultural, etcétera, dentro de una comunidad determinada.
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Con respecto al instrumento de medicion es el recurso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en

mente (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; p.109).

El instrumento que se utilizd fue el cuestionario para las variables de

estudio con una escala de Likert graduado de la siguiente manera:

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

Asi mismo se hizo la designacion de niveles para poder medir las

variables mediante los siguientes baremos:

En cuanto a la variable Seleccion del Personal es:

Inadecuado (96-130)
Medianamente adecuado (61- 95)
Adecuado (26- 60)

Y para la variable desarrollo organizacional es:

Deficiente (80-110)
Medianamente eficiente (51-79)
Eficiente (22-50)

Validez y Confiabilidad.

Validez

La validez segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 201), se refiere al
grado en gue un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.
Los instrumentos fueron validados segun la opinién o juicio de expertos. Para la
validez de los instrumentos se hizo a través de la consulta de profesionales,

llamada juicio de expertos.
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Mediante la validacion se obtuvo una calificaciébn de aplicable sobre el
cuestionario propuesto, habiéndose ajustado el cuestionario de acuerdo a las

recomendaciones de los expertos.

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 200), se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto
produce resultados iguales. Existen diversos procedimientos para calcular la
confiabilidad de un instrumento de medicion, la mayoria pueden oscilar entre
cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno

representa un maximo de confiabilidad o perfecto.

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 la prueba de Alfa de Crombach,
obteniéndose como resultado para la variable seleccion de personal de 0,859 y
con respecto a la variable desarrollo organizacional 0,844, siendo ambos

resultados fiables para el estudio.

3.4.- Procesamiento de datos

Para el analisis de los datos, luego de tener las respuestas, se realizo el vaciado de

la data en Excel, obteniendo las sumas de las dimensiones y de las variables. Luego

se utilizo el software SPSS version 23.0, para la reconversion de variables a niveles

—rangos y brindar los informes respectivos.

Los resultados obtenidos fueron presentados a través de las frecuencias y

porcentajes en tablas, utilizando ademas los graficos de barras, elementos que

ayudan a ver descripciones y posible relacion entre las variables de estudio. Para la

prueba de hipétesis al ser variables ordinales se utilizé la prueba estadistica no

paramétrica Rho de Spearman.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1.- Presentacion de resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de las variables y dimensiones

Tabla 2
Distribucién de datos segun la variable seleccion de personal

Niveles f %
Inadecuado 32 26.67
Medianamente adecuado 58 48.33
Adecuado 30 25.00
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia

50.00
45.00
40.00
35.00
30.00 26.67
25.00
20.00
15.00
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5.00
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48.33

25.00

INADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO
ADECUADO

Figura 1: Datos segun la variable seleccion de personal
Andlisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 26.67% de los
trabajadores encuestados presentan un nivel inadecuado con respecto a la

variable seleccion de personal, el 48.33% presentan un nivel medianamente

adecuado y un 25.00% un nivel adecuado.
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Tabla 3

Distribucién de datos segun la dimension seleccion inicial

Niveles f %
Inadecuado 36 30.00
Medianamente adecuado 54 45.00
Adecuado 30 25.00
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 2: Datos segun la dimension seleccion inicial

Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 30.00% de los
trabajadores encuestados presentan un nivel inadecuado con respecto a la
dimension seleccion inicial, el 45.00% presentan un nivel medianamente

adecuado y un 25.00% un nivel adecuado.
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Tabla 4

Distribucién de datos segun la dimensién seleccion sustantiva

Niveles f %
Inadecuado 26 25.00
Medianamente adecuado 52 50.00
Adecuado 26 25.00
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 3: Datos segun la dimensién seleccion sustantiva

Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 25.00% de los
trabajadores encuestados presentan un nivel inadecuado con respecto a la
dimension seleccion sustantiva, el 50.00% presentan un nivel medianamente

adecuado y un 25.00% un nivel adecuado.
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Tabla 5

Distribucién de datos segun la dimensién seleccion contingente

Niveles f %
Inadecuado 35 29.17
Medianamente adecuado 60 50.00
Adecuado 25 20.83
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 4: Datos segun la dimensidn seleccion contingente

Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 29.17% de los
trabajadores encuestados presentan un nivel inadecuado con respecto a la
dimension seleccion contingente, el 50.00% presentan un nivel medianamente

adecuado y un 20.83% un nivel adecuado.
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Tabla 6

Distribucién de datos segun la variable desarrollo organizacional

Niveles f %
Deficiente 32 26.67
Medianamente eficiente 62 51.67
Eficiente 26 21.67
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 5: Datos segun la variable desarrollo organizacional
Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 26.67% de los
trabajadores encuestados perciben un nivel deficiente con respecto a la

variable desarrollo organizacional, el 51.67% perciben un nivel medianamente

eficiente y un 21.67% un nivel eficiente.
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Tabla 7
Distribucién de datos segun la dimension diagnostico del sistema de la

organizacién

Niveles f %
Deficiente 32 26.67
Medianamente eficiente 61 50.83
Eficiente 27 22.50
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 6: Datos segun la dimension diagnostico del sistema de la organizacion
Andlisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 26.67% de los
trabajadores encuestados perciben un nivel deficiente con respecto a la

dimension diagnostico del sistema de la organizacion, el 50.83% perciben un

nivel medianamente eficiente y un 22.50% un nivel eficiente.

70



Tabla 8

Distribucién de datos segun la dimensién medicion de los procesos

Niveles f %
Deficiente 28 23.33
Medianamente eficiente 54 45.00
Eficiente 38 31.67
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 7: Datos segun la dimension medicion de los procesos
Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 23.33% de los
trabajadores encuestados perciben un nivel deficiente con respecto a la

dimension diagnostico del sistema de la organizacion, el 45.00% perciben un

nivel medianamente eficiente y un 31.67% un nivel eficiente.
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Tabla 9

Distribucién de datos segun la dimensién disefio de estrategias

Niveles f %
Deficiente 34 28.33
Medianamente eficiente 66 55.00
Eficiente 20 16.67
Total 120 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 8: Datos segun la dimension disefio de estrategias
Analisis e Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 28.33% de los
trabajadores encuestados perciben un nivel deficiente con respecto a la

dimension disefio de estrategias, el 55.00% perciben un nivel medianamente

eficiente y un 16.67% un nivel eficiente.
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4.2.- Contrastacién de hipotesis

Hipo6tesis principal

Ha: Existe relacion significativa entre la seleccién de personal y el desarrollo

organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el

desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

Tabla 10

Prueba de correlacion segun Spearman entre seleccion de personal y el

desarrollo organizacional

Seleccion de  Desarrollo
personal organizacional
Rho de Coeficiente de 1,000 ,669™
Spearman Seleccion de correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,001
N 120 120
Coeficiente de ,669” 1,000
Desarrollo correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,001 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 10 la variable seleccion de personal esta
relacionada significativamente con la variable desarrollo organizacional, segun
la correlacion de Spearman de 0.669 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el
0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis

nula.
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Figura 9: Dispersion de datos de la variable seleccion de personal y desarrollo

organizacional

Se puede observar que existe una correlacion lineal positiva entre la variable
seleccion de personal y desarrollo organizacional, lo cual significa que a
medida que la puntuacion de la variable seleccion de personal se incrementa,
esta va acomparfiada del incremento de la variable desarrollo organizacional, de

manera proporcional.
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Hipoétesis especifica 1
Ha: Existe relacion significativa entre la seleccion inicial del personal y el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestibn de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la seleccion inicial del personal y el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

Tabla 11
Prueba de correlacion segun Spearman entre seleccion inicial del personal y el

desarrollo organizacional

Seleccion Desarrollo
inicial organizacional
Rho de Coeficiente de 1,000 ,676™
Spearman Seleccién inicial correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 120 120
Coeficiente de 676" 1,000
Desarrollo correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,001 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 11 la dimensién seleccion inicial positiva esta
relacionada significativamente con la variable desarrollo organizacional, segun
la correlacion de Spearman de 0.676 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el
0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 1 y se rechaza la hipotesis

nula.
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Figura 10: Dispersion de datos de la dimension seleccion inicial y desarrollo

organizacional

Se puede observar que existe una correlacion lineal positiva entre la dimension
seleccion inicial y desarrollo organizacional, lo cual significa que a medida que
la puntuaciéon de la dimension seleccion inicial se incrementa, esta va
acompafada del incremento de la variable desarrollo organizacional, de

manera proporcional.

76



Hipo6tesis especifica 2

Ha: Existe relacidon significativa entre la seleccion sustantiva del personal y el

desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestibn de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la seleccidon sustantiva del personal y

el desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestiobn de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

Tabla 12

Prueba de correlacion segun Spearman entre seleccion sustantiva del personal

y el desarrollo organizacional

Seleccion Desarrollo
sustantiva organizacional
Rho de Coeficiente de 1,000 ,655™
Spearman Seleccion correlacion
sustantiva Sig. (bilateral) . ,001
N 120 120
Coeficiente de ,655" 1,000
Desarrollo correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,001 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 12 la dimension seleccidn sustantiva positiva esta

relacionada significativamente con la variable desarrollo organizacional, segun

la correlacion de Spearman de 0.655 representado este

resultado como

moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el

0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 2 y se rechaza la hipotesis

nula.
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Figura 11: Dispersion de datos de la dimension seleccion sustantiva y

desarrollo organizacional

Se puede observar que existe una correlacion lineal positiva entre la dimension
seleccion sustantiva y desarrollo organizacional, 1o cual significa que a medida
gue la puntuacién de la dimension seleccion sustantiva se incrementa, esta va
acompafada del incremento de la variable desarrollo organizacional, de

manera proporcional.
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Hipo6tesis especifica 3
Ha: Existe relacion significativa entre la seleccidn contingente del personal y el
desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestibn de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la seleccion contingente del personal
y el desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016.

Tabla 13
Prueba de correlacion segun Spearman entre seleccidon contingente del

personal y el desarrollo organizacional

Seleccion Desarrollo
contingente organizacional
Rho de Coeficiente de 1,000 ,641"
Spearman Seleccion correlacion
contingente Sig. (bilateral) . ,001
N 120 120
Coeficiente de ,641" 1,000
Desarrollo correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,001 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 13 la dimension seleccion contingente positiva
esta relacionada significativamente con la variable desarrollo organizacional,
segun la correlacion de Spearman de 0.641 representado este resultado como
moderado con una significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el
0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 3 y se rechaza la hipotesis

nula.
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Figura 12: Dispersion de datos de la dimension seleccion contingente y

desarrollo organizacional.

Se puede observar que existe una correlacion lineal positiva entre la dimension
seleccion contingente y desarrollo organizacional, lo cual significa que a
medida que la puntuacion de la dimension seleccion contingente se
incrementa, esta va acompafiada del incremento de la variable desarrollo

organizacional, de manera proporcional.
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4.3.- Discusion de resultados

Segun los resultados obtenidos se observé que el 26.67% de los trabajadores
encuestados presentan un nivel inadecuado con respecto a la variable seleccion de
personal, el 48.33% presentan un nivel medianamente adecuado y un 25.00% un
nivel adecuado. Asimismo el 26.67% de los trabajadores perciben un nivel deficiente
con respecto a la variable desarrollo organizacional, el 51.67% perciben un nivel
medianamente eficiente y un 21.67% un nivel eficiente. Con respecto a la
comprobacién de hipotesis la variable seleccion de personal esta relacionada
significativamente con la variable desarrollo organizacional, segun la correlacion de
Spearman de 0.669 representado este resultado como moderado con una
significancia estadistica de p=0.001 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis nula.

En la cual dichos resultados se contrastan con el estudio realizado por
Mercado (2017), acerca del “Modelo de Reclutamiento y Seleccion de personal en la
Empresa Casa de las Mangueras y conexiones S, A. Periodo 2016”. Managua, en
donde se ha observado que el departamento carece de personal para brindar un
buen servicio al cliente interno. Dejando incompletas los procesos tales como son las
evaluaciones al personal, mediciébn del clima organizacional, definicion de
competencias en cada cargo de la empresa. La empresa en la actualidad no cuenta
con unas fichas ocupacionales actualizadas, las existentes estan incompletas por lo
gue no se ajustan a las necesidades de cada puesto. Todas las areas requieren de
unas fichas actualizadas encaminadas a los objetivos de la empresa. Existiendo una
discrepancia con respecto a los resultados del presente estudio, en la cual se

observa un nivel medianamente adecuado en la seleccién del personal.

Por otro lado en el estudio realizado por Baque y Cevallos (2017), acerca del
“Estudio del proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion del personal para el
area de produccién de la empresa Sajador S.A., y su incidencia en el nivel de
productividad del afio 2016”, Ecuador, en la cual mencionan que la contratacion de
personal es una de las actividades mas importantes que desempefia el area de
talento humano, debido a que de esto depende el tipo de trabajadores que tendra la

empresa para ofrecer sus servicios y productos a los clientes, por tanto, si existe
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algun tipo de problema en los procesos para el reclutamiento, seleccién y
contratacion de personal, de alguna u otra manera significara inconvenientes en sus
funciones comerciales, esto es lo que sucede con la empresa Sajador S.A, entidad
gue necesitd del disefio de una reingenieria de procesos para la contratacion de
personal en el area de produccion. Dentro del estudido se analizé a fondo el
problema, en donde se pudo conocer que los procesos y procedimiento no estan
siendo aplicados de forma correcta, por lo que se investigé en todo lo referente a los
pasos que debe seguir el area de talento humano al momento de ejercer esta
funcion. Existiendo una discrepancia con los resultados obtenidos respecto a la

seleccion del personal.

En otro estudio realizado por Silva (2014), acerca de “desarrollo
organizacional, la cultura, la gestién del conocimiento y la gestion del cambio, como
herramientas fundamentales para asegurar la competitividad de las organizaciones”.
En la cual mencionan que el desarrollo organizacional es un enfoque y una
herramienta administrativa que busca crear una transformacién a nivel personal, de
equipo y de Organizacion con el fin de lograr que las empresas puedan adaptarse
con éxito al cambio, debe ser un esfuerzo planeado y administrado por la alta
direccion con alcance al total de la organizacion, a través de la gestion del cambio
como factor determinante en un proceso de innovacion empresarial, la cultura
organizacional lograda mediante una adecuada comunicacion interna y la Gestion
del Conocimiento concebida como la transferencia de conocimiento y experiencia a
través de todos los miembros de la organizacion, la cual puede convertirse en un
activo importante, son herramientas fundamentales que impactan positivamente en
la competitividad de cualquier organizaciéon. Sirviendo dicho estudio como aporte

fundamental para la presente tesis respecto al desarrollo organizacional.
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

5.1.- Conclusiones

Primera: Existe una correlacion significativa entre la variable seleccion del
personal y la variable desarrollo organizacional, segun la correlacién de

Spearman de 0.669, teniendo un resultado moderado.

Segunda: Existe una correlacion significativa entre la dimensién seleccién
inicial del personal y la variable desarrollo organizacional, segun la correlacion

de Spearman de 0.676, teniendo un resultado moderado.

Tercera: Existe una correlacion significativa entre la dimension seleccion
sustantiva del personal y la variable desarrollo organizacional, segun la

correlacién de Spearman de 0.655, teniendo un resultado moderado.
Cuarta: Existe una correlacion significativa entre la dimension seleccidn

contingente del personal y la variable desarrollo organizacional, segun la

correlacién de Spearman de 0.6541, teniendo un resultado moderado.

83



5.2.- Recomendaciones

Primera: A los Directivos de la institucién, evaluar el desempefio de manera
periddica a todos los colaboradores de la organizacion, y realizar una evaluacién del
desempeiio a colaboradores que cumplan cuatro meses de laborar en la

organizacion.

Segunda: Mejorar el proceso de seleccion de personal, fortaleciendo el mismo con
psicometria para cada puesto, para de esta manera tener una mejor prediccion del

desempeiio laboral, y con beneficio en el desarrollo organizacional.

Tercera: A los directivos de la institucion realizar talleres de capacitacion a los
trabajadores, puesto que los resultados obtenidos reflejan que se encuentran en un
nivel medio de seleccion de personal, y a través de cursos en temas relacionado con

las variables de estudio, se podra tener un mejor nivel laboral.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS
GENERAL

OBJETIVOS
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

¢Cudl es la relacion entre la
seleccion de personal y el
desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
2016?

Determinar la relacién entre la
seleccion de personal y el
desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

Existe relacion significativa entre
la seleccion de personal y el
desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion entre la
seleccion inicial del personal y el
desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
20167

¢Cuél es la relacion entre la
seleccién sustantiva del personal
y el desarrollo organizacional de
la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
20167

¢Cuél es la relacion entre la
seleccion contingente del
personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina
General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de
Agricultura y Riego, en el afio
20167

Determinar la relacién entre la
seleccion inicial del personal con
el desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

Determinar la relacion entre la
seleccién sustantiva del personal
con el desarrollo organizacional
de la Oficina General de Gestién
de Recursos Humanos del
Ministerio de Agricultura y Riego,
en el afio 2016.

Determinar la relacién entre la
seleccion contingente del
personal con el desarrollo
organizacional de la Oficina
General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de
Agricultura y Riego, en el afio
2016

Existe relacion significativa entre
la seleccion inicial del personal y
el desarrollo organizacional de la
Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio
de Agricultura y Riego, en el afio
2016.

Existe relacion significativa entre
la  seleccion  sustantiva  del
personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina
General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de
Agricultura y Riego, en el afio
2016.

Existe relacion significativa entre
la seleccion contingente  del
personal y el desarrollo
organizacional de la Oficina
General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de
Agricultura y Riego, en el afio
2016.

ITEMS
Informacion de los aspirantes 1,2 DISENO
No experimental -
Curriculum Vitae 3,4 transversal
leccién inici Comprobacién de los
Seleccion inicial antecedentes 5,6
Cartas de recomendacion 7,8 POBLACION
Contactos personales 9,10 120 Empleados
Seleccién de Conocimiento 11, 12
personal Habilidades 13, 14 MUESTRA
Seleccion sustantiva  personalidad 15, 16 120 Empleados
Desempefio 17,18
Entrevistas 19, 20 TECNICA
Deteccién de drogas 21,22 Encuesta
Seleccion contingente  Examen medico 23, 24
Discapacitados 25, 26 INSTRUMENTO
Agente de cambio 1,2 Cuestionario
. - . Ambientes para el cambio
Diagnostico del sistema P 3,4
de la organizacion . . -
g Herramientas para el diagnéstico 5,6 VALIDEZ
Andlisis de los procesos 7,8 Juicio de expertos
Medicién de los Informaciéon documental 9,10
Desarrollo procesos Modelos ge evaluacion del
organizacional desempefio 11,12 CONFIABILIDAD
Comportamiento humano 13,14 Alfa de Cronbach
Sistemas de comunicacion de
autoridad 15, 16
Disefio de estrategias | 4era7q0 17,18 ESTADISTICA
Presupuesto Descriptivo-
p 19, 20 Inferencial
Destino de recursos 21 22
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ANEXO 02: INSTRUMENTO

Cuestionario
La presente encuesta tiene por objeto determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desarrollo organizacional de la Oficina General de Gestién de Recursos
Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en el afio 2016, con la finalidad de

proponer acciones para la mejore de la institucion.

Marque con una X segun la alternativa que crea conveniente:

©w |e > |
- o)
N SELECCION PERSONAL CBD 3 Q (_<D g Q
§e) < @ O ow
- - (9] Q
) ) 7]

SELECCION INICIAL

Existe una revision conmensurada de los requisitos que

pide el &rea designada en relacién a la contratacion

Los aspirantes inicialmente cumplen con los requisitos

minimos del puesto sin excepcién alguna

3 Se examina el curriculum vitae sin distincién de modelo

Se examina el CV enfocandose en la experiencia

laboral y no en los datos personales

5 | Siempre se pide antecedentes policiales

Hay una peticion de antecedentes judiciales

Se observa que las cartas de recomendacién tengan la

BOUNN

! firmay sello correspondiente

8 Se hace la llamada correspondiente a las tres Ultimas
empresas recomendada
Se pide al menos tres contactos personales como

? recomendaciones

10 Existe una verificacion exacta de los contactos

sefialados en la solicitud

SELECCION SUSTANTIVA

1 Las pruebas de conocimiento son claras y evaluadas
por toda el area de recursos humanos
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12

Las pruebas de conocimiento estan bien estructuradas
para poder evaluar todos los saberes necesarios para el
puesto

13

Las pruebas de habilidades cuentan con los pasos
necesarios para poder identificar los posibles talentos

necesarios en la convocatoria

14

En test de habilidad se puede determinar claramente las
habilidades intelectuales de las especiales

15

Los test de personalidad estan estructurados de tal
forma que se busca la adaptabilidad en el rasgo de
personalidad necesario para el mejor rendimiento de la

institucion.

16

Se aplica las preguntas de filtro en el test de
personalidad para detectar una manipulacion de la

respuesta en el postulante

17

En las pruebas de desempefio se busca identificar las

fortalezas y debilidades del postulante

18

En los test de desempefio se determinan el grado de

remuneracion que pueda merecer un participante.

19

Las entrevistas suelen ser didacticas y agradables para

los postulantes

20

En las entrevistas el ambiente en el cual se
desenvuelve denota cierta comodidad en los

participantes

SELECCION CONTINGENTE

Las pruebas médicas incluyen una deteccion de

21 consumo de sustancias prohibidas
La privacidad en las pruebas toxicologicas es de
22 primera calidad
El examen médico tiene las pruebas necesarias para el
23 desempefio del puesto destinado
24 | El examen médico corre por cuenta de la institucion
Hay un programa o una estrategia para las personas
2 con discapacidad
26 Se busca integrar a las personas con discapacidad de

acuerdo a sus habilidades
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DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE ORGANIZACION

Dentro del area siempre se tiene el objetivo de
seleccionar a personal con una aptitud para el cambio

Siempre se esta en la busqueda de lideres para la

institucion

Recursos humanos cuenta con las areas adecuadas

para sus entrevista y seleccion del nuevo personal

Recursos humanos siempre busca el aspecto tangible

mas efectivo y productivo para toda la institucion

El &rea de la gestién de recursos humanos cuenta con
5 | herramientas estratégicas para la evaluacion de la

situacion productiva de los integrantes de la institucion

Hay una aplicacion correcta de las herramientas de

diagndstico del sistema de organizacion

Se realiza un analisis periodico de los procesos

seguidos por los trabajadores

8 | Hay un seguimiento del desempefio de los trabajadores

MEDICION DE LOS PROCESOS

9 | Hay una completa informacion sobre cada participante

10 Se adjunta los progresos y nuevos niveles de estudio de
los participantes

1 Se realiza evaluaciones perioddicas sobre el desempefio
de los participantes

12 Se trabaja con modelos actuales de evaluacion del
desempefio

DISENOS DE ESTRATEGIAS

13 Hay un seguimiento del comportamiento ético y moral
de los participantes

4 Hay un registro de los conflictos y soluciones sucedidos
dentro de la organizacion

15 Recursos humanos fomentan las buenas
comunicaciones dentro de la institucién
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16

Hay una comunicacion de las inquietudes de los
trabajadores sobre sus superiores a través de recursos

humanos

17

Hay una buasqueda constante del reforzamiento del
liderazgo de algunos talentos en la institucion

18

Se busca siempre un cambio conductual en los

trabajadores mediante estrategias permisibles

19

Hay una correcta distribucion del presupuesto del area

20

Se busca siempre la optimizacion en la utilizacion del

presupuesto con pérdidas minimas

21

Se utiliza los recursos para buscar una actualizacion o
cursos que mejoren las habilidades y aptitudes de los

trabajadores

22

No solo se busca aumentar la capacidad de los
trabajadores sino también su bienestar social y

econdmico.
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ANEXO 03: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: SELECCION DEL PERSONAL
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: DESARROLLO OTRGANIZACIONAL
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ANEXO 04: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Variable 1: Seleccion del personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Vaélido 120 100,0
Excluido® 0 0
Total 120 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,859 26

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ITEMO1 66,70 62,461 ,596 ,806
ITEMO2 66,67 62,075 ,675 917
ITEMO3 66,77 60,478 ,603 ,892
ITEMO4 66,17 56,809 ,494 ,894
ITEMO5 66,73 61,620 ,564 ,836
ITEM06 66,87 64,999 ,459 ,839
ITEMO7 66,97 61,551 ,592 ,806
ITEMO8 66,17 62,461 ,556 ,887
ITEMO09 66,73 62,075 ,504 ,899
ITEM10 66,73 61,620 ,564 ,944
ITEM11 66,70 62,461 ,596 ,836
ITEM12 66,67 62,075 ,675 ,889
ITEM13 66,77 60,478 ,603 874
ITEM14 66,17 56,809 ,494 ,849
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ITEM15 66,73 61,620 ,564 ,836
ITEM16 66,87 64,999 ,459 ,839
ITEM17 66,97 61,551 ,592 ,806
ITEM18 66,17 62,461 ,556 ,887
ITEM19 66,73 62,075 ,504 ,899
ITEM20 66,73 61,620 ,564 ,944
ITEM21 66,70 62,461 ,596 ,836
ITEM22 66,67 62,075 ,675 ,889
ITEM23 66,77 60,478 ,603 874
ITEM24 66,17 56,809 ,494 ,849
ITEM25 66,73 61,620 ,564 ,836
ITEM26 66,87 64,999 ,459 ,839
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Variable 2: Desarrollo organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Vaélido 120 100,0
Excluido® 0 0
Total 120 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,844 22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ITEMO1 68,53 49,533 ,594 ,802
ITEM02 68,13 49,533 ,550 ,897
ITEMO3 68,07 49,340 ,674 ,895
ITEMO04 68,27 49,202 ,502 ,785
ITEMO5 68,70 48,217 ,523 ,798
ITEMO6 68,47 49,568 ,554 ,896
ITEMO7 68,83 49,661 ,622 ,785
ITEM08 68,53 49,533 ,494 ,798
ITEMO9 68,13 49,533 ,550 ,896
ITEM10 68,07 49,340 ,674 ,780
ITEM11 68,53 49,533 ,594 ,802
ITEM12 68,13 49,533 ,550 ,897
ITEM13 68,07 49,340 ,674 ,895
ITEM14 68,27 49,202 ,502 ,785
ITEM15 68,70 48,217 ,523 ,798
ITEM16 68,47 49,568 ,554 ,896
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ITEM17 68,83 49,661 ,622 , 785
ITEM18 68,53 49,533 ,494 ,798
ITEM19 68,13 49,533 ,550 ,896
ITEM20 68,07 49,340 ,674 ,780
ITEM21 68,53 49,533 ,594 ,802
ITEM22 68,13 49,533 ,550 ,897
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Anexo 05: Ministerio de Agriculturay Riego documentos relacionados ala

contratacion

':',:;“ $ : Ohcina General
" 8 PERU | Ministerio fe Gestion
@ da A‘ﬂcukuraymego de Recursos Humanos

DIRECTIVA SECTORIAL PARA EL PROCESO DE
SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAS BAJO
EL REGIMEN LABORAL ESPECIAL DE CONTRATACION
ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS - CAS

DIRECTIVA SECTORIAL
N° 0001-2015-MINAGRI-DM

Formulada por la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

Lima, Febrero 2015
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- N PSR Oficina General
PERU | Ministerio Secretar de Gestion
de Agricultura y Riego General de Recursos Humanc

DIRECTIVA SECTORIAL PARA EL PROCESO DE SELECCION Y CONTRATAC!()N
DE PERSONAS BAJO EL REGIMEN LABORAL ESPECIAL DE CONTRATACION
ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS - CAS

DIRECTIVA SECTORIAL N° 0001-2015-MINAGRI-DM
Formulada por: Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
I OBJETIVO

Establecer los procedimientos y condiciones para la seleccion, contratacion,
renovacion, prérroga, suspension y extincion de los contratos suscritos con
personas naturales bajo el Régimen Laboral Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios — CAS, en el Ministerio de Agricultura y Riego, sus
programas, proyectos especiales y organismos publicos adscritos; regulados en
el Decreto Legislativo N° 1057, modificado por la Ley N° 29849, Ley que
establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto Legislativo
N°® 1057 y otorga derechos laborales; y, su Reglamento aprobado mediante
Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, modificado por el Decreto Supremo N°
065-2011-PCM.

. FINALIDAD

Garantizar la eficiencia, uniformidad y transparencia de la operatividad
administrativa respecto de los procesos realizados, en cumplimiento de lo
normado respecto del régimen laboral especial de Contratacion Administrativa
de Servicios.

1. BASE LEGAL

v Constitucion Politica del Per(.

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

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

v Ley N° 26771, Ley que establece la prohibicién de ejercer la facultad de

nombramiento aprobado por Decreto Supremo N° 021-2000-PCM,

modificado por Ley N° 30294.

Ley de Presupuesto del Sector Publico vigente.

Ley N° 28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la

Contraloria General de la Republica.

Ley N® 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Ley N° 27588 — Ley que establece prohibiciones e incompatibilidades de

funcionarios y servidores publicos, asi como de las personas que presten

servicios al Estado bajo cualquier modalidad contractual y su Reglamento

aprobado por Decreto Supremo N° 012-2002-PCM.

Ley No 27736, Ley para la Transmision Radial y Televisiva de Ofertas

Laborales.

Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica, modificatoria,

y su Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 033-2005-PCM.

Pagina 1 de 54

109



<o 2 o o i Oficina General
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v Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancion del Hostigamiento Sexual y su
Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N° 010-2003-MIMDES.

v Ley N° 28970, Ley que crea el Registro de Deudores Alimentarios Morosos.

v Ley N° 29973, Ley General de Personas con Discapacidad.

v Ley N° 30201, Ley que crea Registro de Deudores Judiciales Morosos y su
Reglamento aprobado con Decreto Supremo N° 011-2014-JUS.

v Decreto Legislativo N° 997, Decreto Legislativo que aprueba la Ley de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Agricultura, modificado por la
Ley N° 30048.

v Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, que aprueba el Reglamento del
Decreto Legislativo N° 1057; y su modificatoria el Decreto Supremo N° 065-
2011-PCM.

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 061-2010-SERVIR/PE, que
establece los criterios para asignar una bonificacion del diez por ciento
(10%) en concursos para puestos de trabajo en la administracién publica en
beneficio del personal Licenciado de las Fuerzas Armadas.

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 107-2011-SERVIR/PE, que aprueba
el modelo de convocatoria para la Contratacion Administrativa de Servicios y
el modelo de Contrato Administrativo de Servicios; cuya entrada en vigencia
se regulo en las Resoluciones de Presidencia Ejecutiva N° 108 y 141-2011-
SERVIR/PE.

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2011-SERVIR/PE.

v" Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 161-2013-SERVIR/PE, que aprueba
la Directiva N° 001-2013-SERVIR/GDSRH “Formulacién del Manual de
Perfiles de Puestos (MPP) y sus anexos.

v Decreto Supremo N° 012-2004-TR, dictan disposiciones reglamentarias
de la Ley N° 27736, referente a la transmision radial y televisiva de
ofertas laborales del Sector Publico y Privado.

v Decreto Supremo N° 008-2014-MINAGRI — Reglamento de Organizacién y
Funciones del Ministerio de Agricultura y Riego.

v Resolucion Ministerial N° 0640-2014-MINAGRI, que define como Entidad
Publica Tipo B, solo para efectos del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos, a los Programas y Proyectos Especiales del MINAGRI.

Se aplicaran también otras disposiciones de caracter interno que apruebe el
MINAGRI.

ALCANCE

La presente Directiva Sectorial es de obligatorio cumplimiento por todos los
organos y unidades organicas del Ministerio de Agricultura y Riego, asi como sus
Programas, Proyectos Especiales y Organismos Publicos adscritos,
entendiéndose por cada uno de ellos para efectos de la presente Directiva
Sectorial LA ENTIDAD.

DISPOSICIONES GENERALES

5.1 DEL INGRESO POR LA MODALIDAD DE CONTRATACION CAS
El ingreso del personal contratado bajo la modalidad CAS sera a través de

un concurso publico en funcion a la capacidad y mérito profesional o
técnico, mediante procedimientos de evaluacion y seleccion, desarrollados
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dentro del marco legal vigente aplicable a la materia, disefiados en base a
las caracteristicas (funciones y actividades) y el perfil (requisitos), materia
de la convocatoria.

Esta exceptuado del ingreso a través de Concurso Pulblico aquel personal
que ocupe cargos previstos en el Cuadro para Asignacion de Personal,
que se encuentren calificados como de Funcionario Publico, Empleado de
Confianza o Servidor Publico - Directivo Superior (Ley N° 28175).

5.2 REGIMEN TRIBUTARIO

5.2.1 El personal contratado bajo la modalidad CAS esta comprendido en
el régimen tributario de renta de cuarta categoria.

5.3 LIMITACIONES

5.3.1 Una persona no podra ser contratada mediante la modalidad de
CAS, de presentarse alguno de los siguientes impedimentos:

a) Estar inhabilitado administrativa o judicialmente para el ejercicio
de la profesion, contratar con el Estado o para desempefar
funcion publica.

b) Estar impedidos para ser postor o contratistas y/o para
postular, acceder o ejercer el servicio, funcién o cargo
convocado por la entidad, expresamente previsto por las
disposiciones legales y reglamentarias pertinentes.

c) Percibir mas de una remuneracion, retribucién, emolumento o
cualquier tipo de ingreso, entendiéndose por ingreso todo aquel
concepto que pudiese ser pagado, con fondos de caracter
publico, sin importar la fuente de financiamiento. Es
incompatible la percepcién simultanea de remuneracion y
pension por servicios prestados al Estado, salvo las que
provengan de la funcién docente y/o la percepcion de dietas
por participacion en un directorio de entidad o empresa publica.

d) Percibir mas del tope de ingresos mensuales que se establezca
en las normas pertinentes.

5.4 DURACION

5.4.1 El Contrato Administrativo de Servicios se celebra con una persona
natural a plazo determinado; la duracién del contrato no puede ser
mayor al periodo que corresponde al afio fiscal respectivo dentro
del cual se efectia la contratacion; pudiendo ser prorrogado o
renovado conforme a lo establecido en el subnumeral 6.3 de la
presente Directiva Sectorial.

54.2 Los trabajadores designados por resolucién en cargos de confianza
no se encuentran sometidos a las reglas de duracién del contrato,
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procedimiento, causales de suspension o extincién, sujetandose a
las normas que regulan la materia.

PERIODO DE PRUEBA
5.5.1 El periodo de prueba del contratado es de tres (03) meses.
DE LA MODIFICACION CONTRACTUAL

56.1 Por razones objetivas, LA ENTIDAD podra, unilateralmente,
modificar el lugar, tiempo y modo de la prestacién de servicios, sin
que ello suponga la celebraciéon de un nuevo contrato, dentro de los
limites establecidos por el ordenamiento legal vigente.

5.6.2 En caso se requieran modificar las condiciones contractuales del
personal designado por resolucion en cargos de confianza, podra
extinguirse de mutuo acuerdo el contrato suscrito y celebrar uno
nuevo.

SOLUCION DE CONTROVERSIAS

5.7.1 Los conflictos derivados de la prestacion de los servicios regulados
por la modalidad CAS, asi como los recursos que sean interpuestos
contra los actos administrativos emitidos dentro del proceso de
seleccion, seran resueltos por el (la) Director(a) General de la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos o la que haga
sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales, y Organismos
Publicos adscritos, quedando agotada la via administrativa en dicha
instancia Gnica, conforme a su competencia.

5.7.2 Contra la resolucion expedida por la instancia indicada, cabe
interponer recurso de apelacion, cuya resolucion corresponde al
Tribunal del Servicio Civil de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
- SERVIR.

DEL PROCESO PARA CONTRATACION

5.8.1 El proceso de seleccion de personas bajo la modalidad CAS estara
a cargo de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos o
la que haga sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y
Organismos Publicos adscritos, y tiene las siguientes etapas:
* Preparatoria
» Convocatoria
» Seleccion
» Suscripcion y registro del contrato

5.8.2 Cada etapa del proceso de seleccion se regira por un cronograma.
5.8.3 El area usuaria es responsable de evaluar el nimero y perfil del
personal con el que actualmente cuenta, la carga administrativa y

las funciones que le compete ejercer, y como producto de este
analisis, de estimarlo conveniente, justificara la necesidad de la
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contratacion y solicitara la autorizacion correspondiente, detallando
los requisitos, competencias y exigencias que se demanda al
personal a contratar.

584 E| area usuaria es la responsable de evaluar su presupuesto
asignado y coordinar con la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos o la que haga sus veces, en los Programas,
Proyectos Especiales y Organismos Publicos adscritos, sobre los
topes remunerativos y debera solicitar la disponibilidad
presupuestal a la Oficina General de Planeamiento y Presupuesto o
la que haga sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y
Organismos Publicos adscritos.

58.5 La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos o la que haga
sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y Organismos
Publicos adscritos, recepcionado el requerimiento de nueva
contratacion, renovacion o prérroga, verificara el Saldo de la
Certificacion Presupuestal en la meta asignada para determinar si
el requerimiento de contratacion cuenta con la debida disponibilidad
presupuestal;, de lo contrario, comunicara al area usuaria y
devolvera el requerimiento para que se proceda a la tramitacion de
la habilitacion correspondiente; y una vez habilitado el presupuesto,
y otorgada la Certificacion presupuestal por la Oficina General de
Planeamiento y Presupuesto o la que haga sus veces, en los
Programas, Proyectos Especiales y Organismos Publicos adscritos,
procedera al tramite respectivo.

5.9 DEL COMITE DE SELECCION

591 El Comité de Seleccion, en adelante EL COMITE, sera designado
mediante Resolucion emitida por la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos o la que haga sus veces, en los Programas,
Proyectos Especiales y Organismos Publicos adscritos, y estara

S bit: conformado por:

8 a) Director y/o Profesional de la Oficina General de Gestion de
ol Recursos Humanos o la que haga sus veces, en los Programas,
Proyectos Especiales y Organismos Publicos adscritos, quien lo
presidira, y un suplente.

b) Un servidor de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos o la que haga sus veces, en los Programas, Proyectos
Especiales y Organismos Publicos adscritos, quien actuara como
primer miembro, y un suplente.

c) Un representante del area usuaria, quien actuara como segundo
miembro, y un suplente.

5.9.2 EL COMITE cumplira las siguientes actividades:

a) Conducir las etapas de evaluacion del proceso CAS.

Pagina 5 de 54

113



o it . V‘ Oficina General
SE B PERU | Ministerio ,  Secretaria de Gestion
de Agricultura y Riego | General ! de Recursos Humanos

b) Proponer a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos o
la que haga sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y
Organismos Publicos adscritos, para su conformidad, las Bases
Generales para la Contratacion Administrativa de Servicios CAS
(Anexo N° 06), las mismas que estaran sujetas a los lineamientos
establecidos por la normatividad vigente.

c) Elaborar la convocatoria que tendra un plazo de cinco (05) dias
calendario, en coordinacién con el area usuaria, contados a partir
de la recepcion de la documentacion de los requerimientos
autorizados.

d) Solicitar a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos o
la que haga sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y
Organismos Publicos adscritos, la publicacion de la convocatoria
en el Portal Institucional del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, de acuerdo al cronograma aprobado.

e) Coordinar con la Oficina de Tecnologia de la Informacién o la que
haga sus veces, la publicacion de la convocatoria en el Portal
Institucional del Ministerio de Agricultura y Riego o del Programa,
Proyecto Especial u Organismo Publico adscrito, segtn
corresponda, de acuerdo al cronograma establecido.

f) Solicitar a la Oficina de Tecnologia de la Informacién o la que
haga sus veces, en los Programas, Proyectos Especiales y
Organismos Publicos adscritos su publicacion en el Portal de
Transparencia del Estado Peruano.

%
%0

B0 g) Dirigir y orientar las evaluaciones de los postulantes.

NS 7,

§ o g

i h) Registrar las acciones y decisiones de EL COMITE mediante las
15400 actas de evaluacion curricular y entrevista personal.

i) Preparar el cuadro de méritos del proceso.
j) Emitir el informe final del proceso conducido, dentro de las

cuarenta y ocho (48) horas de culminado el proceso, remitiéndose
el expediente de contratacion debidamente ordenado y foliado.

k) Solicitar el apoyo de cualquier otro érgano y/o unidad organica del
Ministerio o Programas, Proyectos Especiales y Organismos
Publicos adscritos, para el mejor desarrollo de sus labores.
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Decreto legislativo 728 y 276

MINISTERIO DE AGRICULTURA Y RIEGO

\CA DE
é’“BL L g, %(’ %

VISTO;

El Memorandum N° 2512-2015-MINAGRI/SG-OGGRH de la Oficina
General de Gestién de Recursos Humanos, sobre aprobacion de la Directiva General
denominada “Normas y Procedimientos para la Entrega y Recepcién de Puesto de
servidores civiles de! Ministerio de Agricultura y Riego — MINAGRI; v,

CONSIDERANDO:

Que, la Novena Disposicion Complementaria Final de la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil, precisa que son de aplicacion inmediata para los servidores civiles
en los regimenes de los Decretos Legislativos N° 276 y 728, las disposiciones sobre el
articulo Il del Titulo Preliminar, referido a los Principios de la Ley del Servicio Civil; el
Titulo Il, referido a la Organizacion del Servicio Civil; y, el Capitulo VI del Titulo lI,
referido a los Derechos Colectivos;

Que, el literal i) del articulo IV del Titulo Preliminar: Disposiciones
Generales del Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, aprobado
por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, publicado en el Diario Oficial El Peruano el 13
de junio de 2014, define en la expresion “Servidor Civil” a los servidores de todas las
entidades, independientemente de su nivel de gobierno, cuyos derechos se regulan por
los Decretos Legislativos N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Plblico, N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, de carreras especiales de acuerdo con la Ley, a los contratados bajo el
régimen del Decreto Legislativo N° 1057, asi como bajo la modalidad de contratacién
directa a que hace referencia el referido Reglamento !

Que, el articulo 49 de la acotada Ley N° 30057 determina las causales
de términe del servicio civil, y la Directiva N° 02-2014-SERVIR/GDSRH “Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas” aprobada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE,
a través del numeral 6.1.3.B.e, referido a la “Desvinculacion’, establece la formalizacion
de la extincién del vinculo y precisa como productos esperados para ello a los formatos
y registros de “entrega de cargo”;

Que, mediante Decreto Supremo N° 008-2014-MINAGRI se aprobo el
Reglamento de Organizacion y Funciones del MINAGRI, con la finalidad que la
organizacién adecte sus funciones orientadas al cumplimiento de los objetlvcs
“-  estratégicos, en su calidad de ente rector del Sector Agricuitura y Riego;
. Que, con el documento de Visto, la Oficina General de Gestion de
' Recursos Humanos ha propuesto para su aprobacién ia Directiva General denominada
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“Normas y Procedimientos para la Entrega y Recepcion de Puesto de los servidores
civiles del Ministerio de Agricultura y Riego - MINAGRI”, sustentado en el Informe Legal
N° 063-2015-MINAGRI-SG-OGGRH-ALA de la misma Oficina General, en el que se
sefiala fa necesidad de contar con un instrumento técnico alineado a los nuevos
instrumentos de gestién aprobados por el Ministerio de Agricultura y Riego, tales como
el Reglamento de Organizaciéon y Funciones, el Cuadro para Asignacion de Personal
Provisional, Presupuesto Analiticc de Personal, Reglamento interno de los Servidores
Civiles, asi como en el marco de las disposiciones contenidas en la Ley N°® 30057, Ley
del Servicio Civil y su Reglamento General aprobado por Decreto Supremo N° 040-
2014-PCM; .

Que, la Oficina de Desarrolio Organizacicnal y Modernizacion de la
Oficina General de Planeamiento y Presupuesto ha emitido opinién favorable al
proyecto de Directiva, a través del Informe Técnico N° 109-2015-MINAGRI-
ODOM/OGPP;

Que, la Norma de Control Interno 3.7 “Rendicién de Cuentas”, aprobada
or Resolucién de Contraloria N° 320-2006-CG, refiere que el Titular, los funcionarios y
servidores estan obligados a rendir cuenta por el uso de los recursos o bienes del
stado, el cumplimiento misional y de los objetivos institucionales, asi como el logro de
los resultados esperados;

Que, de conformidad con el numeral 52.2 de la Directiva Sectorial
N° 003-2014-MINAGRI-DM aprobada por Resolucion Ministerial N° 0545-2014-
MINAGRI, la Directiva General es aquella que contiene disposiciones de aplicacién a
mas de un drgano del Ministerio, ¢ de los programas, proyeétos especiales u

- % pERIG, . = .
* " organismos publicos adscritos;
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‘.mms:'g%
&
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Que, en ese sentido, es necesario contar con un instrumento técnico
o™ NOTMAativo que regule el procedimiento de fa entrega de los bienes asignados, del acervo
documentario y de la informacion elaborada, al producirse el término del servicio civil,
que articule adecuadamente con los nuevos instrumentos de gestion de la entidad y de
acuerdo a la normatividad vigente;

-
=

De conformidad con la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, su
Reglamento General aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM; el Decreto
Legislativo N° 997, Decreto Legislativo que aprueba la Ley de Organizacién y Funciones
del Ministerio de Agricultura, modificado por la Ley N° 30048 a Ministerio de Agricultura
y Riego, en cuanto a su denominacién; y, el Reglamento de Organizacién y Funciones
del Ministerio de Agricultura y Riego, aprobade por Decreto Supremo N° 008-2014-
MINAGRI;
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MINISTERIO DE AGRICULTURA Y RIEGO

BUICA DEC

Q-é, R(/

RQSOI ucion M| nisten a! N°0039-2016-MINAGRI

08

Lima, 98 .. de  febre®  _de20...:

SE RESUELVE:

Articulo 1.- Aprobar la Directiva General denominada “NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS PARA LA ENTREGA Y RECEPCION DE PUESTO DE LO§
SERVIDORES CIVILES DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y RIEGO — MINAGRI",
la cual forma parte integrante de la presente Resolucién.

Articulo 2.- Derogar la Directiva General N° 01-2013-MIN;‘°\GRIA
“Procedimiento para la Entrega y Recepcion de Cargo del Personal del Ministerio de
Agricultura y Riego”, aprobada por Resolucién Ministerial N° 0275-2013-MINAGRI de
fecha 02 de agosto de 2013.

Articulo 3.- Disponer la publicacién de la presente Resolucién, asi como
de la Directiva General aprobada, en el Portal Institucional del Ministerio de Agricuitura y
Riego {(www.minagri.gob.oe) y en el Portal del Estado Peruano (www.perd.gok pe).

Registrese y comuniquese.
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NORMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA ENTREGA Y RECEPCION DE PUESTO
DE LOS SERVIDORES CIVILES DEL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y RIEGC-
MINAGRI

DIRECTIVA GENERAL N° 004 -2016-SG-MINAGRI

Formulada por: Oficina General de Gestion de Recursos Humanos-OGGRH
Fecha:

.  OBJETIVO

Establecer las normas y procedimientos para la entrega - recepcién de puesto de
los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego, cualquiera sea su nivel
jerarquico, vinculo contractual o régimen laboral en el que se encuentren.

il. FINALIDAD

Garantizar el normai funcionamiento y continuidad de las actividades del Ministerio
de Agricultura y Riego; asimismo, transmitir la experiencia adquirida,
salvaguardando el patrimonio y acervo documentario institucional.

lil. BASE LEGAL

- Constitucién Politica del Peru.

- Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Pablico.

- Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, y sus
modificatorias.

- Decreto Legislativo N° 997, aprueba la Ley de Organizacion y Funciones del
Ministerio de Agricultura, modificado por la Ley N° 30084.

- Decreto Supremo N° 008-2014-MINAGRI, aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Agricultura y Riego, modificado por
el Decreto Supremo N° 004-2015-MINAGRI,

- Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

- Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, aprueba el Reglamento General de la Ley
N° 30057, Ley del Servicio Civil.

- Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, y su Reglamento aprobado por Decreto
Supremo N° 005-90-PCM.

- Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, aprobado mediante Decreto Supremo N° 003-97- TR.

- Decreto Legisiativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula el Régimen
Especial de Confratacion Administrativa de Servicios, y su Reglamento.

- Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen
Especial del Decreto Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

- Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica.

- Ley N° 27482, Ley que regula la publicacion de la Declaracién Jurada de
Ingresos y de Bienes y Rentas de los Funcionarios y Servidores Publicos del
Estado, y su Reglamento aprobado por mediante Decreto Supremo N° 080-
2001-PCM.

- Ley N° 28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado.

- Resolucién de Contraloria N°320-2006-CG, aprueba Normas de Control interno.
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- Resolucion de Contraloria N° 372-2006-CG, aprueba la Directiva N°08-2006-
CG/SGE-PC "Lineamientos Preventivos para las Entidades del Estado sobre
Transferencia de Gestion", y la Directiva N° 09-2006-CG/SGE-PC
"Lineamientos para el Control de la Transparencia de Gestion en las Entidades
del Estado”.

- Resolucion de Contraloria N° 373-2006-CG, aprueba la Guia Técnica de
Probidad Administrativa — “Transparencia de Gestion”.

- Resolucién Directoral N° 001-93-INAP/DNP, aprueba el Manual Normativo de
Personal N°003-93-DNP “Licencias y Permisos”,

- Resolucién Directoral N° 010-92-INAP/DNP, aprueba el Manual Normativo de
Personal N° 001-92-DNP “Control de Asistencia y Permanencia”.

- Resolucion Directoral N° 013-92-INAP/DNP, aprueba el Manual Normativo de
Personal N° 002-92-INAP “Desplazamiento de Personal”.

- Resolucién Directoral N° 001-78-INAP/DNP-UN, que aprueba el Manual
Normativo N° 055-78-INAP-UN “Entrega de Cargo”.

- Resolucion Ministerial N° 0572-2015-MINAGRI, aprueba el Reglamento Interno
de los Servidores Civiles del Ministerio de Agricultura y Riego.

ALCANCE

Las disposiciones contenidas en la presente Directiva son de aplicacién obligatoria
a los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego, comprendidos en el
régimen laboral de los Decretos Legislativos N° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, y los contratados bajo el régimen del
Decreto Legislativo N° 1057, en los ¢rganos, unidades organicas, programas y
proyectos especiales del Ministerio de Agricuitura y Riego.

DISPOSICIONES GENERALES

La Entrega y Recepcion de Puesto, es un acto de administracion a través del cual
los servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego, comprendidos en el
régimen laboral de los Decretos Legislativos N° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa: y de Remuneraciones del Sector Publico, N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, y los contratados bajo el régimen del
Decreto Legislativa N® 1057, en los 6rganos, unidades organicas, programas y
proyectos especiales del Ministerio de Agricultura y Riego, hacen enlrega de los
bienes, trabajos encomendados pendientes de atencidn y el acervo documentario
fisico y elecirénico de su competencia a su reemplazante o, en su defecto, a su jefe
inmediato o a la persona que éste designe para tal fin, dando su conformidad ambas
partes. Para dicho efecto, se suscribira el “Acta de Entrega - Recepcion de Puesto”.

Se realizara en los casos siguientes:
5,1.1En caso del término del vinculo laboral del servidor:

a) Por renuncia.

b) Por jubilacion.

¢) Por limite de edad.

d) Por mutuo acuerdo.

e) Por pérdida o renuncia a la nacionalidad peruana.
fy Por condena penal.

g) Por causa relativa a la capacidad del servidor.
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h) Por inhabilitacién para el ejercicio profesional o el ejercicio de la funcién
puiblica, en ambos casos por un periodo superior a treinta (30) dias.

i) Por supresién de puesto por causa tecnologica, estructural u organizativa,
entendidas como las innovaciones cientificas o de gestion llevadas a cabo
por la entidad.

i) Por extincién de la entidad por mandato normativo expreso.

k) Término por causa relativa a la incapacidad fisica o mental sobreviniente.

Iy Por término de la contratacién a plazo fijo.

m) Por decisidn discrecional, en el caso de los servidores civiles de confianza y
funcionarios publicos de libre designacion y remocion.

n) En caso de fallecimiento, el servidor civil que reemplace en ef cargo al occiso,
es el encargado de levantar el Informe de Gestién, conjuntamente con la
Oficina General de Gestién de Recursos Humanos y la Oficina de
Abastecimiento y Patrimonio de la entidad; cuando la situacién amerite, en
presencia del Organo de Control Institucional.

5.1.2 En caso de desplazamiento del servidor dentro o fuera de la entidad:

a) Por reubicacion de puesto.

b) Por designacién como directivo plblico o como servidor de confianza.
¢) Por destaque,

d)} Por reasignacion.

e) Por rotacion.

f) Por encargo de funciones o de puesto sin retencion de cargo.

g) Por comision de servicios hasta por treinta (30) dias.

h} Por permuta.

5.1.3 Asimismo, en caso de:

a) Licencias con o sin goce de haber por periodos superiores a treinta (30) dias
calendario.

b) Vacaciones por periodos superiores a treinta (30) dias calendario.

c) Suspensién (cese temporal) en el cargo por medida disciplinaria, sin goce
de remuneraciones, por el periodo de quince (15} 0 més dias.

d) Extincién del Contrato Administrativo de Servicios - CAS.

e) En caso de enfermedad ylo accidente del servidor civil que tenga una
duracién superior a noventa (90) dias.

5.2 En caso que por fuerza mayor no fuese posible que el funcionario, directivo publico,
servidor de confianza yfo servidores civiles, suscriba el Acta de Entrega y
Recepcion de Puesto, el jefe inmediato designara a la persona que conjuntamente
con personal de la Oficina de Abastecimiento y Patrimonio y la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos, tomen el respectivo inventario de los documentos,
archivos, materiales y equipos de oficina asignados. De ser el caso, a solicitud del
jefe inmediato, se podré solicitar la intervencion de un representante del Organo de
Control Institucional.

i

a0

".4\?
*x\ 5.3 El Acta de Enfrega y Recepcidn de Puesto se elaborard conforme al Anexo que
m?v;:". forma parte de la presente Directiva, y se firmara en cuatro (04) ejemplares:

a) Un ejemplar para quien recibe el cargo.

b) Un ejemplar para quien entrega el cargo.

¢) Un ejemplar para la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos.

d) Un ejemplar para el archivo del érgano o dependencia donde presto
servicios quien hace entrega del cargo.
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5.4

5.5

5.6

VI

e) Enlos casos en que el Organo de Control Institucional participe como veedor
de la entrega de cargo de un funcionario o directivo publico, se le hara
entrega de un ejemplar del Acta de Entrega - Recepcion de Puesto.

La entrega de puesto deberd realizarse a més tardar al dia siguiente del Gitimo dia
habil de permanencia en el puesto de trabajo mediante Acta de Entrega y
Recepcién de Puesto, la misma que deberd ser elaborada con la debida
anticipacion, desde la fecha que se anuncia el término de vinculo laboral y/o
contractual, a fin de permitir la verificacién y posterior visado de la informacion
brindada.

La Entrega y Recepcion de Puesto se realizaré con la presencia fisica del servidor
civil que entrega y de su sucesor, jefe inmediato o Director de la Oficina que recibe
o servidor designado por éste Ultimo.

Excepcionalmente y por carga laboral, la entrega de puesto por parte del funcionario
o servidor pUblico saliente, podra efectuarse en un plazo no mayor a tres (03) dias
calendario de concluido su vinculo laboral con la entidad.

MECANICA OPERATIVA

El procedimiento de entrega y recepcion de puesto se efectuara de la siguiente
manera:

Entrega - Recepciéon de Puesto para funcionarios, directivos. pablicos y
servidores de confianza, independientemente del régimen laboral en el que se
encuentren:

6.1.1 Se inicia con el dispositivo legal o acto administrativo que pone término,
suspende y/o modifica el vinculo laboral.

6.1.2 El funcionario, directivo publico y servidor de confianza comunicara la
entrega de cargo al jefe inmediato o a quien éste designe de la dependencia
en la cual presta servicio, para efectos de suscribir el Acta de Entrega y
Recepcién de Puesto de acuerdo a los Formularios previstos en esta
Directiva, para cuyo efecto, debera adjuntar:

a) Entrega del Acervo Documentario correspondiente al Despacho del
Funcionario o Directivo Publico o servidor de confianza (Formulario N°
02).

b) Relacién de expedientes y/o documentos pendientes de atencidn
(Formulario N° 03).

¢) Entrega de archivos electronicos de trabajos en proceso e informacion de
utilidad al MINAGRI, contenidos en el eguipo de computo asignado
(Formulario N° 04).

d) Estado situacional de la implementacion de las recomendaciones del
Organo de Control Institucional - OCI (Formulario N° 05).

e) Constancia de no iener pendiente rendiciones de cuenta (Formutario
N°06).
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f) Constancia de no adeudar bienes patrimoniales (Formulario N° 07).

g) Declaracion de compromiso: Resolucion de Contraloria N° 372-2008-CG
(Formulario N° 08).

h) Inventario de bienes muebles asignados a cargo del funcionario o
directivo publico, verificado y autorizado por la Oficina de Logistica
(Formulario N° 09).

i} Otros documentos, informaciones y actos considerados relevantes para
la institucion o la entidad:

i Entrega y destruccion de sellos en los que figure el nombre y cargo
del funcionario o directivo publico saliente.

ii. Entrega de las llaves de la Oficina a su cargo.

fii. Constancia de entrega de vehiculos oficiales asignados a cargo del
funcionario o directivo saliente y su respectivo pase vehicular.

iv. Constancia de entrega de equipos de comunicacion portatiles
asignados a nombre del funcionario o directivo publico.

V. Constancia de entrega de fotochek institucional.

6.1.3 Asimismo, presentard el Informe de Gestion (Formulario N° 01), el que
debera contener la siguiente informacion:

a) Informacién sobre el estado de actividades o funciones del érgano o
dependencia a su puesto, asi como lo referente a los principales
proyectos en ejecucion y de aquellos cuyo inicio hubiese sido previsto
en corto plazo.

b) Informacién sobre el avance o estado situacional del Plan Operativo
y Plan Estratégico Institucional en lo correspondiente al 6rgano o
dependencia a su puesto, precisando el estado de las actividades o
acciones.

c¢) Informacion sobre su participacién en Comisiones, Mesas de Trabajo
y Grupos de Trabajo Sectoriales y/o Multisectoriales, debiendo
destacar las actividades y acciones pendientes de realizar en corto
plazo, adjuntando copia de la L.ey, Resolucién o Directiva, por medio
del cual se constituyd dicha Comisién, Mesa o Grupo de Trabajo;
asimismo, el documento oficial a través del cual fue designado y/o
encargado.

d) Indicacion de los principales factores internos y externos que
afectaron o limitaron su gestion para el logro de las metas y objetivos
institucionales.

e) Informacion sobre el personal a su puesto, precisando los regimenes
laborales en los que se encuentran dichos trabajadores,
acompaiiando el reporte del sistema de trémite documentario referido
a la documentacion y/o expedientes administrativos a puesto de su
personal.

fy De corresponder, presentar informacién sobre la administracion
financiera, cuentas bancarias si las hubiera, precisando el saldo de
cada una de ellas, estado de los fondos para pagos en efectivo y/o
de caja chica, estado de rendiciones de cuentas ylo vales
provisionales, con el visado y/o conformidad de la Oficina de
Tesoreria o de la Oficina General de Administracion.
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6.2 Entrega — Recepcion de Puesto para Servidores Civiles, independientemente
del Régimen Laboral en el que se encuentren:

6.2.1 La entrega de puesto debera efectuarse al jefe inmediato o a la persona que
éste designe de la dependencia en la cual presta servicios, debiendo
presentar el Acta de Entrega y Recepcion de Puesto de acuerdo al Anexo y
Formularios previstos en esta Directiva y siguiendo el procedimiento
establecido en los numerales 6.1.2 y 6.2.1 precedentes, asi como otros
documentos, informaciones y actos considerados relevantes para la
institucion o la entidad, tales como:

i. Entrega y destruccion de sellos en los que figure su nombre y puesto.
ii. Entrega de las llaves de la Oficina y equipos a su nombre.
ii. Constancia de entrega de vehiculos oficiales asignados a su puesto
y su respectivo pase vehicular.
iv. Constancia de enfrega de equipos de comunicacion portatiles
asignados a su nombre.
v. Constancia de entrega de fotochek institucionat.

Asimismo, presentara el Informe de Gestion utilizando el Formularic  N°
01, segln corresponda a los servicios prestados, que debe comprender el
estado de las actividades o funciones asignadas en lo referente a los
principales proyectos en ejecucion y de aquellos cuyo inicio hubiese sido
previsto en corio plazo.

6.3 Ei responsable de Control Patrimonial de la Oficina de Abastecimiento y Patrimonio
verificara el registro de asignacion de bienes patrimoniales; en este caso, se pueden
presentar dos situaciones:

a) Si detecta que tiene bienes pendientes por entregar, coordinara con el
interesado su inmediata regularizacion.

b) Si lo encuentra conforme, visara el documento que deja constancia de la
relacion de bienes entregados.

6.4 E| Jefe inmediato o servidor civil que sea designado, verificara la informacioén sobre
la situacion de los trabajos encargados al trabajador saliente y dara conformidad o
formulara las observaciones que considere pertinente en el Acta de Entrega y
Recepcion de Puesto.

VIl. RESPONSABILIDADES

7.1 El Jefe inmediato 0 a quien se designe para intervenir en la suscripcion del Acta
de Entrega y Recepcion de Puesto, sera responsable del cumplimiento de lo
establecido en la presente Directiva, siendo calificada como falta disciplinaria de
conformidad con el procedimiento administrativo disciplinario de la Ley N°®
30057, Ley del Servicio Civil, y su Reglamento General aprobado por Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM.

En el supuesto de incumplimiento respecto a la entrega de puesto en el plazo
establecido, el Jefe inmediato debera requerir por escrito su cumplimiento bajo
responsabilidad, accion que debera realizarla en el plazo de tres (03) dias
habiles, luego de vencido el plazo para la entrega de puesto, remitiendo copia
del requerimiento a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos para
su inclusién en el legajo personal, constituyendo el incumplimiento una falta
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disciplinaria conforme a lo establecido en el Reglamento Interno de los
Servidores Civiles del Ministerio de Agricultura y Riego.

7.3 La Oficina de Abastecimiento y Patrimonio, la Oficina de Tesorerfa y la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos, o las que hagan sus veces en los
Programas y Proyectos Especiales, deberan expedir las constancias de no tener
pendiente Rendicidn de Cuentas o, de ser el caso, solicitar la regularizacion de
los conceptos pendientes en el mismo dia de haber sido requeridos para su
enlrega dichos bienes y/o documentos.

Vili. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

8.1 Al término del vinculo laboral o contractual con la Entidad, les funcionarios,
directivos y aquéllos que ostenten cargos de confianza, independientemente del
régimen laboral en el que se encuentran, en caso de administrar, manejar y
disponer de fondos del MINAGRI, deberan presentar conjuntamente con la
entrega de puesto, la Declaracién Jurada de Ingresos y de Bienes y Rentas de
acuerdo al formato Ginico establecido por el Reglamento de la Ley N° 27482, Ley
que regula la publicacion de la Declaracion Jurada de Ingresos y de Bienes y
Rentas de los Funcionarios y Servidores Publicos del Estado, aprobado por el
Decreto Supremo 080-2001-PCM, modificado por el Decreto Supremo 047-
2004-PCM, asi como el formato establecido en la Directiva N° 012-2013-
CG/CPC aprobada por la Resolucion de Confralorfa N° 386-2013-CG.

En el caso de Programas y Proyectos Especiales, la mencién de Oficina de
Abastecimiento y Patrimonio, Oficina de Tesoreria y Oficina General de Gestién
de Recursos Humanos; debera entenderse para las oficinas o areas que hagan
Sus veces.

8.2 El servidor civil que no efectie la entrega de puesto, serd pasible de las
sanciones establecidas en la Ley del Servicio Civil, su Reglamento General y
normas complementarias, asi como en el Reglamento Interno de los Servidores
Civiles del Ministerio de Agricuttura y Riego, previo procedimiento administrativo
disciplinario.

8.3 El servidor civil que recibe el puesto, efectuara la verificacion fisica y firmara el
Acta haciendo las observaciones correspondientes, de ser el caso.

8.4  En el proceso de verificacion del "Acta de Enfrega y Recepcion de Puesto”, el
responsable del Control Patrimonial determinard el valor actualizado de los
bienes patrimoniales gue pudieran faitar e informara oportunamente sobre el
particular a la Oficina General de Administracién, para establecer la
responsabilidad a que hubiere lugar y posibilitar la recuperacion de los mismos.

De existir bienes y equipos faltantes en Ia entrega de puesto de un servidor civil
saliente, el responsable de! Sistema de Abastecimiento y Patrimonio,
comunicara tal situacion a la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos.

La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos no expedira constancia de
prestacion de servicios y/o certificados de trabajo para el personal que incumpla
con el procedimiento establecido en la presente Directiva. El incumplimiento de
la entrega de puesto en el plazo previsto en la presente Directiva se considera
"falta disciplinaria”.
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8.7

9.1

9.2

La presente Directiva tiene vigencia a partir del dia habil siguiente de la
publicacion de la Resolucion Ministerial que la aprueba.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Los casos no contemplados en la presente Directiva se resolveran aplicando las
disposiciones contenidas en el Decreto Legislativo N° 276, Decreto Supremo
N°005-90- PCM; Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral y su Reglamento, aprobado por el
Decreto Supremo N° 003-97-TR; Ley N°27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General; Guia Técnica de Probidad Administrativa -
"Transferencia de Gestion" aprobado por Resolucion de Contraloria General N°
373-2006-CG, y demas normas de la materia.

La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos mantendra un archivo de
las Actas de Entrega y Recepcion de Puesto, siendo la encargada de velar por
el estricto cumplimiento de la presente Directiva.
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