UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO '
SECCION DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Maestria en Administracion Estratégica de Empresas

TESIS

“INFLUENCIA DEL PROCESO DE APM!SIC')N DE RECURSOS
HUMANOS EN LA ADMINISTRACION DEL I.S.T.P. LURIN”

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

AUTOR
Lic. EDMUNDO DIAZ TORRES

CALLAO - PERU
2010



JURADO DE SUSTENTACION DE TESIS

(Resolucidén N° 029-10-SPG-FCA-UNAC)

/
Presidente : DR. ARTENIS CORAL SORIA
Secretario MG. ALEJANDRO DIAZ GONZALES
Miembro : DR. DAVID VIVANCO PEZANTES
Miembro . MG. JULIO WILMER TARAZONA PADILLA
Asesor . MG. HERNAN AVILA MORALES

Libro N° |, Acta N° 8, Folio 8
BELLAVISTA - CALLAO

30 de Diciembre del 2010



DEDICATORIA

A Dios:

Benditas gracias por la vida y sabiduria que me ha concedido, para permitir
llegar a culminar esta etapa de la vida.

A mis Hijos:
Angelo, Paolo y Alonzo

Por haber resistido los momentos de sacrificio; pero que éste sea un estimulo
en sus vidas para seguir adelante. Los adoro y los amo.

A mi esposa:

Por estar conmigo en aquellos momentos en el estudio y el trabajo, donde
ocuparon mi tiempo en tareas que teniamos que cumplir, gracias por ese
optimismo que me impulso a seguir adelante, gracias por el gran amory
la paciencia que me brindaste ayer , hoy y siempre.

A mis Padres:

Abraham Diaz Peralta que desde lo alto del cielo me esta dando fuerzas para -
seguir adelante. )

Abigail Torres Gonzalez

Gracias por el apoyo, amor y esfuerzo brindado para liegar a este logro, siendo
una pequera recompensa a sus multiples esfuerzos.

A mi Familia en General:

Con carifio y agradecimiento por el apoyo incondicional.

A mis Amigos/as de la Universidad

Por los gratos recuerdos y momentos especiales, que hemos vivido y a la vez

deseandoles un bonito futuro laboral.



AGRADECIMIENTO

" A la Gloriosa Universidad Nacional del Callao
Al Instituto Superior Tecnolégico Publico Lurin

Por haberme brindado la oportunidad de realizar esta investigacion y poder
formar parte de los profesionales de esta casa de estudios.

A nuestro Agesor :

Doctor Hernéh Avila Morales, gracias por la asesoria brindada.
A los docentes revisores

Mg. JULIO WILMER TARAZONA PADILLA

Mg. ALEJANDRO DIAZ GONZALES

Muchisimas gracias por todos esos conocimientos transmitidos para la
elaboracion y culminacion de la presente.

Padrino de graduacion

Doctor: Hernan Avila Morales



iNDICE

CARATULA

HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
PROLOGO
RESUMEN
ABSTRACT

I. PLANTEAMIENTO INICIAL DEL PROBLEMA

1.1.ldentificacién del problema
1.2.Formulacion de problemas

1.2.1. Problema general

1.2.2. Problemas especificos
1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

1.3.2. Objetivos especificos
1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tetrica

1.4.2. Justificacién social

1.4.3. Justificacidon metodolégica
1.5. Limitaciones y Facilidades

1.6.1. Limitaciones

1.5.2. Facilidades
1.6. Hipdtesis de partida

Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio’
2.1.1. Investigaciones Nacionales
2.1.2. Investigaciones Extranjeras

W ©O© O 0 0w 0 H» A

R ., N N . . . §
A 2 a2 a0 0 O O

14
14
14
19



2.2. Bases Teo6ricas

2.2.1. Administracion Estratégica de Recursos Humanos
a.

Proceso de Admision de Recursos Humanos
Seleccién de personal

b. Administracion

Funciones del proceso administrativo

2.3. Instituto Superior Tecnolégico Lurin

lll. METODOLOGIA

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.
3.7.
3.8.

Relacién entre las variables de la investigacion
Tipo de investigacion

Disefio de la investigacion ‘

Metddica de cada momento de la investigacién
Operacionalizacién de las variables

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Procedimiento estadistico y analisis de datos

3

IV. RESULTADOS

4.1.
4.2.

Resultados parciales

Resultados finales

V. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1.
5.2.

Contrastacién de hipétesis con los resultados

Contrastacion de resultados con otros estudios similares

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIALES

ANEXOS

Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

27
27
28
41
50
51
57

61
61
61
62
62
64
65
65
69

71
71
75

76
76
77

79
81
82
85

86



PROLOGO

La educacion peruana pese a los esfuerzos desplegados en estos dos tiltimos
gobiernos todavia sigue en crisis en todos sus niveles educativos. No es tan
solo la falta de un presupuesto adecuado, también lo es de personas que
dirigen y ponen en practica la politica educativa nacional y la manera como
debe implementarse de acuerdo a la realidad especifica donde se encuentra
cada centro educativo, ademas se requiere de un plan estratégico sostenido en
el tiempo, respetado y asumido por cada nuevo gobierno.

La educacion superior universitaria y la no universitaria, ha proliferado a tal
extremo de poner en riesgo la calidad educativa y en especial de los
profesionales que se ajusten a las necesidades y demandas del pais.

Los Institutos Superiores Tecnologicos Publicos en general tienen problemas
que se reflejan en el logro de sus objetivos, generados por problemas de
personal, de recursos financieros y de mantenimiento de infraestructura, asi
como de sus equipos, afectando seriamente su rol educativo. Todos estos
problemas estan relacionados entre si, de manera tal que deben ser

solucionados en forma simultanea.

Los Institutos Tecnoldgicos Piblicos se rigen bajo la Direccién Regional de
Educacion de Lima Metropolitana, la DRELM segin Ley N° 28044, es un
6rgano especializado cuya transferencia esta pendiente al Gobierno Regional y
es responsable del servicio educativo de esta circunscripcion territorial, su
finalidad es promover la educacién, la cultura, el deporte, la recreacion, la
ciencia y la tecnologia; para lo cual coordina permanentemente con las
Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL) y las Instituciones de Educacion
Superior No Universitaria de Lima Metropolitana.



El Instituto Superior Tecnoldgico Publico Lurin no escapa a esta problematica,
es por ello que se plantea esta investigacion consistente en evaluar la
influencia que tiene el Proceso de Admisién de RRHH en la Administracion de

esta entidad educativa.

El estudio se justifica por el permanente sefalamiento de profesionales
diversos, investigadores serios y pulblico en general de lo burocratica y
paquidérmica en que se han constituido las diversas entidades publicas y en el
caso de las instituciones educativas la gestion que acarrea niveles

cuestionables de formacion educativa.



RESUMEN

La tesis establece la influencia del proceso de admision de los Recursos
Humanos en la administracion de los mismos en el Instituto Tecnolégico
Puablico Lurin, para tal efecto se tomé como participantes del estudio a todos
los docentes de esta institucion, los mismos que tienen conocimiento de la
gestion educativa y algunos en mas de una oportunidad asumieron cargos
administrativos directamente relacionados o han experimentado los procesos

objeto de estudio.

Se aplicaron dos instrumentos: la Encuesta del proceso de admision de
recursos humanos y la Encuesta de administracion, se aplicaron las pruebas
estadisticas descriptivas de la media, mediana, moda, desviacién esténdaf,
rango, valor minimo y maximo, e inferencial, r de pearson para la prueba de la

hipétesis.

No se logra establecer la influencia negativa del proceso de admisién de RRHH
del Instituto Superior Tecnologico Publico Lurin en su Administracion, sin
embargo se percibe que los niveles de ambos procesos son inadecuados,
requiriéndose mayores estudios para establecer de manera fehaciente lo

sostenido en la tesis.

Palabras clave: Proceso de admision de recursos humanos, reclutamiento,
seleccion de personal, administracion, planeacion, organizacion, direccion y

control.



ABSTRACT

Thesis establishes the influence of the process of admission of Human Resources in
the administration of the same in the Lurin Public Technology Institute, to this effect
was taken as study participants to all teachers of this institution, they have knowledge
of educational administration and some in more thanthan one occasion administrative
duties directly related to or have experienced the processes under study.

The instruments used were: the Survey of the admissions process and human
resource management survey, the descriptive statistical tests of the mean, median,
mode, standard deviation, range, minimum and maximum values, and inferential
statistics of Pearson r to test the hypothesis.

No, it establishes the negative influence of the admission process of the HR Institute of
Technology in Public Administration Lurin, however it is perceived that the levels of
both processes are inadequate, requiring further studies to establish irrefutably the
assertions in the thesis.

Keywords: Admission process of human resources, recruitment, recruitment,
administration, planning, organization, direction and control.



PLANTEAMIENTO INICIAL DEL PROBLEMA

1.1. ldentificacion del problema

La realidad educativa es un fendmeno temporal y espacial, trascendental
y a la vez un hecho concreto en que confluyen diversos elementos
estructurales, materiales y humanos, entre estos Ultimos se hayan
basicamente, los alumnos, los padres de familia, los docentes y
particularmente las institucioneé educativas en las que se focaliza el estudio en
este caso, presentan un perfil variado en funcion de ciertas variables como por

ejemplo el reclutamiento, selecciéon de personal y la administracion.

El sistema educativo peruano en las tltimas décadas ha sido, y sigue
cargado aun, de reformas, leyes, proyectos y programas voluntariosos,
muchas veces ineficaces por estar de espaldas a una realidad nacional tan
diversa como la nuestra, también porque no se ha formulado un plan
estfatégico nacional de educacion, y por ende cada vez egresan profesionales

al mercado, poco competentes.

En sistemas educativos como el nuestro, juega un papel predominante
el contexto laboral, sobre todo cuando se pretende que las personas que lo
integran sean de calidad y excelencia. Estudios realizados recientemente
demuestran que en las instituciones pulblicas hay trabajadores con algunas

dificultades o malestares en su ejercicio profesional, debido entre otras razones
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a factores externos, como por ejemplo su formacion profesional, condiciones de
trabajo y capacitacion laboral. Pero también a factores internos, como por
ejemplo sus habilidades intelectuales, caracteristicas de personalidad vy
particularmente sus motivaciones ya sean como necesidades, equilibrios,

expectativas o metas.

Es mas en los Gltimos afios uno de los desafios de la administracién
estratégica de RRHH para las Instituciones Educativas del Perd de hoy, es
innovar la percepcion del contexto laboral a través de una nueva concepcion
del personal, trabajando en base a actividades que dinamizan y desarrolian a
las personas para realizar sus objetivos, logrando a través de los procesos
estrechamente relacionados como: el sistema de reclutamiento, que consiste
en localizar, invitar a los solicitantes potenciales a solicitar las vacantes
existentes o previstas y la seleccion, que busca reducir dicha cantidad con el
propdsito de elegir sélo a ciertas personas que cuentan con las calificaciones

adecuadas.

No obstante o mencionado no se ha prestado gran atencion en la
gestion educativa de I1ISTP “LURIN” por lo que actualmente el Proceso de
Admision de RRHH denota muchas deficiencias lo cual afecta al sistema
Administrativo; esto es un hecho inaceptable para toda institucién; ya que éste
(proceso de admision del personal) es uno de los pilares de toda institucion u

organizacion.

Para el éxito de de estas instituciones deben de realizar eficazmente sus

etapas (planeacidn, direccién, organizacién y control) para la utilizacion



adecuada de sus recursos (materiales y humanos), como también para mejorar

la calidad de sus servicios..

La relacién que existe entre el proceso de admision y la gestion educativa
es de causa - efecto, pues cuando en una institucién no se lleva a cabo un
adecuado proceso de seleccion de personal; se toman trabajadores que no
cumplen con el perfil requerido para la organizacion, establecido en los
manuales de la institucién, no permitiéndole alcanzar los objetivos y metas

trazadas.

En la actualidad la gerencia y/o direcciéon de las empresas ptiblicas como
privadas prestan mayor interés a la seleccion de recursos humanos, sin
embargo la realidad nos demuestra que en muchas instituciones principalmente
publicas, el proceso de admision de recursos humanos son deficientes
(reclutamiento y seleccién del personal) para determinadas areas; asi como las

condiciones de trabajo inadecuado (como del uso de la tecnologia).

El Instituto Superior Tecnolégico Publico “Lurin”, creado a solicitud de la
DRELM, mediante Resolucion Ministerial N° 0404-2007-ED, ubicado en los
lotes 15 y 16 de la MZ K, del Asentamiento Humano Villa Alejandro, | Etapa,
brinda formacion sobre transferencia de tecnologias de la informacion y

comunicacién para el emprendimiento, la salud y la administracién local.

Las carreras profesionales ofrecidas son Computacion e Informatica,
Prétesis Dental y Contabilidad, desde su creacion uno de sus problemas es la

carencia de un competente proceso de admisién de personal a largo plazo,



hecho que genera déficit de personal en las diferentes areas de la

organizacion.

En esta investigacion se abordara la manera como afecta el Proceso de
Admision de Recursos Humanos en dicha institucion estudiandose a través de
instrumentos para recolectar datos, los mismos que cumplen con ciertos
requisitos (objetividad, confiabilidad y validez) con el fin: de conocer como
incide el proceso de reclutamiento en la seleccion del personal, precisar el
factor resaitante que la institucion no toma en cuenta , destacar la fuente de
reclutamiento que hace uso continuo, proponer mayor exigenbia en la
contratacién con el seleccionador, determinar la toma de decisiones y su
repercusidn en {a seleccion del personal y asi mismo comprobar que algunos
de las funciones del Proceso Administrativo no se estén realizando.

adecuadamente.

Esta problematica de observa desde su creaciéon, afectando
principaimente al alumnado (por falta de ensefianza de calidad), al personal
(no se siente motivado y competente) y por lo tanto todo ello tiene
consecuencia negati\}a hacia la comunidad. Esta situacion es preodupante ya

que aun no se han tomado las medidas pertinentes para resolverla.

Es importante destacar esta investigacién, porque nos permite conocer la
realidad de las instituciones publicas, la burocracia que ellas ejercen; para asi
poder establecer o proponer las medidas correspondientes, que resuelvan o

minimicen el problema.



1.2. Formulacion de problemas

1.2.1. Problema general

¢De qué manera influye el proceso de admision de los recursos

humanos en la administracion del Instituto Superior Tecnolégico Publico

Lurin, periodo 2010?

1.2.2. Problemas especificos

a)

b)

d)

¢ Como influye el Reclutamiento en la Seleccion de Personal de la

institucion?

¢ Qué factor del reclutamiento afecta en mayor medida al Proceso

de Admision de RRHH?

¢ Qué funciones del proceso administrativo influyen negativamente

en la Administracion de la institucion?

¢ Como repercute la toma de decisiones en la selecciéon de personal

de la institucion?

¢De qué manera los conocimientos y habilidades del seleccionador

afectan al Proceso de Admision de RRHH?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia que tiene el Proceso de Admision de los RRHH
en la Administracion del Instituto Superior Tecnolégico Publico Lurin,
periodo 2010.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Establecer el nivel de influencia del Reclutamiento en la Seleccion

de Personal de la institucion.

b) Precisar cual de los factores afecta significativamente el Proceso
de Admision de RRHH.
C) Identificar y analizar qué funciones del Proceso Administrativo

influyen negativamente en la Administracién de la institucion.

d) Determinar de qué manera la Toma de Decisiones repercute en la

Seleccion de Personal de la institucion.

e) Establecer como los conocimientos y habilidades de los

seleccionadores afectan el Prdceso de Admision de RR.HH.



1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacién teérica

El presente estudio pretende explicar la inﬂuenéia del proceso de
admision de RRHH en la Administracién a partir de los supuestos
tedricos de diversos autores y de los hallazgos en estudios anteriores
de Aguilar, Dilian et al (2007) y Huapaya, Gabriela (2007), con la |

finalidad de dotarlos de mayor evidencia empirica.

1.4.2. Justificacién social

Se justifica socialmente porque contribuira a mejorar el proceso de
admision de RRHH, asi como también la calidad y eficiencia
institucional, siendo estrategia para la formacion de alumnos
capacitados y éstos egresen brindando todo su potencial expresado en
habilidades culturales, sociales, cientificas, valorativas, al mercado de

hoy.

1.4.3 Justificacion metodologica

Metodologicamente se justifica, para dotar de validez, confiabilidad y
objetividad los instrumentos utilizados para la recopilacion de datos,
pemitiendo una comprension adecuada y lo mas exacta posible del
sistema de RRHH relacionado con el reclutamiento y la seleccién en
entidades educativas pdblicés, pudiendo ser utilizadas éstas mismas en

estudios similares a futuro.
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1.5 Limitaciones y facilidades

1.5.1 Limitaciones
Entre los obstaculos que se han tenido que superar fue la carencia de
material bibliografico relacionado al tema, investigaciones y tesis

inexistentes que abarquen las variables estudiadas.

1.5.2 Facilidades
Se tiene conocimiento pleno y el permiso de los directivos del Instituto
Superior Tecnolégico Publico Lurin por ser el centro de labores del autor

de la tesis.

1.6 Hipotesis de partida

1.6.1. Hipétesis general

Hi: “El Proceso de Admision de RRHH del Instituto Superior Tecnolégico
Publico Lurin influye de manera negativa en su Administracion”.
Ho: “El Proceso de Admision de RRHH del Instituto Superior Tecnolégico

Pblico Lurin influye positivamente en su Administraciéon”.

11



1.6.2. 'Hipétesis especificas

H: La falta de un adecuado Reclutamiento es la principal causa de una
mala Seleccién de personal en la institucion.
Ho El Reclutamiento no repercute en la Seleccion de personal de la

institucion.

Hz: Los factores externos afectan en gran medida al Proceso de Admisién
de RRHH de la institucion.
Ho: Los factores externos no afectan al Proceso de Admision de RRHH de

la institucion.

Hs: La Fuente de reclutamiento interno que se emplea mas en la
institucion es la recomendacion por empleados.
Ho: La recomendacion por empleados es la fuente que menos se emplea

en la institucion.

H4: La funcién que tiene un mayor efecto negativo en la Administracién es
la Organizacion de la institucion.
Ho: La funcién de Organizacién tiene un efecto positivo en la Administracién

de la institucion.

Hs: Los Directivos de la institucion no toman decisiones adecuadas al

momento de seleccionar al personal.

12



Ho: Existe una buena toma de decisiones de parte de los Directivos al

momento de seleccionar al personal.

Hs: La carencia de conocimientos y habilidades del seleccionador trae

como consecuencia un mal Proceso de Admision de RRHH en la institucion.

Ho: El seleccionador cuenta con los conocimientos y habilidades

adecuados para llevar a cabo el Proceso de Admision de RRHH.

13



21.

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

2.1.1. Investigaciones nacionales

Garcia Cruz, Josefina (2008), en la tesis La calidad de la gestion
académico administrativa y el desemperiio docente en la Unidad de
Post-Grado segun los estudiantes de maestria de Ia Facultad de
Educacion de la UNMSM, se propuso desarrollar en qué grado la
Gestion educativa esta relacionada con el desempeiio del docente para
lo cual de una poblacién de 419 estudiantes de maestria de los
diferentes ciclos en el semestre 2007-1 (ciclo 1 y 1ll), se seleccioné una
muestra probabilistica de 106 estudiantes, disefiandose un instrumento
piloto para el desempefio del docente el cual fue aplicado hacia los
estudiantes de pregrado de la Facultad de Educacién de la Universidad
Federico Villarreal conformada por 37 items en escala tipo ordinal de 1 a
4. Con los resultados de este primer cuestionario y los instrumentos
aplicados de las tesis Calidad de la formacién profesional de los
alumnos de Obstetricia en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos y la Universidad San Cristébal de Huamanga de Martha
Calderon Franco y EI desempenio docente y el rendimiento

14



académico en la formacion especializada de los estudiantes de
Matematica y Fisica de las facultades de Educacion de las
Universidades de Ia Sierra Centrai del Perii de Alberto Bueno Ramén
Osorio, se elaboré el instrumento final conformando una escala de tipo
ordinal de 1 a 5 cuya calificacidén va desde pésimo (1) a excelente (5)
para medir la Calidad de la Gestidbn Académico-Administrativa con 15
items y el Desempefio Docente con 29 items respecto a la percepcion

de los estudiantes de Maestria.

Los resultados pemmiten valorar la importancia que tiene en toda
institucién educativa llevar una adecuada calidad de gestion académica,
lo que esperamos de quienes laboran en la misma es que no solo
conozcan su respectiva materia de ensefianza sino que lleguen al
estudiante a través del intercambio de conocimientos teérico practicos y
la investigacidn accion, para ello se requiere de servicios de calidad
relacionados con la gestion econdmica, areas de computacion,
bibliotecas especializadas, servicios administrativos, materiales
didacticos, planta fisica, que faciliten todo este proceso. Logrando asi la
formacion profesional de aito nivel académico que enriquezca y
promueva el desarrollo, tanto en lo personat como en io social, formando
profesionalés gue sepan consumir y producir ciencia y tecnologia , con
cualidades morales, éticas, reflexivas, innovadoras y creativas que
pemitan responder a los retos que plantea la sociedad en la educacion

superior siglo XXI.
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Huapaya Tantachuco, Gabriela (2007) en la tesis Evaluacion del
proceso de reclutamiento y seleccion de personas en la
panificadora El amigo de Ila ciudad de Chiclayo, se propuso evaluar
el proceso de reclutamiento y seleccion de personas que utiliza la
panificadora, perm'itiendo conocer a los estudiantes y a la sociedad una
manera de reclutar y seleccionar personas para las empresas. El
negocio cuenta con una poblacién total de tan solo 16 personas, el
gerente general y 15 trabajadores en toda la organizacién. Los
instrumentos que se utilizaron para el estudio fueron encuestas al
personal acerca de la informacién que tenian acerca del reclutamiento
en la organizacion y la forma cémo el gerente seleccionaba a los nuevos

trabajadores, también se realizaron entrevistas de manera individual.

Las conclusiones que se derivaron del presente estudio fueron las

siguientes:

a) Al proceso de reclutamiento y seleccion de personas utilizada le
hace falta aplicar algunos tipos de pruebas para su reclutamiento y
seleccion, por lo cual se espera que el gerente tome en cuenta este
aspecto, que permita conocer mas a fondo el perfil del postulante y

pueda evitar en el futuro seleccionar trabajadores ineficientes.

b) En cuanto a los medios de comunicacién que emplea la panaderia
para atraer a los postulantes, tiende a ser un poco pobre, por lo que no
solo a través de anuncios en periddicos, se puede llegar a encontrar al

personal adecuado a un cargo eépeciﬁco. Pues existen otras fuentes
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donde recurrir, como son el uso de carteles, acudir a agencias de
empleo, volantes, universidades, revistas. Por lo que también esto
implicara mayores costos a la empresa. Las empresas que tienden a
necesitar personal, no siempre son para sustituir a empieados que se
desvinculan con sus tareas, sino que también suele ocurrir cuando se
quiere ampliar el cuadro de personal en época de crecimiento y
expansién. Cuando esto ocurre las empresas ponen en marcha el

proceso de incorporacion de personas.

Se evalubd el proceso de reclutamiento y seleccion de personal por
medio de entrevistas aplicadas por el gerente a los trabajadores que se
encuentran laborando en ella, rescatando asi que tanto estos y el
gerente deberian estar en constante capacitacion para un mejor
reclutamiento y entendimiento de los recursos humanos que se
necesitan en la organizacion, a fin de saber si el proceso utilizado en la
panaderia es el correcto para que el desempefio en la empresa sea el
mejor. Es por ello, que el presente estudio es de mucha importancia ya
que podemos darnos cuenta acerca de los diferentes métodos e
instrumentos aplicados en la seleccion y reclutamiento del personal que
se da en las grandes organizaciones y en las pequefias empresas;
rescatando asi el nivel de diferencia que se da en e.ste proceso; y los

datos que serviran para la tesis.

Bedoya Sanchez Enrique (2003) en la tesis titulada La Nueva Gestion
de Personas y su evaluacion de desempefio en empresas

competitivas, su objetivo ha sido analizar las teorias y enfoques sobre
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la concepcidn de la funcién de recursos humanos y su relacion con la
gestion de evaluacion del desempeno en la empresa competitiva, la
poblacién motivo de esta investigacion estuvo conformada por fos 530
trabajadores de todos los niveles que prestan servicios en empresas
competitivas. Habiendo sido seleccionados por la naturaleza de su
autoridad e interés, en aplicar la técnica de evaluacion de desempefio y
productividad de su fuerza laboral una muestra conformada por el
personal de las empresas WONG SA, IDAT, THE LINCOLN
ELECTRONIC COMPANY, de 230 trabajadores comprendiendo
gerentes y empresarios segin algunos casos, clasificados en tres
categorias basicas: Profesional, Técnico y Auxiliar, habiéndose utilizado
preferentemente a personas que tenian conocimiento de dicha
problematica e interés de pariicipar, se utilizaron como instrumentos son

las guias de anélisis documental.

Se concluye que los procesos de gestion de evaluacion de desempefio
estan sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos. El estudio de la funcion de los
recursos humanos y del proceso de gestion de evaluacion de
desempefio, asi como de su adecuacién a los nuevos tiempos,
constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar
decididamente en los escenarios de mercados giobalizados si desean
ser competitivos y permanecer en ellos. La funcién de RRHH esta

viviendo la angustia de una transformacion radical, volviéndose esencial
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para el logro de ventajas competitivas tan igual como son los recursos

financieros y tecnolégicos con que cuentan las organizaciones.

2.1.2. Investigaciones extranjeras

Tarazona J, Federico (2007) en la investigacion Direccion estratégica
de recursos humanos en la administracion local espaiiola, profundiza
la comprensiéon del proceso de direccion estratégica para determinar
todos sus elementos, fases y relaciones, con lo cual se pueda elaborar un
patrén o modelo tedrico que sirva de referencia, tanto para su aplicacion
en una funcidbn especifica (la de recursos humanos) como en

organizaciones concretas (los Ayuntamientos).

De un total 8,106 Ayuntamientos existentes en todo el Estado se
consideraron a 2,293 Ayuntamientos para formar la muestra inicial. El
procedimiento utilizado para la recogida de datos ha sido la encuesta
postal, dado el gran tamafio inicial y el elevado grado de dispersion

geografica.

Del total de la muestra los Cuestionarios recibidos al finalizar el periodo
de recojo de datos alcaniaba la cifra de 361 ayuntamientos, los cuales
fueron revisados mediante entrevistas realizadas durante el verano de
2005 a expertos en las materias analizadas, en concreto a tres
profesores del Departamento de Direccion de Empresas de la
Universidad de Valencia, dos profesionales de empresas especializadas
en la aplicacién de la estadistica a las ciencias sociales y dos asesores
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de temas municipales de la Diputacién Provincial de Valencia, llegando a

las siguientes conclusiones:

a. Son mas homogénecs los Ayuntamientos con un enfoque que
considera la direccion de recursos humanos como un proceso completo e

integrado.

b. Los avances en lo que respecta a la funcion de recursos humanos
se estan desarrollando con cierta sincronia en un nimero impertante de

Ayuntamientos.

C. Estas cuestiones seguramente se encuentren relacionadas con
otros procesos mas generales (planificacion estratégica de las ciudades,
gestion de la calidad total en los servicios, buenas practicas en la
administracion pablica, presupuestos participativos, relaciones de puestos
de trabajo, etc.), asociados mas o menos directamente con la direccion

de recursos humanos en los Ayuntamientos.

Esta investigacion realiza el estudio de los recursos humanos,
considerado una funcién estratégica de la direccion de las organizaciones,
siendo el eje central de la investigacion, se pretende actualizar, ampliar y
completar los esquemas tedricos al uso para ofrecer un modelo completo
e integrado del proceso de direccidn estratégica global y su aplicacién a

una funcién especifica, en este caso los ayuntamientos.

Se muestra también el intento de comprobar si la funcién de recursos
hurnanos se puede encontrar en organizaciones de caracter pablico como

los Ayuntamientos, manteniendo la especificidad de lo puablico y
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considerando las particularidades del proceso estratégico en estas

organizaciones.

Gladys Matus Sepullveda (2002) en la tesis titulada: Los Recursos
Humanos de las Bibliotecas Universitarias: Exigencias, Conflictos y
Necesidades de Formacion, busca establecer un prondstico de las
bibliotecas universitarias en la sociedad de la informacién, analizar los
principales conflictos presentes y futuros de {as bibliotecas universitarias,
definir las competéncias minimas que se exigira at personai y puntualizar
aspectos importantes gue se deben incorporar a la formaciéon de los
mismos, el instrumento utilizado fue el test de desarrollo institucional
hecho a los respectivos encargados de cada area de ias bibliotecas
universitarias, concluyendo:

a. Las biblictecas deben mantener aun las funciones que les han sido
tradicionales, como el apoyo a la docencia, la investigacion y la extension,
encargandose de adquirir, organizar y difundir informacion.

b. La biblioteca es parte activa de la universidad, donde se adscribe y
debe apoyar por tanto los prégramas, planes de estudio y los proyectos
de investigacién y de docencia. Para esto, la biblioteca debe estar muy
bien integrada a todos canales de comunicacién para gue pueda disponer

de la informacion sugerida en el interior de la universidad.

La educacion superior ha manifestado grandes cambios en las Ultimas
décadas en sus funciones de docencia e investigacién y una de las

entidades que tienen un mayor impacto sobre los resultados globales de
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las Instituciones de Educacién Superior, son las bibliotecas universitarias,
especialmente porque han retomado su papel en las funciones de
ensefianza y aprendizaje. Dentro de ellas, sus recursos humanos
representan un elemento decisivo en su organizacion. Se analizan aqui
cudles son las exigencias de la comunidad universitaria para el personal
de biblioteca, cuales son los conflictos mas comunes gue se originan y
principalmente las necesidades de formacion de estos recursos humanos
para dar una respuesta eficaz a las exigencias del medio. Se describe el
valor educativo de esta organizacién y de sus miembros y las
competencias necesarias para realizar las nuevas funciones que les exige

esta sociedad de la informacion.

Fuentes C, Marcela et al (2004) en el estudic Identificacion de
tendencias en la utilizacion de herramientas en los procesos
genéricos de recursos humanos en empresas del sector bancario
de la ciudad de Valdivia, diagnostica las tendencias en la utilizacion de
los instrumentos de gestién de recursos humanos en las empresas del
sector banrcario de la ciudad de Valdivia. La técnica usada para la
recopilacién de datos fue una encuesta aplicada a los directivos de
recursos humanos de 7 empresas del sector bancario de Valdivia;
concluyendo que se establece la utilizacién de herramientas, siendo una
de ellas la capacitacion realizada por externos a fa empresa lo cual va
determinado de un perfil financiero a fin de lograr la eficiencia con capital
humano creador de valor.
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Propone la capacitacion al personal como una transformacion que
permite al negocio y viabilidad en el entorno permanentemente
cambiante. Es importante por ende que la revolucién tecnologica
impacte a todos los sectores de la industria de un pais siendo el sector
bancario en el que con mayor fuerza repercute. Muestra constantes
cambios que son registrados por las entidades financieras en la gestion
de recursos humanos puesto que existe una presiéon ejercida por
variables externas como la globalizacion, expansion territorial y la

necesidad de fidelizar a los clientes con un aporte fundamental a futuro.

Isert Fernandez et al (2003) en la investigacién titulada: Analisis de los
procesos de obtencién y desvinculaciéon de recursos humanos en
Ia empresa Telefénica del Sur S.A., se propuso como objetivo analizar
la importancia y efectividad de los procesos de obtencién vy
desvinculacién, disefiados y aplicados racionalmente, en la gestién de
Recursos Humanos y en la gestion empresarial. Se considero una
muestra por conveniencia a 54 empleados, 24 ex trabajadores de la
empresa y un directivo, de una poblacién de 239 trabajadores y 70 ex-
trabajadores; el instrumento que se utilizé para recolectar informacion

fue un cuestionario, concluyendo de la siguiente manera:

a) Se establece la importancia y efectividad de los procesos de
obtencién y desvinculacién en la gestion de RR.HH. y en la gestion
empresarial dado que estos son procedimientos permanentes, que

permiten mantener a fa organizacion provista del personal indicado en
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los puestos convenientes siendo las personas e! principal activo que
posee la empresa.

b) Se establece en cuanto a la aplicacion de herramientas de
seleccion, la empresa debera comprobar las referencias de los
postulantes, aplicar pruebas de habilidades que vayan de acuerdo al

perfil del cargo entregado por el area solicitante.

Los resultados de dicha investigacion presentan la importancia que tiene
un buen proceso de obtencién y desvinculacion de RR.HH para la
empresa, mostrando que la empresa busca que el trabajador esté
plenamente adaptado al funcionamiento de la empresa y que cumpla
con los requerimientos exigidos por la misma. Con respecto a la
desvinculacién de RR.HH. fueron despedidos 70 trabajadores dado que
la empresa no comunico la decisién del termino de contrato de sus
trabajadores en resultado se hace frente a una disconformidad asi como
la falta de motivacién que tuvo {a empresa en la capacitacion entregada
al personal solicitado. Respecto al proceso de seguimiento deberia ser
de manera mas contindia con el fin de mejorar la productividad de los

empleados sin provocar presion en ellos.

Aguilar Ovalle Ditian y Hernandez Urizar Edgar (Universidad San Carlos
de Guatemala 2007) en la investigaciéh titulada Manual de procesos
de reclutamiento y seleccién de personal del Instituto Nacional de

Electrificacion (INDE) y sus Empresa, establece como objetivo dotar al
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Instituto Nacional de Electrificacion -INDE- y sus Empresas, de un
Manual de Procesos de Reclutamiento y Seleccion de Personal,
dinamico y moderno donde se implementan nuevos instrumentos y
_pruebas psicométricas de ultima generacion, para fortalecer Ia
competitividad de la asignacion de las personas a los puestos,
asegurando eficiente y efectivamente la incorporacién del personal
adecuado y capacitado, como respuesta a los requerimientos en materia
de recursos humanos, se les aplicé una entrevista estructurada a una
poblacion de 6 personas (3 gerentes, 1 jefe de division y 2 jefes de
departamento), se concluye que el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal, se encuentra aislado dentro de los demas procesos que
integran el sistema de administracién de recursos hurﬁanos del Instituto,
lo cual genera constantes conflictos procedimentales, a su vez, genera
un clima organizacional inestable e intolerable en la Division de
Recursos Humanos y los distintos departamentos que lo conforman, se
evidencia la necesidad comprobada de un Manual de Procesos de
Reclutamiento y Seleccion de Personal que fortalezca el sistema de
administraciéon de recursos humanos, logrando claridad, rapidez,
transparencia, eficiencia, dinamismo, coercién, credibilidad, certeza,
objétividad y orden en los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.

En esta investigacion se establecié un esquema que definiera un nuevo
proceso de reclutamiento y seleccién de personal, sin provocar mayor
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bufocracia, falta de confiabilidad, conflictos procedimentales y mal clima
organizacional en las personas encargadas de su gestion. La
implementacion del Manual regularizara los procesos, lograndose:
transparencia, eficiencia, dinamismo, credibilidad y objetividad, objetivos

finales de una buena administraciéon de recursos humanos.

Alarcon Garcia, Maria J. (Universidad Miguel Hernandez de Eiche,
Espaifia 2003) en la tesis titulada Implicaciones de la direccién de
personas en el proceso estratégico. Analisis empirico de los
sistemas de recursos humanos factores determinantes e influencia
en los resultados de la orgqnizacién. El Objetivo es dar respuesta a
dos grandes cuestiones: qué factores determinan las politicas y
practicas que se llevan a cabo desde la Direcciéon de Recursos
Humanos; y como éstas y una mayor impiicacion de esta funcién en el
proceso estratégico de la empresa afectan al desempefio
organizacional. Para la muestra se analizaron 136 empresas industriales
y de servicios de la provincia de Alicante con mas de 50 trabajadores y

un volumen de facturacion de mas de 6 millones de euros.

En prnmer lugar se ha comprobado que las politicas y practicas de
personal que adopta una empresa, salvo en el caso del desarrollo de
carreras, son diferentes segln vayan dirigidas a personal directivo o no
directivo. Para ambos—casos se han identificado dos tipos de estrategias
de personal: una estrategia que busca maximizar el compromiso de sus

empleados y otra que basa en el mercado la relacion de intercambio
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entre empleador y empleados. En segundo lugar, hemos confirmado que
es mas probable que las empresas adopten estrategias de alto
compromiso para su personal directivo cuando pertenecen al sector
servicios, compiten via diferenciacién, se definen como innovadoras y

obtienen peores resultados empresariales.

Con este estudio se ha demostrado que el impacto de las estrategias de
personal en los resultados organizacionales, tanto globales como
laborales, se encuentra mediatizado por la eficacia percibida sobre la
labor de la Direccidon de Recursos Humanos, de manera que dicho
resultados empresariales mejoran cuando mejora la eficacia de esta
funcion, la cual, a su vez, mejora cuando las firmas adoptan estrategias
de recursos humanos que buscan lograr el compromiso de sus

empleados.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Administracion estratégica de recursos humanos

Es la aplicacién de politicas y mecanismos de la administracion en
funcién de recursos humanos, trata de obtener y mantener ventaja con
respecto a sus competidores satisfaciendo las necesidades del publico
usuario. El especialista en recursos humanos es responsable de
coordinar, en base al descubrimiento de talentos, la conduccién de los
recursos humanos para ayudar a las organizaciones a alcanzar sus
metas y objetivos; su rol asertivo lo considera como un socio estratégico

capaz de tomar decisiones.
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Los gerentes proactivos trascienden ubicando, desarrollando las
habilidades y destrezas de sus recursos humanos y posibilitando que
sus organizaciones sean flexibles, orientadas hacia una tendencia de

conduccién con asertividad.

El objetivo principal es lograr la participaciéon responsable de todas las

personas que laboran en cualquier institucion.

a. Proceso de admisién de recursos humanos

Es el proceso que consiste en buscar, seleccionar, evaluar y contratar al
personal que retina las condiciones necesarias para cubrir determinada
vacante, ya sea por suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.
Constituye el primer paso con el que se debe iniciar la gestion del talento
humano dentro de una organizacion y que comprende dos fases
sumamente importantes: el reclutamiento y seleccion d9 personal.

En el proceso de admision de recursos humanos varia de organizacion
en organizacion, el enfoque moderno permite la verdadera gestion del
talento que es lo que debe perseguir cualquier organizacion que
pretenda el éxito.

Una vez que se esté claro lo que requiere y necesita la organizacion,
podemos avocarnos al proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. Asi, por ejemplo, si en la organizacion se detecta que hay falta
de motivacién, como herramienta estratégica se puede hacer uso del
reclutamiento interno; y si en la organizaciéon hay un déficit de personal

calificado, se recurre al reclutamiento externo. Como se observa, el
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reclutamiento y seleccion del personal es convertido asi en una
herramienta estratégica con miras a cumplir los objetivos de la

organizacion.

¢ Reclutamiento de personal

Es un proceso de atraer suficiente cantidad de candidatos con los
debidos atribuios para abastecer de manera adecuada el proceso de
seleccion, utilizando un sistema de informacion mediante el cual la

organizacién divulga y ofrece al mercado las oportunidades de empleo.

Factores externos e internos

Las condiciones extermnas como las normas de gobierno, los cambios en
el mercado laboral y las internas como son las politicas de la
organizacion influyen considerablemente en las actividades de

reclutamiento.

Normas de gobierno

En el campo de la educacion el gobierno a creado leyes que regulan y
garantizan que las instituciones y escuelas de educacién superior, sus
directores y empieados cumplan adecuadamente sus funciones,
desempefiandose eficientemente con prudencia y responsabilidad.

Estas leyes son:

Ley N° 29394, Ley de Institutos y Escuelas de educacién superior,

Capitulo llI, Titulo ll: organizacién y régimen de gobierno.
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Articulo 35°.- Requisitos para ser Director General

Para ser nombrado en el cargo de Director General en los Institutos y
Escuelas Publicos y Privados, el postulante debe de cumplir con los
siguientes requisitos:

e Titulo profesional y grado académico.

* Expenencia docente y gerencial no menos de 5 afios.

+ No registrar antecedentes penales.

Adicionalmente, en el caso de los Institutos y Escuelas Publicas es
requisito haber aprobado el concurso pulblico respectivo, conforme a las
normas vigentes, no haber sido sancionado administrativo ni haber sido

destituido en la carrera puablica.

Ley N° 28044, Ley general de educacion, Capitulo II:

la calidad de ia educacion

Articulo 13°.- Calidad de la educacion

Es el nivel éptimo de formaciéon que deben alcanzar las personas para
enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y

continuar aprendiendo durante toda la vida.

Los factores gue interactian para el logro de dicha calidad son:

« Lineamientos generales del proceso educativo en concordancia con
los principios y fines de la educacion peruana establecidos en fa

presente ley.
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Curriculos basicos, comunes a todo el pais, articulados entre los
diferentes niveles y modalidades educativas que deben ser
diversificados en las instancias regionales y locales y en los centros

educativos, para atender a las particularidades de cada ambito.

Inversidbn minima por alumno que comprenda la atencion de salud,

alimentacién y provision de materiales educativos.

Formacién inicial y permanente que garantiza idoneidad de los

docentes y autoridades educativas.

Carrera publica docente y administrativa en todos los niveles del
sistema educativo, que incentive el desarrollo profesional y el buen

desempeiio laboral.

Infraestructura, equipamiento, servicios y materiales educativos
adecuados a las exigencias técnico-pedagoégicas de cada lugary a las

gue plantea el mundo contemporaneo.
Investigacion e innovacion educativas.

Organizacion institucional y relaciones humanas armoniosas que

favorecen el proceso educativo.

Corresponde al Estado garantizar los factores de la calidad en las

instituciones ptblicas. En las instituciones privadas los regula y

supervisa.
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Condiciones del mercado laboral

El mercado influye enormemente por si mismo en los esfuerzos de
reclutamiento. Si la oferta local de empleados calificados de cierta
categoria laboral excede la demanda local, los salarios tenderan a
disminuir y el reclutamiento resultara relativamente sencillo. Pero cuando
la oferta local de empleados calificados es limitada, los refuerzos de
reclutamiento deben intensificarse y es probable que los salarios se

eleven.

El mercado laboral esta conformado por la oferta y demanda de trabajo,
es decir las oportunidades de empleo ofrecidas por las organizaciones y
la busqueda de puestos de trabajo por los individuos. Para analizar el
estado y caracteristicas del estado de trabajo se ufiliza ciertos

indicadores mencionados a continuacion:

Sub-empleo: cuando la ocupacion que tiene una persona es
inadecuada respecto a determinadas o a otra ocupacion posible.

indice de salario real: mide el aumento o disminucion del
promedio de los salarios en su poder de compra.

Empleo informal: se refiere a las personas que poseen empleos
que carecen de algunos elementos basicos como la registracion,

proteccién legal, seguridad social, estabilidad y relacién laboral.
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Politicas de la Organizacion

Las normas que se fije en la organizaciéon en este campo tienen por fin
lograr objetivos como uniformidad, economias, aspectos de relaciones
publicas y wvarios mas que con frecuencia no se relacionan
exclusivamente con los aspectos estrictamente de reclutamiento. En
ocasiones, las politicas que se fije la compafiia pueden convertirse en

limitantes considerables de las actividades de reciutamiento.

Politicas de promocion interna: Las politicas de promocion
interna estipulan que los actuales empleados tiene opcién preferencial
para acceder a determinados puestos. Esta politica tiene el merito de

garantizar a cada empleado una carrera y no solamente un empleo.

Politicas de compensacion: Un factor limitante comin en
muchas areas de reclutamiento son los niveles de compensaciéon que
estipulan las organizaciones. Por lo comtn, los reclutadores tienen un

minimo grado de discrecionalidad en las compensaciones que ofrecen.

Interrelacion entre el postulante y la organizacion

Los individuos y las organizaciones estan involucrados en un continuo
proceso de atraccion mutua. De la misma manera como los individuos
atraen y seleccionan a las organizaciones, informandose y haciéndose
sus opiniones acerca de ellas, las organizaciones tratan de atraer
individuos y guiados por los requisitds del puesto, obtienen informacion

acerca de ellos para decidir si hay o no interés de admitirlos.
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Requisitos del puesto

Son las condiciones minimas que la Administracién de Personal da a

conocer para elegir al personal adecuado que requiere el puesto.

Requerimiento de habilidades. Indican las habilidades mentales
y manuales, asi como las cualidades y caracteristicas personales que

quién sustenta el puesto debe poseer para desemperiarlo efectivamente.

Requerimientos educacionales. Estos requerimientos pueden
incluir la educacion formal minima, incluyendo cursos especiales o el
entrenamiento técnico, las habilidades personales, responsabilidad,

necesarios para desempeniar el puesto.

Experiencia. La minima cantidad y tipo de experiencia requerida
para que un empleado ocupe un puesto, generaimente puede
expresarse en términos objetivos y cuantitativos tales como afios y

meses.

Requerimiento de conocimientos especificos. Muchos puestos
requieren que el empleado posea conocimientos especificos que no
pueden cubrirse adecuadamente por las especificaciones de educaciéon
y experiencia. Esto requerimientos pueden incluir un conocimiento sobre

ciertos materiales, procesos, equipo, sistemas, productos u otros

asuntos.

Caracteristicas ‘o0 habilidades personales. La informacion

acerca de estos requerimientos puede ser la mas dificil de describir,
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debido a que las cualidades y habilidades son de naturaleza intangible y
subjetiva. No obstante, la habilidad de un individuo para encajar en una
situacion particular y para trabajar armoniosamente con otros, puede
tener una mayor influencia que su habilidad técnica, en su éxito para
desempeiiar un puesto en particular. La informacién relativa a estas
calificaciones puede cubrir asuntos tales como cualidades sociales,

criterio, iniciativa, cooperacion y habilidad creativa.

Responsabilidad. A pesar de que la competencia del empleado
pueda incluir la habilidad para asumir responsabilidades, la mayoria de
las especificaciones cubren esta calificacion por separado, debido a los
diferentes tipos de responsabilidad que pueden verse involucrados. Es
‘mas bien una practica comin, por consiguiente, sumariar los diferentes
tipos de responsabilidad que el empleado puede requerir y asumir,
incluyendo responsabilidad por el trabajo de otros, por equipo, por
fondos de la compaifiia, por calidad del producto, por seguridad y

reduccién de costos.

Medios de reclutamiento
El suministro de personal para una organizacién, requiere que la

administracion cuente con un conocimiento de donde obtener las

personas mas calificadas para llenar un puesto vacante.
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Reclutamiento Interno

El reclutamiento es interno cuando al presentarse determinada vacante,
la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados,
los cuales pueden ser ascendidos o trasladados.

El uso de este tipo de reciutamiento a demas de crear oportunidades de
ascenso o ayudar a entrar despidos, puede beneficiar la moral de los

empleados.

Una comparnia también conocera mejor a sus propios empleados, que a
los solicitantes externos y estara en posibilidad de capitalizar sobre la
inversion que representa el entrenamiento que ha dado a sus

empleados, si hace un uso maximo de fuentes internas.

El reclutamiento interno no siempre es satisfactorib, debido a que puede
no contarse con la disponibilidad de reemplazos calificados para llenar
ciertas vacantes en la compafia, también puede ser conveniente
contratar personal experimentado de otras compafiias con objeto de

adquirir nueva informacién técnica o nuevos conocimientos industriales.

Ventajas

Es mas econdmico, pues evita gastos de anuncios, costos de

recepcion de candidatos, costo de admision e integracién del nuevo

empleado.

Es mas rapido, evita las frecuentes demoras del reclutamiento

externo.
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- Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que ya se
conoce al candidato.

- Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados.

- Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal.

- Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.

Desventajas

- Exige que los empleados nuevos tengan potencial de desarrollo
para ascender y motivacion suficiente para llegar alli.

- Puede generar conflicto de intereses, ya que al ofrecer
oportunidades de crecimiento en la organizacién, tiende a crear una
actitud negativa en los empleados.

- Cuando se efectia continuamente, puede llevar a ios empleados

a limitar las politicas y directrices de la organizacion.

Fuentes de reclutamiento interno

Recomendaciones por los empleados. También es un sistema
de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo.
La organizacion que estimula a sus empleados a presentar o
recomendar candidatos ésta utiizando uno de los vehiculos mas
eficientes y de mayor cobertura, ya que llega al candidato a través del
empleado, que al recomendar amigos o conocidos, se siente con

prestigio ante la organizacién y ante el candidato presentado.
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Reclutamiento Externoc

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a
la organizacion. El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales
o potenciales, disponibles o empleados de otras organizaciones.

Los requerimientos de un puesto particular, la condicién del
mercado laboral y el grado hasta el cual se han cultivado previamente
las diferentes fuentes, se encuentran entre los factores que ayudaran a
determinar qué fuente externa, si es que existe alguna, es la mas
adecuada para cada puesto en particular. Las siguientes constituyen
algunas de las fuentes externas de las cuales pueden obtenerse

solicitantes.

Fuentes de reclutamiento externo

Anuncios enh los medios de comunicacion.- El anuncio de
prensa se considera unas de las técnicas de reclutamiento mas eficaces
para atraer candidatos. Es mas, cuantitativo que cualitativo, puesto que
se dirige a un publico general. Para muchas empresas, los anuncios
pueden ser la Unica fuente cuando busca llenar sus puestos vacantes.
Otras empresas que prefieren no descansar en esta fuente, pueden
verse forzados a hacerlo durante periodos de escasez de mano de obra.
La radio, la television, los anuncios fuera de la empresa, asi como las
revistas y los peridédicos, pueden, por consiguiente, ser utilizados como
medio publicitario para intentar llegar hasta los solicitantes interesados,

con los que en otra forma no se podria establecer contacto.
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Agencias de empleo.- Puede ser posible que en ocasiones las
empresas aprovechen la ayuda de las agencias de empleos para
reclutar solicitantes. Estas agencias que pueden servir como una
extensién del departamento de empleos, difieren considerablemente en
términos de sus politicas, servicios, costos y el tipo de solicitantes que

pueden ser obtenidos a través de ellas.

Algunas agencias reciben el apoyo publico u operan con empresas
lucrativas y marcan honorarios para el solicitante y/o para la empresa.
Las agencias de empleos pueden suministrar solicitantes que
representan una variedad de areas ocupacionales, o pueden
proporcionar solicitantes solamente para ciertos puestos profesionales,

técnicos, de oficina.o domésticos.

Reclutamiento Electronico. Las computadoras han permitido la
creacion de bancos de datos con los registros y aptitudes completas de
cada empleado de una organizacion. En combinacién con buscadores
cada vez mas faciles de utilizar, los administradores tienen acceso a
esta informacion y pueden identificar a los posibles candidatos para los
puestos disponibles. Estos sistemas de informacion permiten que una
organizacion filtre toda su fuerza de trabajo en cuestion de minutos a fin
de ubicar los candidatos apropiados para una vacante interna. Estos
datos también pueden utilizarse para predecir las trayectorias

profesionales de los empleados y anticipar donde y cuando podrian
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surgir las oportunidades de promocién. Como valor de los datos
depende de su actualizacion, el sistema de registro debe incluir espacios
para registrar los cambios en las aptitudes de los empleados y vacantes

a medida que ocufren.

Ventajas

- La entrada de recursos humanos ocasiona siempre una
importacion de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca de los
problemas internos de ia organizacion.

- Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion,
sobre todo cuando la politica es recibir personal que tenga idoneidad
igual o mayor que la existente en la empresa.

- Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo del

personal efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos.

Desventajas

- Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno, pues se
invierte bastante tiempo en la seleccibn e implementacion de las
técnicas mas adecuadas, en el contacto con las fuentes de
reclutamiento, en la atraccion y presentacion de candidatos, en la
aceptacion y seleccion inicial, en el envié a la seleccion, examenes
médicos y documentaci()n\.

- Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en

anuncios de prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos
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operacionales relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de
reclutamiento, articulos de oficinas, formularios, etc.

- Es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos' y la empresa no estd en
condiciones de verificar con exactitud sus origenes y trayectoria
profesional. Por ello se estipula en el contrato de trabajo un periodo de

prueba, para tener garantia frente a la relativa del proceso.

) Seleccion del personal

Es un proceso mediante el cual se elige de entre un conjunto de
solicitantes a la persona o personas que con mas probabilidades se
ajusta a las caracteristicas y requerimientos del puesto (caracteristicas,
condiciones y'marco de accion del puesto ofertado en relacion con la
naturaleza potencial del postulante que lo demanda) teniendo en cuenta

las condiciones internas o externas de la organizacion.

La seleccidén es un proceso complejo y muy serio en el que se pone en
juego no solo el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales,
sino también la calidad cientifica, ética y moral de quién o quiénes tienen

a cargo la responsabilidad de efectuaria.

Importancia de la seleccion del personal
Existen tres razones fundamentales para seleccionar a los empleados
idoneos. En primer lugar, porque el desempefio de la organizacion

depende en gran parte del trabajo de sus subalternos. En segundo,
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porque los trabajadores con habilidades y los atributos adecuados
realizaran siempre un trabajo mejor para la compaiiia. Y por ultimo,
porque los individuos que no poseen esas habilidades o que sean
reticentes no se desempefiaran con eficacia, pues la empresa se vera
negativamente afectada. EI momento de detectar a estas personas

indeseables debe ser antes de que crucen la puerta, no después.

Caracteristicas de los seleccionadores

v Poseer un conocimiento pleno del puesto vacante
ofertado. El seleccionador debe conocer al detalle los estandares y
perfiles profesiograficos, deberes, obligaciones, etc.

v Conocer el tipo de organizacion. Debe tener
conocimiento de la estructura, filosofia, cultura corporativa, clima laboral
y calidad de vida laboral como estilo propio de vida organizacional.

v Poseer conocimiento de 'psicologia laboral. Debe
conocer cuestiones elementales relativas a los instrumentos
psicométricos de pronodstico y de diagnostico a aplicarse. Estos
instrumentos son administrados e interpretados por el psicologo
especialista (laboral u organizacional). Las pruebas psicométricas son
instrumentos validos y confiables que permiten medir el desarrollo
intelectual en razén de la edad cronolégica, los conocimientos, la
personalidad, las actitudes, las aptitudes, las habilidades, motivaciones y
aspiraciones, ya sea mediante procedimientos orales, manuales y/o ,

escritos.
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v Poseer conocimientos psicosociales. Para tener una
idea de los comportamientos y modos de actuar del postulante en el
contexto social, condicionamientos, habitos, aspiraciones econémico
laborales y marcos de accion futuro, ética, valores, etc.

v Poseer objetividad. Cépacidad de actuar con inteligencia,
raciocinio y juicio, para controlar sus reacciones emocionales,
sentimientos, consideraciones, simpatia, antipatia, preferencias,
prejuicios, etc.

v Poseer madurez emocional. Demostrar seriedad y
madurez antes, en y después del proceso. Habilidad para el manejo de
situaciones dificiles sin la pérdida de la cordura.

v Capacidad para el trato asertivo y respetuoso para con el

postulante.

e Proceso de seleccion

En la mayoria de las organizaciones, la seleccion es un proceso
continuo. La rotacién es inevitable y deja vacantes que se deben cubrir
con solicitantes de adentro o de afuera de la organizacién, o bien con
personas cuyas aptitudes fueron evaluadas antes. Es comun tener una
lista de espera de solicitantes para llenar vacantes temporales o

permanentes.

El proceso de seleccién consiste en una serie de pasos especificos que

se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados.
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En nimero de pasos en el proceso de seleccién y su secuencia, varia no
solamente con la compaiiia, sino también con el tipo y nivel del puesto
que debe llenarse, el costo de administrar la funcion particular de cada

paso y la efectividad de un paso para eliminar candidatos no calificados.

No todos los solicitantes recorren todos los pasos. Algunos son
rechazados después de la entrevista preliminar, otros después de las

pruebas y asi sucesivamente.

v Etapas del Proceso de Seleccion

Una vez que se tiene el grupo de solicitantes de empleo, el siguiente
paso consiste en elegir al mejor individuo para que ocupe el puesto. Por
lo general eso significa reducir el grupo de solicitantes mediante
entrevistas, aplicacion de examenes (test), verificacion de antecedentes

y de referencias y examen médico.

Entrevistas de empleo

La entrevista de seleccion consiste en una platica formal y en
profundidad, conducida para evaluar la idoneidad del postulante; es un
procedimiento disefiado para predecir el desemperio futuro en un trabajo

con base en las respuestas orales del solicitante.
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Tipos de entrevista

Entrevistas Estructuradas

Se basan en un marco de preguntas predeterminadas, que se
establecen antes de iniciar la entrevista y todo solicitante debe
responderia. Este enfoque mejora la contabilidad de la entrevista, pero
no permite que el entrevistador explore las respuestas interesantes o
poco comunes. Por eso la impresion del entrevistado y entrevistador es
la de estar sometido a un proceso sumamente mecanico. Es posible que
muchos solicitantes se sientan desalentados al participar en este tipo de

proceso.

Entrevistas no estructuradas

Permite que el entrevistador formule preguntas no previstas durante la
conversacién, indaga sobre diferentes temas a medida que se presentan
en forma de una platica coman. En este enfoque pueden pasarse por
alto determinadas areas de aptitud, conocimiento o experiencia de los

solicitantes.

Entrevistas mixtas

En la practica, los entrevistadores despliegan una estrategia mixta, con
preguntas estructuradas y con preguntas no estructuradas. La parte
estructurada proporciona una base informativa que permite. las

comparaciones entre candidatos. La parte no estructurada afiade interés
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al proceso y permite un conocimiento inicial de las caracteristicas

especificas del solicitante.

Entrevistas de presion

Pretende colocar al entrevistado en un papel defensivo y confundirlo
deliberadamente conforme progresa el curso de la entrevista. El
propoésito de este método es seleccionar a aquellos individuos que aun
cuando se vean provocados fuertemente en sus emociones sean

capaces de mostrar una apariencia de calma y control.

Lineamientos para dirigir una entrevista
En general, es posible dirigir una entrevista con mayor eficacia si se
siguen los siguientes lineamientos:

Planear la entrevista. Se debe comenzar con la revisiéon de la
solicitud y del curriculo del candidato, y detectar aquellas areas con
vaguedades o que indiquen fortalezas o debilidades. Se tiene que
revisar las especificaciones del candidato idoneo.

Mostrar cordialidad. La razén principal de la entrevista es
investigar al candidato. Para esto, comience por tranquilizar a la
persona. SalGdela y comencé la entrevista con una pregunta que rompa
el hielo, quiza sobre el clima o el trafico, todos los solicitantes-incluso los
invitados- deben de recibir un tratamiento amistoso y cortés, no solo por
razones humanitarias, sino porque la reputacion de la empresa esta en

juego.
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Plantear preguntas. Hay que intentar seguir la guia de la
entrevista estructurada o las preguntas que se escribieron previamente.

Cerrar Ié entrevista. Hacia el final de la entrevista, deje un
tiempo, para responder cualquier pregunta que pudiera tener el

candidato y, si es adecuado, para solicitar la firma del candidato.

Aplicacion de examenes

Existe una amplia gama de examenes para apoyar el proceso de
seleccién, pero es importante tener en cuenta que cada examen tiene
una utilidad limitada y no se puede considerar un instrumento universal.
El propdsito especifico de cada examen, su disefio, las instrucciones
para administrarlo y sus aplicaciones se registran en el manual que
suele acompaiiar a todo paquete de examenes. Antes de administrar
cualquier prueba es necesario consultar el instructivo y comprenderio a

cabalidad.

El manual de cada examen proporciona también informacién sobre la
confiabilidad y los resultados de los trabajos de validacion llevados a

cabo por la persona o el equipo profesional que originalmente lo disefi6.
Pruebas o Test

Las pruebas se han usado durante mucho tiempo para predecir el

comportamiento y desemperio, y liegan a resultar eficaces.

47



e  Prueba de capacidades cognitivas: Es frecuente que la
empresa deseen medir las capacidades cognitivas o mentales de un
candidato Las pruebas de inteligencia, como las de coeficiente
intelectual (Cl), son examenes de capacidades intelectuales generales.
No miden solamente un aspecto de la inteligencia, sino un rango de
capacidades que incluyén la memoria, el vocabulario, la facilidad verbal

y las habilidades numeéricas.

También hay medicines de capacidades mentales especificas. Las
pruebas de esta categoria se llaman pruebas de aptitud, ya que buscan

medir las aptitudes de solo solicitantes del puesto vacante

° Prueba de habilidad motriz y fisica: Existe muchas habilidades
motrices y fisicas que en ocasiones es preciso medir, como la pericia

con los dedos, la fuerza, ia destreza manual y el tiempo de reaccién

. Prueba de logros: Es basicamente una media de lo que un
individuo ha aprendido. Asi pues, la mayoria de los examenes que se
resuelven en las escuelas son pruebas de logros. Miden el conocimiento
que alguien tiene de su puesto en areas como de recursos humanos.
Ademas del conocimiento del puesto, las pruebas de logros miden las

habilidades del solicitante.

. Test Psicométrico: El test psicométrico es un procedimiento

estandarizado compuesto por items seleccionados y organizados,
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concebidos para provocar en el individuo ciertas reacciones registrables;
reacciones de toda naturaleza en cuanto a su complejidad, duracion,
forma, expresion y significado, que verifican la capacidad o aptitud para

generalizar o prever el comportamiento en determinado frabajo.

o Test de personalidad: Sirven para analizar los distintos rasgos
de la personalidad, sean estos determinados por el caracter (rasgos
adquiridos) o por el temperamento (rasgos innatos). Un rasgo de
personalidad es una caracteristica sefialada del individuo capaz de
distinguirlo de los demas. Los test de personalidad especificos
investigan los rasgos como el equilibrio emocional, las frustraciones, los

interese, la motivacion, etc.

. Técnicas de simulacion: Junto con los resultados de las
entrevistas y de las pruebas psicolégicas, el aspirante es sometido a una
situacion de simulacion de algin 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. Las técnicas de simulacién son

esencialmente técnicas de dinamica de grupo (psicodrama).

Verificacion de datos y referencias

Puesto que la mayoria de los solicitantes a un puesto estan ansiosos de

obtener empleo, se sigue naturalimente que muchos de ellos
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distorsionan la informacion relativa o sus habilidades y su experiencia,
algunos proporcionaran informacién completamente falsa con objeto de
alcanzar su objetivo. Estas tendencias requieren que la empresa tenga
toda clase de precauciones segin el valor de la informacion

proporcionado por los solicitantes.
Examen médico

El examen médico es uno de los ultimos pasos en el proceso de
seleccion; por lo general, el examen médico permite asegurar que la
salud del solicitante es adecuada para cumplir los requerimientos del
puesto. Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verificar la
salud de su futuro personal;, desde el deseo de evitar el ingreso de un
individuo que padece una enfermedad contagiosa, hasta la brevencién
de accidentes, pasando por el caso de personas que se ausentaran con

frecuencia debido a sus constantes quebrantos de salud.

b. Administracion

La administraciéon es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar
los esfuerzos de los miembros de una organizacién, y el uso de los
recursos con el propdsito de lograr los objetivos o metas de la

organizacién de manera eficiente y eficaz.
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Funciones del proceso administrativo

e Planeacion

Es un proceso permanente y continuo y se basa en la determinacion de
los objetivos que desean obtenerse en el futuro a través de politicas,
procedimientos, programas y de los presupuestos asignados para

lograrlos.

v Politicas. Una politica es una guia general para tomar decisiones,
fija los limites entorno a éstas, incluyendo las que se pueden tomar y
excluyendo las que no se puedan tomar. En esta forma canalizan el
pensamiento de lo miembros de la organizacion de modo que sea
consecuente con los objetivos de la empresa. Algunas politicas se
refieren a cosas muy importantes, como las que exigen condiciones
estrictamente sanitarias donde se producen o se empacan productos
alimenticios y drogas. Otras se refieren a problemas relativamente

pequerios, como la manera como deben de vestirse los empleados.

v Procedimientos. Son planes por medio de los cuales se
establecen un método para el manejo de actividades futuras. Consisten
en secuencias cronoldgicas de las acciones requeridas .Son quias de
accion, no de pensamiento, en las que se detalla la manera e‘xacta en
que deben realizarse ciertas actividades. Por ejemplo: El departamento
de devoluciones de una gran ﬁenda de descuehto puede tener la politica

de “devolver el dinero con una sonrisa, por toda mercancia que se

devuelva dentro de los siete dias de compra”. El procedimiento para los
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empleados que reciben la mercancia bajo esa politica podria ser una
serie de pasos como estos: (1) Sonria al cliente.(2)compruebe en el
recibo la fecha de compra.(3) verifique el buen estado de la mercancia y
asi sucesivamente. Estas instrucciones detalladas guian a los
empleados que realizan estas tareas y aseguran un enfoque

consecuente de una situacion especifica.

v Programas. Son un conjunto de metas, politicas, procedimientos,
reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y
otros elementos habitualmente se apoyan en presupuestos necesarios

para llevar a cabo un curso de acciéon dado.

Un programa comprende:

. Los pasos principales que se requieren para alcanzar un objetivo.

o La unidad organizacional o el individuo responsable por cada
caso.

° El orden, el tiempo de cada paso.

v Presupuestos. Son estados de recursos financieros que se
destinan a actividades especificas e un periodo dado. Son ante todo
dispositivos para controlar las actividades como las ventas, gastos

departamentales o nuevas inversiones.
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o Organizacion

Es determinar que recurso y que actividades se requieren para alcanzar
los objetivos de la organizacién. Luego se debe de disefiar la forma de
combinarla, es decir, crear la estructura departamental de la empresa.
De la estructura establecida necesaria, la asignacion de
responsabilidades y la autoridad formal asignada a cada puesto.
Podemos decir que el resultado a que se llegue con esta funcion es el

establecimiento de una estructura organizativa.

v Funciones. El funcionamiento de la Organizacién varia de
acuerdo con el desarrollo, dentro de la que se ubica y con las técnicas a
las cuales pueden recurrir para el desarrollo de sus funciones de analisis
y diagnéstico administrativo y disefio organizacional. Las funciones

consisten en una orientacion general en el conjunto de la administracion.

4 Jerarquia. Cuando se ha dividido el trabajo, creando
departamentos y elegido el tramo a controlar, los gerentes pueden
seleccionar una cadena de mando; es decir, un plan que especifica
quién depende de quién, estas lineas de dependencia son
caracteristicas fundamentales de cualquier organigrama. El resuitado de
estas decisiones es un patrén de diversos estratos que se conoce como
jerarquia. En la cima de la jerarquia de la organizacién se encuentra el
director (directores) de mayor rango, responsable de las operaciones de

toda la organizacion. Por regla general, estos directores se conocen
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como director general, Presidente o director ejecutivo. Otros gerentes de

menor rango se ubican en los diversos niveles de la organizacion.

v Toma de decisiones. Significa elegir de un curso de accién
alternativa. Al tomar decisiones es necesario antes de evaluar las
alternativas, definir y analizar el problema, para posteriormente aplicar la
decision o alternativa que mejor se sugiera.

v Integracién. Al igual que en la toma de decisiones, también existe
un proceso para la adecuada integracion en cuanto al personal se
refiere, este proceso inicia con el reclutamiento u obtencion de los
candidatos que aspiran a un puesto determinado, en seguida se
introduciran, o dicho en otras palabras, se les ambientara; para
finalmente capacitarlos en el desarrollo de las funciones que habran de

realizar.

e Direccion

Es la capacidad de influir en las personas para que contribuyan al
cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion. Las relaciones
y el tiempo son fundamentales para la tarea de direccion, de hecho la
-direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una
de las personas que trabajan con ellos, los gerentes al establecer el
ambiente adecuado, éyudan a sus empleados a hacer su mejor
ésfuerzo. La direccion incluye motivacion, enfoque de liderazgo,

trabajo en equipo y comunicacion
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v La motivacidén. Es un término que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, fuerzas similares. Los
administradores motivan a sus subordinados, es decir que realizan
cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a

los subordinados a actuar de determinada manera.

Un administrador puede hacer mucho por intensificacion de las
motivaciones mediante el establecimiento de condiciones favorables a
ciertos impuisos. Los empleados que, por ejemplo se han creado un
prestigio de excelencia y alta calidad, tienden a sentirse motivados a
contribuir a favor de ese prestigio. De igual manera las condiciones de
esa empresa favorables a la eficiencia y eficacia del desempefio
administrativo tienden a alimentar el deseo de una administracién de alta
calidad entre la mayoria, la totalidad de los administradores y

empleados.

v Liderazgo. Es el proceso de dirigir las actividades laborales de
los miembros de un grupo y de influir en ellos, el liderazgo involucra a
otras personas, empleados o seguidores, si ho hubiera a quien mandar
las cualidades del liderazgo del gerente serian irrelevantes; también
involucra una desigualdad de poder entre los lideres y los miembros del
grupo la cual se usa de diferentes forma para influir en la conducta de

los seguidores de diferentes manera.

v Equipos y trabajo en equipo. Un equipo se define como dos o
mas personas que interactdan y se influyen entre si, con el proposito de
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alcanzar un objetivo comun. El trabajo en equipo es un método de
trabajo colectivo “coordinado” en el que los participantes intercambian
sus experiencias, respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos

comunes al realizar una tarea conjunta.

v Comunicacion. La comunicacién es el fluido vital de una
organizacion, los errores de comunicacion en mas de una organizacién
han ocasionado dafios muy severos, por tanto la comunicacién efectiva
es muy importan{e para los gerentes ya que ella representa la hebra
comun para las funciones administrativas. Los gerentes preparan planes
hablando con ofras personas, para encontrar la mejor manera de

distribuir la autoridad y distribuir los trabajos.

e Control

Es un proceso por el cual los gerentes de recursos humanos monitorean
las actividades con la finalidad de asegurarse de que se realicen de
acuerdo a lo planificado a fin de adoptar acciones para corregir las
desviaciones indeseadas, reales o potenciales. La funcion de control le
proporciona al gerente medios adecuados para revisar que los planes
trazados se implanten de manera correcta, a través del establecimiento
de estandares, medicion de resultados, la toma de acciones correctivas

y la retroalimentacion.
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v Establecimiento de estandares. Es la aplicacion de una unidad
de medida, que servird como modelo, guia o patrén en base en lo
cual se efectuara el control.

v" Medicién de Resultados. La accion de medir la ejecucién y los
resultados, puede de algin modo modificar la misma unidad de
medida.

v" Acciones Correctivas. Si los resultados no cumplen con los
estandares establecidos nos indica que debemos tomar acciones
correctivas, lo que puede involucrar un cambio en una o varias
actividades de la organizacion.

v Retroélimentacién. La retroalimentacion o feedback, significa ida
y vuelta es el proceso de compartir observaciones, preocupaciones y
sugerencias, con la intencién de recabar informaciéon, a nivel
individual o colectivo, para intentar mejorar el funcionamiento de una

organizacién para que la mejora continua sea posible.
2.3. Instituto Superior Tecnolégico Lurin

El proyecto de creacion del Instituto Superior Tecnolégico Puablico
Lurin fue formulado por la municipalidad distrital de Lurin y recibi6 la
aprobacion luego de un minucioso estudio técnico pedagégico, por las
autoridades competentes del sector educacion. El Director Regional
de Educacion Guillermo Garcia Samamé brindé su apoyo para su

creacion segtin RM 0404-2007-ED del 10 de setiembre del 2007. Esta

57



ubicado en los lotes 15 y 16 de la Mz K, del asentamiento Humano

Villa Alejandro, | etapa, del mencionado distrito.

El ISTP LURIN inicialmente ofrece las carreras de. Computaciéon e
informatica, Protesis Dental y Contabilidad, cada una de estas
especialidades con una duracién de 6 semestres académicos en los
turnos Diurno y Nocturno. La meta anual para dar inicio a sus

actividades sera de 80 alumnos en cada especialidad.

MISION:

Somos un Centro de Formacion profesional, nuestra mision es
impulsar el desarrolio local, regional y nacional a través de la
educacion; impulsando la investigacion cientifica y tecnoldgica,
ofertando servicios de calidad en la modalidad presencial, formando
profesionales técnicos altamente eficiente y eficaces, con proyeccion
social, contribuyendo en la solucion de los problemas de la

comunicada logrando tener usuarios safisfechos.

NUESTROS VALORES:

Solidaridad — Trabajo en equipo
Servicio- Confianza
Sensibilidad — Respeto
Tolerancia - Liderazgo
Dignidad
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VISION:

Queremos ser un centro de excelencia que impulse el desarrollo local,
regional y nacional a través de la formacion profesional, que actta en
funcién del mercado laboral, articulada con todos los sectores
productivos, lideres en investigacion, innovacién y transferencia
tecnol6gica, en formacion continua y servicios empresariales que

respondan a las necesidades del desarrollo del Cono Sur de Lima.

OBJETIVOS:

Nuestro objetivo es formar profesionales en las carreras de
Computacion e Informatica, Prétesis dental y Contabilidad, que
cuenten con una solida base cientifica y tecnolégica y un alto nivel de
especializacion y perfeccionamiento. Asi mismo promover la cultura,
el arte, la ética, la responsabilidad social y ecolégica con la visién de
contribuir a la refundacion de un Perti moderno, desarrollado, mas

justo y solidario.

Para ello, contamos con profesionales de gran nivel académico y
experiencia profesional que estan orientados a la investigacion y
actualizacion permanente en cada una de sus especialidades.
Ademas, no solo existe un compromiso en transmitir conocimientos,
sino también valore éticos y morales que consoliden nuestra mision y

vision institucional.
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Convencido y conscienies de nuestra responsabilidad social,
invitamos a ia juventud y publico en general a formar parte de nuestra
casa de estudios. Esta decisién definitivamente sera el primer paso

para contribuir al éxito personal y profesional
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]
METODOLOGIA

3.1. Relacion entre las variables de la investigacion

3.2.

X

Proceso de Admision de
Recursos Humanos

Y

[
-

Administracion

La relacion que existe entre las dos variables tomadas en esta
investigacion es de causa- efecto debido a que una orgénizacién que
lleva a cabo un buen Proceso de Admision de RRHH la que consiste en
actividades encaminadas para contratar a un buen personal; en el plano
Administrativo de la organizacién se reflejara, ya que el puesto ocupado
sera por empleados competentes que se identifiquen con su trabajo,

logrando objetivos institucionales eficiente y eficazmente.

Tipo de investigacion

Explicativa y aplicada. Explicativa porque busca encontrar las causas del
problema, tiene el propésito de dar a conocer la relacion que existe entre
las dos variables. Aplicada ya que se apoya en la solucidén de problemas

especificos para mejorar la calidad de vida de la comunidad
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3.3. Disefio de la investigacion

No experimental, transversal. No experimental debido a que pretende
analizar las variables: Proceso de Admisién y Administracion, en su
ambiente natural, sin manipularlas ni ejercer alguna influencia sobre ellas
. intencionalmente. Ademas es transversal, ya que los datos se recolectaran

en un momento Unico del tiempo.

3.4. Metodica de cada momento de la investigacion

La siguiente investigacion se realizé en diez etapas que consisten en lo
siguiente:

. Como profesor del Instituto Superior Tecnolégico Pablico LURIN,
experto en la Educacién Superior, se puso especial interés por descubrir
el problema que actualmente tiene la institucion; debido a que los que
laboramos estamos inmersos y comprometidos en la bisqueda de
soluciones a esta problematica.

. Para conocer la problematica que enfrenta la institucion, se
consultd a profesionales expertos, quienes ayudaron a tomar una
decision respecto a la investigacion.

° A continuacion; se realizé una actividad exploratoria por todas las
areas de la institucion, para asi plantear el problema y determinar los
objetivos que persigue esta investigacion.

° Revisamos la literatura relacionada con el tema (tesis, libros,

trabajos de invesfigacic’an y fuentes bibliograficas)
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. Se establecié un marco tedrico acorde con el tema e identificaron
las variables de investigacion y los instrumentos de medicién, formularon
las Hipétesis, determiné Ila poblacién y muestra, que conforma la
institucion y se elaboraron los instrumentos de recoleccion de datos.

. Finalmente se analizaron los resultados, establecieron

conclusiones y recomendaciones.
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3.5. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE INDEPENDIENTE

X: Proceso de Admision de
Recursos Humanos

VARIABLE DEPENDIENTE

Y: Administracién

X, :Reclutamiento
X.1. Factores externos e
internos

X1.1.1 Normas de gobierno

X1.12 Condiciones de mercado
laboral

X1.1.3 Politicas de la organizacion

Xi2: Interrelacién entre el
postulante y la organizacion
Xi2.1 Requisitos del puesto

x1 .3:
Reclutamiento

Medios de

X121 Reclutamiento interno
X411, Fuentes de reclutamiento
Interno

X132 Reclutamiento Externo
Xi1.321. Fuentes de Reclutamiento
Externo

Xz:Selecchn de personal
del

X.1  Caracteristicas
Seleccionador.

Xz, Proceso de Seleccién
X224, Etapas del proceso de
Seleccion

Yi:Proceso administrativo
Y1.4: Planeacion

Y,.11 Politicas.

Y1.12Procedimientos

Y1.1.3 Programas.

Y1.1.4 Presupuestos

Y;.2.: Organizacion
Y121Funciones.
Y122 Jerarquias.
Y123 Toma de decisiones
Yi24 Integracién

Y43: Direccién
Y21 Motivacién.
Y132 Liderazgo
Y1.3a Trabajo en equipo
Y1.3.4 Comunicacion

Y4.4: Control
Y1.4.1 Establecimiento de
Estandares. .
Y1.42 Medicion de resultados.
Y1.43 Acciones correctivas.
Y144 Retroalimentacion

o s

10.
11.

12.
13.
14.

wp =

Noop

PN PN

hoN

-

Ley N° 29394, Ley de Institutos y Escuelas de Educacién
Superior, Articulo 35° Requisitos para ser Director General.
Ley N° 28044, Ley General de Educacion, Articulo 13°
Calidad de la educacién.

Subempleo.
indice de salario.
Empleo informal.

Politicas de promocién intema.
Politicas de compensacion.

Requisitos del puesto.

Transferencia de personai
Ascensos de personal
Recomendaciones de ios empleados

Anuncios en los medios de comunicacién
Agencias de empleo
Reclutamiento electronico

Conocimiento del puesto.
Conocimiento de la organizacion.
Conocimiento psicolégico.

Entrevista de empleo.

Aplicacién de examenes.

Verificacién de referencias y recomendaciones.
Examen médico.

Establecimiento de politicas.
Establecimiento de procedimientos.
Determinacion de programas.
Designacion de recursos financieros.

Agrupacion de obligaciones operativas, Manual de funciones.
Cadena de mando.

Eleccion de la mejor alternativa.

Adaptacion del personal.

Motivacion a los miembros

Influencia y direccién en las actividades.
Trabajo cootdinado.

Comunicacion efectiva.

Establecimiento de estandares para llevar el control de las
actividades.

Comparacion de los resultados con los estdndares
establecidos.
Aplicacion de las acciones correctivas cuando sean
necesarias.

Retroalimentacién para mejorar el funcionamiento de la
organizacion.

VARIABLE
INTERVINIENTE
Z: Institucion
Puablica

Z,: Cargos

Docentes del Instituto.
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3.6. Poblaciéon y muestra

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

b)

3.6.1. Poblacion

La poblacién esta conformada por todo el personal docente del Instituto

Superior Tecnolégico Publico Lurin. No se ha seleccionado una muestra.

Tabla N° 3.1. )
Poblacién de docentes del ISTP LURIN
GRUPO OCUPACIONAL POBLACION
Docentes 40
TOTAL 40

3.7.1. Técnicas

Las técnicas utilizadas fueron:
Analisis documental, o analisis externo su objetivo primordial es identificar

el documento, describir y representar el contenido de los documentos en

forma distinta a la original.

Andlisis de contenido, consiste en la descripcion objetiva, sistematica y

cualitativa del contenido manifiesto de la documentacion.

Encuesta, los que contienen un conjunto de preguntas dirigidas a una

muestra representativa de la poblacién (institucion); con el fin de obtener

respuestas que se adecuen con el objetivo planteado.
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b)

d)

3.7.2. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron:

Ley N° 29394, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior

(Articulo 35° Requisitos para ser Director General).

Ley N° 28044, Ley General de Educacion (Articulo 13° Calidad de la
Educacioén).

Manual de Politicas de la Institucion.

Cuestionarios: Son instrumentos de recogida de datos rigurosamente

estandarizado que operacionalizan las variables objeto de observacion e

investigacion. Estos se agrupan de la siguiente manera:

e Cuestionario del Proceso de Admisién de RRHH (26 items)

o Cuestionario del Proceso Administrativo (19 items)

Ambos instrumentos son realizados al Personal Administrativo y Docente.
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Ficha Técnica:

ENCUESTA DEL PROCESO DE ADMISION DE RECURSOS HUMANOS

Nt ———

Nombre: PROCESO DE ADMISION DE RECURSOS HUMANOS

Autor: Diaz, Edmundo

Aiio: 2010.

Version: Primera

Edad de aplicacion: 25 a 60 aiios.

Sujetos de aplicacion: Personal Docente del Instituto Superior Tecnoldgico

Pablico Lurin.

Tiempo de aplicaciéon: 20 minutos.

Significacion: Encuesta sobre el Proceso de Admision de Recursos Humanos
o Reclutamiento: 19 items, estructurado en base a la Escala de Likert.
e Seleccion: 7 items, estructurado en base a la Escala de Likert

Validez: Opinion de los expertos

Confiabilidad: Técnica de las dos mitades

Administracion: Individual.
Calificacion:

5= Siempre | 4= Casi siempre 3= Aveces | 2= Raras veces 1= Nunca
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Ficha Técnica:

ENCUESTA DE _ADMINISTRACION

Nombre: PROCESO ADMINISTRATIVO

Autores: Diaz, Edmundo.

Ano: 2010

Versién: Primera

Edad de Aplicacion: 25 a 65 afos.

Sujetos de aplicacion: Personal Docente del Instituto Superior Tecnolégico

Piblico Lurin.
Tiempo de aplicacién: 20 minutos.

Significacion: Evaluacion sobre la administracion.

. Planeamiento: 4 items, estructurado en base a la escala de Likert.
o Organizacion: 6 items, estructurado en base a la escala de Likert.
° Direccion: 5 items, estructurado en base a la escala de Likert.

. Control: 4 items, estructurado en base a la escala de Likert.

Validez: Opinién de los expertos.
Confiabilidad: Técnica de las dos mitades.

Administracion: Individual.
Calificacion:

5= Siempre | 4= Casi siempre 3= Aveces | 2= Raras veces

1= Nunca
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3.8. Procedimiento estadistico y analisis de datos

3.8.1.Procedimiento estadistico

.Medidas de tendencia central utilizadas:

Media Aritmética: Es el puntaje en una distribucién que corresponde
a la suma de todos los puntajes y dividido entre el nimero total de sujetos.
Se dice también que la media es el puntaje que equilibra una distribucion,
cualquiera sea la forma que adopte ésta.

Moda: Es puntuacion que ocurre con mayor frecuencia y se utiliza
con cualquier nivel de medicion

Medidas de variabilidad:

Desviacion estandar: es el promedio de la desviacion de las
puntuaciones con respecto a la media.

Pruebas paramétricas:

Regresioén lineal: Es un modelo matematico par estimar el efecto de
una variable sobre otra. Esta asociada con el coeficiente R de Pearson.
.Permite predecir las puntuaciones de una variable tomando la puntuacién
de ofra variable, entre mayor sea la correlacion entre las variables, mayor
capacidad de prediccion.

Este andlisis parametrito se adecua a la presente investigacion por
ser causal, por tener una variable dependiente y otra independiente,
ademas la escala utilizada es tipo Lickert la cual tiene una medicién

ordinal pero se trabaja como si fuera una de intervalo.
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3.8.2. Analisis de datos

El analisis de la Recoleccién de datos de esta investigacion es de enfoque
mixto, es decir se realiz6 un analisis estadistico - descriptivo debido a que
concurren los dos métodos de andlisis: Cuantitativo (resultados

numeéricos) y Cualitativos (interpretacion de resultados).
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V.

RESULTADOS
4.1. Resultados parciales
Tabla 4.1.
Estadisticos descriptivos de la admisién de recursos humanos y la administracién
Reciutamiento 8“;:‘:3;‘:’;,"" Admisién de Recurcos | pranearion | Organieacion | Direccisn | Controt | Adwinistracian
Media 2.0000 1.5000 2.0000 2.1250 2.5000 2.0000 1.9500 2.0000
Mediana 2.0000 1.5000 2.0000 2.0000 2.5000 2.0000 2.0000 2.0000
Moda 2.00 1.00° 2.00 2.00 2.00° 2.00 2.00 2.00
Desv. tip. 71611 50837 22646 33493 50837 F1611 .22072 71611
Rango 2.00 1.00 2.00 1.00 1.00 2.00 1.00 2.00
Minimo 1.00 1.00 1.00 200 2.00 1.00 1.00 1.00
Maximo 3.00 2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 2.00 3.00
a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.
Los docentes perciben que tanto el proceso de seleccibn como Ia

administracion del Instituto Superior Tecnolégico Publico Lurin, no son

adecuadas, la categoria que mas se repitid fue 2 (inadecuada), salvo en la

seleccion de personal 1 (muy inadecuada), indistintamente el 50% de los

docentes obtiene valores por debajo o por encima de 2.5 en organizacion; de 2

en reclutamiento, admision de recursos humanos, planeacion, direccion, control

y administracion y de 1.5 en seleccion de personal. Se desvian de 2 en

promedio, 0.71611 de la escala en reclutamiento; de 1.5, 0.50637 en seleccion

de personal; de 2, 0.226468 en admision de recursos huménos; de 2.1250,
0.33493 en planeacién; de 2.5, 0.50637 en organizacion; 2, 0.71611 en
direccion; de 1.95, 0.22072 en control y de 2, 0.71611 en administracion.
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Tabla 4.2

Reclutamiento de personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vdlidos Nunca 10 25.0 25.0 25.0
Raras veces 20 50.0 50.0 75.0
A veces 10 25.0 - 250 100.0
Total 40 100.0 100.0

Tres cuartas partes de los docentes consideran que es inadecuado el
proceso de reclutamiento de personal en el Instituto Superior Tecnolégico
Publico Lurin. Una cuarta parte considera que es medianamente

adecuado.
Tabla4.3
Seleccién de personal

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado

Nunca 20 50.0 50.0 50.0

Validos  Raras veces 20 50.0 50.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Todos los docentes consideran que es inadecuado el proceso de
seleccion de personal en el Instituto Superior Tecnolégico Pablico Lurin.

Tabla 4.4
Admision de Recursos Humanos
Frecuencia | Porcentaje Po‘l;gﬁgt)aje :g&f:&gﬁ
Nunca 1 25 25 25
. Raras veces 38 95.0 95.0 97.5
Vélidos A veces 1 25 25 100.0
Total 40 100.0 100.0

Casi todos los docentes consideran que es inadecuado el proceso de
admision de recursos humanos en el Instituto Superior Tecnologico

Publico Lurin. 2.5% lo considera medianamente adecuado.
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Tabla 4.5

Planeaci6n
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Raras veces 35 87.5 87.5 87.5
Vilidos A veces 5 125 125 100.0
Total 40 100.0 100.0

Casi todos los docentes consideran que es inadecuado el proceso de
planeacién en el Instituto Superior Tecnolégico Publico Lurin. 13% lo

considera medianamente adecuado.

Tabla 4.6
Organizacion
Frecuencia | Porcentaje Po‘l;gﬁggaje ::Jﬁi:::ﬁ
Raras veces 20 50.0 50.0 50.0
Validos A veces 20 50.0 50.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

La mitad de los docentes consideran que es inadecuado el proceso de

organizacion en el Instituto Superior Tecnologico Pablico Lurin. La otra

mitad lo considera medianamente adecuado.

Tabla 4.7
Direccién
Frecuencia | Porcentaje Porce:ntaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 10 25.0 25.0 25.0
Raras veces 20 50.0 50.0 75.0
A veces 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Tres cuartas partes de los docentes consideran que es inadecuado el
proceso de direccion en el Instituto Superior Techolégico Publico Lurin.
Una cuarta parte lo considera medianamente adecuado.
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Tabla 4.8

Control
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 5.0 5.0 5.0
validos  Raras veces 38 95.0 95.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Todos los docentes consideran que es inadecuado el proceso de control

en el Instituto Superior Tecnologico Publico Lurin.

Tabla 4.9
Administracién
Frecuencia Porcentaje Po;gﬁgtoa]e aP:anel:}taaéz
Nunca 10 25.0 25.0 250
. Raras veces 20 500 50.0 76.0
Validos 4 yeces 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Tres cuartas partes de los docentes consideran gue es inadecuada la
administracion en el Instituto Superior Tecnoldgico Puablico Lurin. Una

cuarta parte la considera medianamente adecuada.
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4.2. Resultados finales

Correlaciones
Admisién de
Seleccién de Recursos
Reclutamiento personal Humanos Planeacion Organlzacién Direccién Control Administracion
Reclutamiento  Corr de Pearson | . 1 707 000 321 -707 1,000 000 1,000
Sig. (bilateral) .000 1.000 .044 .000 .000 1.000 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Seleccién de Corr de Pearson -707 1 .000 -.227 1.000 =707 ~.229 -707
personal Sig. (bilateral) .000 1.000 159 .000 .000 154 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Admisién de Corr de Pearson .000 .000 1 .000 -.000 .000 -.513 .000
Recursos Sig. (bilateral) 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 .001 1.000
Humanos N _ 40 40 40 40 40 40 40 40
Planeacion Corr de Pearson 321 -227 .000 1 -227 321 .087 321
Sig. (bilateral) .044 159 1.000 159 .044 595 .044
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Organizacion  Corr de Pearson -707 1.000" .000 -227 1 -707 -.229 -707
Sig. (bilateral) .000 .000 1.000 .159 .000 154 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Direccién Corr de Pearson 1.000" =707 .000 .321 -707 1 .000 1,000
Sig. (bilateral) .000 .000 1.000 .044 .000 1.000 -.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Control Corr de Pearson .000 -.229 -513 .087 -229 .000 1 .000
Sig. (bilateral) 1.000 154 .001 .595 154 1.000 1.000
N 40 40 40 40 40 40 40 40
Administracion  Corr de Pearson 1.000 =707 .000 .321 -707 1.000" .000 1
Sig. (bilateral) .000 .000 1.000 .044 .000 .000 1.000
N 40 40 40 40 40 40 40- 40

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral),
*, La correlacion es significante al nive! 0,05 (bilateral),

Se logra establecer que no existe relacion entre el proceso de admisiéon de recursos humanos y la administracion del Instituto

Superior Tecnoldgico Publico Lurin. Existe correlacién negativa considerable al 99%, de -0.707 entre el reclutamiento y la seleccioén

de personal, entre organizacion y administracién y entre direccién y seleccion.
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V.
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contrastacion de hipotesis con los resultados

Los resultados aportan evidencia empirica a favor de la hipétesis general
nula de de investigacién por lo tanto el proceso de Admision de RRHH del
Instituto Superior Tecnolégico Publico Lurin no influye en su Administracion,
esto se explica por cuanto no existe una gestion debidamente integrada con
todos los procesos y actividades diversas con las que se encuentra

vinculada.

Se corrobora la primera hipbtesis especifica nula, por cuanto existe
correlacién negativa considerable al 99%, de -0.707 entre el reclutamiento y
la seleccién de personal, por lo tanto el reclutamiento no repercute en la
Seleccion de personal de la institucion, en todo caso se da toda una
incoherencia entre el reclutamiento y la seleccion, por cuanto sucede que
cuando el reclutamiento es inadecuado se selecciona un personal con
puntuaciones altas, que no necesariamente es un personal adecuado, pero
ingresa a laborar. Este mismo fenomeno se da entre las hipotesis
especificas cuarta y quinta, donde se corroboran las hipétesis de

investigacion.
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5.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares

Tanto la investigacién de Garcia C, Josefina (2008) como la de Bedoya S,
Enrique (2003), aunque en realidades distintas coinciden con lo propuesto
en el presente estudio de valorar la importancia de realizar una adecuada
gestion educativa para lo cual los servicios y todas las actividades
inherentes deben serlo lo que redundara en el desarrollo personal e
institucional, lo que es aplicable a los resultados conseguidos en relacién a
la segunda variable. En el caso de Huapaya T, Gabriela (2007) nos
encontramos igualmente ante un giro empresarial diferente, sin embargo es
mas pertinente al presente estudio por cuanto sus resultados son
coherentes con los encontrados en él Instituto Superior Tecnolégico Publico
Lurin toda vez que el proceso de reclutamiento y seleccion de personas, los
medios de comunicacidbn y las competencias que exhiben los
seleccionadores no son los adecuados, requiriéndose mayor y constante

capacitacion.

Estas deficiencias también son propias de ofras realidades e incluso de
paises de mayor desarrollo como Espafia, esto se deduce del estudio de
Tarazona J, Federico (2007), aunque légicamente con menor impacto
porque aqui si encontramos que son mas homogéneos los Ayuntamientos
con un enfoque que considera la direccion de recursos humanos como un
proceso completo e integrado, a su vez relacionados con procesos de
planificacion estratégica de las ciudades, que en nuestro caso serian de todo

el sistema de Institutos Publicos regentados por una sola filosofia y vision
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compartida a nivel regional cuando menos, cuando no también nacional. En
el caso de Matus S, Gladys (2002) es de resaltar la importancia que ella
encuentra en su estudio de definir las competencias minimas que se exigira
al personal y puntualizar aspectos importantes que se deben incorporar a la
formacién de los mismos, coincidente con lo encontrado por Isert Fernandez
et al (2003), resalta la capacitaciéon del personal como factor importante
como una transformacién para los negocios, haciéndolos viables en el
entorno permanentemente cambiante. En cuanto a Aguilar Ovalle Dilian y
Hernandez Urizar Edgar Respecto a Fuentes C, Marcela et al (2004) sin
duda la coincidencia para que el proceso de admisién de recursos humanos
en el Instituto estudiado esta en la carencia de un Manual de Procesos de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, dinamico y moderno donde se
implementan nuevos instrumentos y pruebas psicométricas de ditima
generacion, para fortalecer la competitividad de la asignaci()ﬁ de las
personas a los puestos, asegurando eficiente y efectivamente la
incorporacion del personal adecuado y capacitado, como respuesta a los
requerimientos en materia de recursos humanos, finalmente el estudio de
Alarcén G, Maria J. (2003) se demuestra que el impacto de las .estrategias
de personal en los resultados organizacionales, tanto globales como
laborales, se encuentra mediatizado por la eficacia del area de Recursos

Humanos.
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

No se logra establecer la influencia negativa del proceso de admision de
RRHH del Instituto Superior Tecnologico Publico Lurin en su
Administracion, sin embargo se percibe que los niveles de ambos

procesos son inadecuados.

El reclutamiento y todos sus factores influyen negativamente en la
Seleccion de Personal de la institucion, aunque los resultados muestran

toda una inversion incoherente entre ambas variables.

Todas las funciones del proceso administrativos influyen negativamente
en la administracion del Instituto, todas ellas han recibido una valoracion

baja, inadecuada.

La toma de decisiones en la seleccibn de personal repercute
fundamentalmente en la ensefianza de los alumnos por la falta de ética
de quienes tiene a cargo la responsabilidad de efectuarla y por las
implicancias que en el futuro acarrean sujetos mal seleccionados que no
responden a los perfiles del puesto y por lo tanto las tareas
encomendadas no seran coherentes con el rendimiento ni mucho menos

con los objetivos institucionales.
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€) Los conocimientos y habilidades del seleccionador afectan el
proceso de seleccion de admisién de RR. HH, si este no toma en
cuenta ciertos requisitos como idoneidad, ética y conocimientos
de la labor a desempefiar por el seleccionado y no tiene la
experiencia en la gestion de los recursos humanos desde su inicio

gue debe ser tratado como un asunto estratégico para el instituto.
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a)

b)

d)

RECOMENDACIONES

La Administracion debe buscar compenetrar el recurso humano,
haciendo que éste ultimo sea mas eficaz como resultado de la
seleccion y contratacion de los mejores talentos disponibles en

funcién del ejercicio de una excelente labor de estos.

En el ISTP LURIN debe designarse un departamento de Recursos
Humanos quien sera responsable del reclutamiento y seleccion de
los candidatos(as) docentes y personal administrativo a ocupar las

plazas vacantes que existan en el Instituto.

El departamento de recursos humanos realizard una entrevista
general y se aplicaran examenes psicométricos para asi tener una
evaluacion global del candidato para ocupar la plaza vacante de

acuerdo con los perfiles requeridos.

En las evaluaciones de desempefio, se debera de tener especial
cuidado en comunicar los resultados. Se debe aplicar el concepto de

inteligencia emocional.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA Anexo N° 1
Titulo: Influencia del Proceso de Admision de Recursos Humanos en la Administracidon de [STP Lurin
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

Problema general

(De qué manera influye el
Proceso de Admision de los
RRHH an la Administracidn
de la Instiivio Superior
Tecnolégico Pablico  Lurfn,
periodo 2010-V?

Problemas especificos

a)  LComo  Influye el
reciutamienta  en  la
seleccion de  personal
de fa institucion?

by LQué factor del
reclutamiento afecta en
mayor medida  al
Proceso de Admisidn
de RRHH?

c)  LQué fuente de
reciutamiento  interno
influye mAs en el
reciutamiento de
persanal?

d) LCudl de las funciones
del proceso
administrativo  influye
negativamente en la
Adminlatracién de la
institucion?

Obijetivo general

Determinar la influencla que tiene
al Proceso de Admisién de los
RRHH en la Administracidn  del
Instituto  Superior  Tecnoldgico
Publico Lurln, pericdo 2010-V.

Objetivos especificos

a) Establecsr el nivel de
influencia dal reciutamisento
en la seleccién de personal
de Ia Institucldn,

b) Precigar cuat de los factores
afecta en mayor medida al
Procesa de Admisién da
RRHH?

c) Conocer la fuente de
reclutamiente intemo  que
Infuye mas en el
reclutamisrta de parsanal

d) Identificar y analizar qué
funcién del  proceso
administrative  tiene  un
mayer efecto negetive en la
Administraclén de la
institucion.

Hipétesis general

H;: “El Proceso de Admision de RRHH del Instifuto
Superior Tecnoldgico Publico Lurin influye de
manera nagativa en su Administracion”.

Hg. “El Proceso de Admigidn de RRHH del institufo
Superior Tecnolégico  Publico  Lurin  influye
positivamente en su Administracidn”.

Hipotesis especificas

H; La falta de un adecuado reclutamiento es la
principal causa de una mala seleccion de personal
en la instituclén.

Hy El reclutamiento no repercuts en una buena
seleccion de personal de [a inatitucion,

H; Los factores externos afectan en gran medida da
forma negativa al Proceso de Admisién de RRHH de
la institucion.

Hp Los factores externcs no afectan al Proceso de
Admision de RRHH de la institucion.

Hz La fuente de reclutamiento inferno que se emplea
mas en la institucidén es la recomendacion por
empleados.

Hy La recomendacién por empleados es la fuente
que menos se emplea &n Ja institucion,

H4 La funcién que tiene un mayer efecto negativo en
la Administracion es la organizacién de la institucion.
He La funcién de orpanizacién tiene un efecto
positivo en la Administracion de la institucion,

Vatriable independiente

X: Procaso de Admisién de Recursos

Humanos.

X;: Reclutamiento
X:.1:Factoras externos e Internos

X1.2: Interrelacién entre el postulante y la

organizacién
X413 Madlos de Reclutamiento

Xq: Seleccidn de Personal

Xz, Garacteristicas del Selecclonador,

X141 Normas de gobiernc

X1.1.2 Condicioras de mercado
laboral

X1.1.a Polificas de 1a organizacion

X121 Requisitos del puesto

X131 Reclutamiento Interno
X1314 Fuentes de
reclutamfento Interno
» Transferencla de
personal.

e  Ascensos de peraonal.

» Recomendaciones de los

empleados.

X122 Reclutamientc Externo
X1a2.1, Fuentes de
Reaclutamisnta Externo
¢« Anunclos en los medios
de comunicacion
*  Agencias de empleo

. Reclutamiento efectrénico

Xz11 Conocimiento de
organizacion.

X2 12 Conacimiento del puesto,
X213 Conocimiento psicolégico.

la

Tipo de _investinacién
Explicativa y aplicada
Disefio de }a investigacion
No experimental, transversal.
Poblacion y Muestra

POBLACION

Personal docente del ISTP
Lurin.

Total: 40
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e

LComo repercute la
toma de decisiones en
la seleccién de personal
de la institucién?

¢De que manera los
conocimientos y
habilidades del
seleccionador afectan al
Proceso de Admisién
de RRHH?

e)

Determinar si la toma de
decisiones repercute en fa
seleccion de personal de la
Institucion.

Proponer que el
seleccionador cuente con
conocimientos y habilidades
minimos para llevar a cabo
el Proceso de Admisién de
RRHH.

Hs Los directivos de la institucién no toman
decisiones adecuadas al momento de seleccionar al
personal.
Ho Existe una buena toma de decisiones de parte
de los directivos al momento de seleccionar al
personal.

Hs La carencia de conocimientos y habilidades del
seleccionador frae como consecuencia un mal
Proceso de Admision de RRHH en la institucion.

Ho El seleccionador cuenta con los conocimientos y
habilidades adecuados para llevar a cabo el Proceso
de Admisién de RRHH.

X2 Proceso de Seleccién

Variable dependiente

Y: Administracién
Y;: Funciones del Proceso
Administrativo

Y,.4: Planeacién

Y1.2.: Organizacién

Y:.3: Direccién

Y1.4: Control

Variable interviniente

Z: Tipo de institucién

X224, Etapas del proceso de
Seleccién

Xz.2.1.14 Entrevista de empleo

X3.2.1.1 Aplicacién de examenes

Xa.2.1.4 Verificacion de referencias y

recomendaciones.

Xa,2.1.1 Examen médico

Y1..1 Politicas.
Y1.1.2Procedimientos
Y,.1.3 Programas.
Y1.1.4 Presupuestos

Yi.2.1Funciones.
Y22 Jerarquias.
Y125 Toma de decisiones
Y124 Integracién

Y131 Motivacién.

Y132 Liderazgo

Y133 Trabajo en equipo
Y1.2.4 Comunicacion

Y1.4.4Establecimiento de Estandares.
Y1.42 Medicién de resultados.

Y143 Acciones correctivas.

Y1.4.4 Retroalimentacion

Zy: Institucion Publica
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