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RESOLUCION DIRECTORAL N° 000100-2026-D-EPG-UANCV/J
Juliaca, 23 de enero de 2026

VISTOS:
El expediente N° 632 presentado por el (la) Bachiller: HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH quien solicita nominacion de jurados,
fecha y hora de sustentacion de tesis, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez’.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bachiller: HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH con niimero de DNI 02428790 con numero de matricula 1620100166
ha solicitado asignacion de jurados, Fecha y hora de sustentacion de la Tesis Titulada: ANALISIS DEL PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 para optar el GRADO de:
MAESTRO EN CONTABILIDAD Y FINANZAS Mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez;

Que, de conformidad con lo previsto en el articulo 18° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados
y Titulos, COMITE DE INVESTIGACION;

Que, mediante Resolucion N°1410-2025 -USA-EPG/UANCV SE APRUEBA Y AUTORIZA LA EJECUCION DE LA PROPUESTA
DE INVESTIGACION y con Resolucion N°2449-2025-USA-EPG/UANCV, se APRUEBA y AUTORIZA EL INFORME FINAL DE
LA INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) Titulada: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 La misma que pertenece a la Linea de Investigacion:
CONTABILIDAD ECONOMICA - P46;

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados
y Titulos en su articulo 28° DE LA SUSTENTACION.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Director de la Escuela de Posgrado mediante
acta de sorteo de jurado, con registro N° 000708 de fecha: 21 de enero de 2026 se nomina jurados.

Que, conforme al articulo 66° del Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCYV, establece que /a Tesis de
Posgrado es un trabajo de investigacion cientifica original de actualidad y de afto valor cientifico;

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccion en el inciso “J” del articulo 17° del Reglamento General de la Escuela de
Posgrado, y el articulo 76° del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(borrador de tesis), TITULADO: ANALISlS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 del (la) Bach: HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, para optar el GRADO de:
MAESTRO EN CONTABILIDAD Y FINANZAS Mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION, en virtud de los considerandos

expuestos.
ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y defensa de la tesis a los siguientes docentes
ordinarios:

Presidente : Dr. JESUS MAMANI MAMANI

Primer miembro : Dra. YUDY HUACANI SUCASACA

Segundo miembro : M.Sc. JULIO CESAR CHUCUYA ZAGA

Asesor : M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA
ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

Fecha : Martes, 27 de enero del 2026

Hora :03:00 p.m.

Lugar : Aula N°208 Centro Comercial N° 03 UANCV-JULIACA

ARTICULO CUARTO. - El Director de la Escuela de Posgrado queda encargado del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 02449-2025-USA-EPG/UANCV
Juliaca, 19 de diciembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 2025-CU-12217 de fecha 03 de diciembre de 2025, el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, con DNI N°
02428790, codigo de matricula N° 1620100166, quien solicita Revision de Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis);
INFORME N° 002131-2025-UI-EPG-UANCV y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinion del Informe Final de la Investigacion (borrador
de Tesis)” del 15 de diciembre de 2025, que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Escuela de Posgrado.
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y estudiantes de diversas disciplinas, en razon
del desarrollo de investigacion cientifica, tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, con Expediente N°2025-CU-12217 el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, solicita la revision y aprobacion del Informe
Final de la Investigacion (borrador de Tesis) titulado: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 Linea de investigacion CONTABILIDAD ECONOMICA - P46, para optar el
GRADO de MAESTRO EN CONTABILIDAD Y FINANZAS, mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y
Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comite de Investigacion emitio su opinion FAVORABLE al Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado, corrobor6 el asesoramiento en el Informe Final de la
Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA, y,

Estando, la opinion favorable del Comité de Investigacion, segtin INFORME N° 002131-2025-UI-EPG-UANCV y el Anexo (04 o 05)
“Ficha de Opinion del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)"” en concordancia con el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley
Universitaria N° 30220, Ley de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que confiere
facultades a la unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) para la
REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, titulado: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 presentado por el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, en virtud de los
considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RATIFICAR, como ASESOR al (a) M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la Escuela de Posgrado, la Secretaria Académica y administrativa, quedan encargados del
cumplimiento de la presente resolucion.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 001410-2025-USA-EPG/UANCV
Juliaca, 29 de setiembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 2025-8274 de fecha 16 de septiembre de 2025, el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, con DNI
N° 02428790, codigo de matricula N° 1620100166, quien solicita Revision de propuesta de Investigacion; INFORME N°
001173-2025-UI-EPG-UANCV y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacion” del 23 de
setiembre de 2025, que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Escuela de Posgrado.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y estudiantes de diversas disciplinas,
en razon del desarrollo de investigacion cientifica, tecnologica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado
2020 de nuestra primera Casa Superior de Estudios.

Que, con E)ipediente N° 2025-8274 el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, solicita la revision y aprobacion de la
propuesta de Investigacion titulado: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025 Linea de investigacion CONTABILIDAD ECONOMICA - P46, para optar
el GRADO de MAESTRO EN CONTABILIDAD Y FINANZAS, mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitio su opinion FAVORABLE a la propuesta de investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado, corrobor6 la propuesta del ASESOR M.Sc. JESUS
ESTEBAN CASTILLO MACHACA, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar al asesorado en el proceso
de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis) de acuerdo a la DIRECTIVA N° 004-2019-UANCV-VRAD-OL; y,

Estando, la opinion favorable del Comité de Investigacion, segun INFORME N° 001173-2025-UI-EPG-UANCV y el Anexo
(02 0 03) “Ficha de Opinion de la Propuesta de Investigacion” en concordancia con el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la
Ley Universitaria N° 30220, Ley de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION, titulado:
ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN
ROMAN 2025 presentado por el (la) Bach. HUMPIRI RODRIGUEZ ELIZABETH, para optar el GRADO de MAESTRO EN
CONTABILIDAD Y FINANZAS, mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al (a) M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la Escuela de Posgrado, la Secretaria Académica y administrativa, quedan
encargados del cumplimiento de la presente resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.

7/ O, JavierRomlo aar
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo ELIZABETH HUMPIRI RODRIGUEZ . identificado con DNI
Nro._ 02428790 . en mi condicién de egresado de:

O Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
X Programa de Maestria o Doctorado

MAESTRIA EN CONTABILIDAD Y FINANZAS

informo que he elaborado el/la X Tesis o (I Trabajo de Investigacién, (1 Trabajo Académico
denominada:
ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION

EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025

Asesorado por: M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la responsabilidad
de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracién Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca_ 2\ de Noalo del 2026

d d\ (e M‘Z

Firma del Asesor Mirma del Estudiante Huella
(obligatoria) (obligatoria)
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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Analisis del proceso de seleccion de
personal en la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman, 2025” tiene como
objetivo evaluar la eficiencia, transparencia y equidad del proceso de seleccion de
personal que se desarrolla en dicha institucion publica. El estudio se fundamenta
en la necesidad de fortalecer la gestion del talento humano en el sector educativo,
garantizando la incorporacion de personal idéneo y comprometido con los
objetivos institucionales. La investigacion se desarrolld6 bajo un enfoque
cuantitativo—cualitativo, de tipo descriptivo y analitico, utilizando como técnicas
principales la encuesta, la entrevista y el analisis documental. La poblacion estuvo
conformada por los servidores publicos y postulantes que participaron en los
procesos de seleccion durante el afio 2025.

Los resultados evidencian que, si bien existen lineamientos normativos que
regulan los procedimientos de seleccién, se identifican limitaciones en la
planificacion, comunicacién de convocatorias, evaluacion de competencias y
criterios de meritocracia, lo que afecta la percepcion de transparencia y eficiencia
del proceso. Asimismo, se observo la necesidad de fortalecer las capacidades del
personal encargado de los procesos y de implementar herramientas tecnologicas
gue optimicen la gestién del reclutamiento y seleccion.

Finalmente, se proponen estrategias orientadas a la modernizaciéon del sistema
de seleccion, la capacitacion continua del personal y la implementacion de
mecanismos de evaluacion mas objetivos y transparentes. Estas acciones

contribuiran a una gestion educativa eficiente y equitativa en la UGEL San Roman.

Palabras claves: Seleccion de personal, gestion educativa, recursos

humanos, transparencia, meritocracia.
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ABSTRACT

This research, entitled “Analysis of the personnel selection process at the
San Roman Local Education Management Unit, 2025, aims to evaluate the
efficiency, transparency, and fairness of the personnel selection process carried
out at this public institution. The study is based on the need to strengthen human
talent management in the education sector, ensuring the recruitment of suitable
personnel who are committed to institutional objectives. The research was
conducted using a quantitative-qualitative, descriptive, and analytical approach,
employing surveys, interviews, and document analysis as the main techniques.
The population consisted of public servants and applicants who participated in the
selection processes during 2025.
The results show that, although there are regulatory guidelines governing selection
procedures, there are limitations in planning, communication of calls for
applications, assessment of competencies, and meritocracy criteria, which affect
the perception of transparency and efficiency of the process. Likewise, the need to
strengthen the capacities of the personnel in charge of the processes and to
implement technological tools that optimize recruitment and selection
management was observed.
Finally, strategies are proposed aimed at modernizing the selection process,
providing ongoing staff training, and implementing more objective and transparent
evaluation mechanisms. These measures will contribute to efficient and equitable
educational management at the San Roman Local Education Management Unit

(UGEL).

Keywords: Personnel selection, educational management, human

resources, transparency, meritocracy.
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INTRODUCCION

La presente investigacion es resultado de la experiencia y los conocimientos
desarrollados durante el proceso formativo, asi como del analisis del papel
esencial que desempenia la secretaria a partir de la observacion directa de las
dificultades administrativas existentes en la Unidad de Gestion Educativa de la
ciudad de Juliaca, pilares fundamentales que han conducido a lograr los objetivos
de concretizar por escrito todas las ideas en forma interrelacionada, con la
finalidad basica de lograr el Titulo de Secretariado Ejecutivo.

El propodsito de la investigacion fue evaluar las fortalezas y limitaciones del
desempefio secretarial dentro del proceso de seleccion de personal, las mismas
gue a su término se han logrado conclusiones y recomendaciones que las
consideramos positivas para mejorar en forma efectiva para posteriores procesos
similares.

En el primer capitulo se desarrolla el planteamiento del problema, poniendo
énfasis en los objetivos propuestos para la investigacion, de los procedimientos
aplicados para demostrar la hipotesis.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teérico, sustentado en una
recopilacion bibliografica de destacados autores especializados en administracion
de personal, cuyos aportes permiten orientar el enfoque tedrico y establecer la
relacion entre las variables consideradas en la investigacion.

En el tercer capitulo se examina la estructura organizacional de la Unidad de
Gestion Educativa, sus fines y funciones basicas, asi como su reglamento interno
y verificacion de los antecedentes de aplicacion de procesos de seleccion en
periodos anteriores durante su vida institucional.

El cuarto capitulo aborda el desarrollo de la investigacion en si, describiendo
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los procedimientos empleados para comprobar la hipétesis planteada, asi como
los resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas, entrevistas y la
observacion directa.

Por ultimo, el capitulo final presenta propuestas y aportes orientados a
optimizar los futuros procesos de seleccion y corregir las deficiencias existentes,
las cuales, de mantenerse, podrian generar mayores dificultades en la gestion
administrativa.

Considerando haber cumplido con todas las exigencias de un trabajo de
investigacion en su nivel de diagnostico situacional se pone en consideracion,

analisis y dictamen de los sefiores miembros del Jurado.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Exposicion del problema

Partiendo de las afirmaciones de los usuarios, asi como de los trabajadores
administrativos, y la observacion directa en relacion al proceso de seleccion de
personal en la Unidad de Gestion Educativa de Juliaca, se tiene la problemética
siguiente:

Existen una serie de normas legales, procesamientos y técnicas en cuanto
se refiere al proceso de seleccion de personal administrativo, que regulan las
acciones en el sector educaciéon y otros, la misma que no se aplica con la
rigurosidad del caso que pueda permitir admitir al personal mas idéneo en la
institucion. Es el caso que nos ha incentivado a la realizacion del presente trabajo
de investigacion cuyo ambito es la Unidad de Gestion Educativa de Juliaca.

El personal que ingresa a los cargos administrativos lo hace sin una
seleccion cientifica del personal convocado, y consecuentemente el servicio que
ofrece la Unidad de Gestion Educativa, tanto en su sede como en sus entidades
dependientes es deficiente.

Otro problema que nos induce a la realizacion de la investigacion, es que los
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encargados de la conduccion del proceso de seleccion de personal, 0 comisiones
de concurso en la mayoria de veces no cumplen sus funciones con honestidad.

Existiendo las normas legales respecto al requerimiento de personal, no se
toma en consideracion el cuadro de asignacion de personal ni el presupuesto
analitico de personal, para determinar la convocatoria a plazas organicas, sino
gue posteriormente se regulariza, segun la conveniencia de los altos directivos, y
si existen las precisiones politicas los contratos y nombramientos tienen que
“analizarse”.

En la practica se observa que existen muchas irregularidades en el proceso
de seleccion que crean primeramente el descontento de las personas que
honestamente aspiran a formar parte de la UGEL, dependencia del Ministerio de
Educacién. Presentandose casos en donde el personal llega a integrarse en las
entidades educativas, sin haberse sometido a un proceso de seleccion cientifica
y careciendo de las condiciones y capacidades para desempefiarse en sus
puestos de trabajo.

En nuestro trabajo de investigacién estamos delimitando el problema sélo al
proceso de seleccidn de personal, a pesar de existir graves dificultades dentro del
mismo sistema de personal, este tema es analizado porque consideramos que a
través de una seleccion se debe escoger entre todos los candidatos, al personal
gue reuna las mejores condiciones y sea el mas capaz entre los postulantes, para
su incorporacion al area de la administracién publica, sector educacién, para que
pueda ofrecer o brindar siempre un servicio positivo, y no aquel que mediante una
recomendacion haya conseguido su ingreso, sin los requisitos y regularidades que
la ley establece.

Finalmente podemos establecer que el problema de la seleccién no cientifica

de personal, basicamente se debe al incumplimiento de normas y procedimientos,
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y de ello se puede responsabilizar a los miembros de las comisiones de concurso
gue por desconocimiento 0 negligencia no cumplen con las normas de
procedimientos administrativos. Este desconocimiento se ve agravado también
por la falta de honestidad por parte de los funcionarios responsables del proceso

de seleccién de personal.

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Pregunta general
¢, Como se lleva a cabo el proceso de seleccion de personal en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Roman durante el afio 2025, y cuales son las

principales dificultades y oportunidades de mejora que presenta?

1.2.2 Preguntas especificas

e ;Qué etapas y procedimientos integran el proceso de seleccion de
personal en la UGEL San Roméan?

e ;Qué grado de transparencia y objetividad se observa en las
convocatorias y evaluaciones realizadas durante el proceso de
seleccion?

¢ ¢En qué medida el proceso de seleccion contribuye a la incorporacion
de personal que cumpla con el perfil requerido y responda a las
necesidades de la institucion?

e ¢Qué factores internos o externos influyen en la eficiencia y equidad
del proceso de seleccion?

e ;Qué estrategias pueden proponerse para optimizar el proceso de

seleccion de personal en la UGEL San Roman?
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1.3 Justificacion de la investigacion
1.3.1 Justificacion Teorica
La investigacion desarrollada adquiere relevancia tedrica debido a que
contribuye al fortalecimiento de los conocimientos relacionados con la gestién del
talento humano en el ambito publico, especialmente en lo referente a los
procedimientos de seleccion de personal en las instituciones educativas. La
investigacion permitird comparar la realidad institucional de la UGEL San Roman
con los principales modelos, teorias y enfoques actuales relacionados con la
gestion de recursos humanos, favoreciendo un analisis reflexivo que facilite la

formulacidén de propuestas sustentadas en evidencia obijetiva.

En el aspecto conceptual, el estudio se apoya en las teorias de la
administracion y del comportamiento organizacional, destacando los aportes de
Idalberto Chiavenato (2017), quien sostiene que la seleccion de personal
constituye un procedimiento sistematico dirigido a identificar al postulante mas
idéneo de acuerdo con el perfil del cargo y las competencias exigidas. Asimismo,
Robbins y Judge (2019) destacan que la eficiencia en la seleccion depende de la
planificacion, la objetividad de los instrumentos de evaluacion y la coherencia

entre los objetivos institucionales y las capacidades del personal seleccionado.

En el ambito de la gestion publica, se considera la importancia de la
meritocracia, la transparencia y la rendicion de cuentas, principios establecidos en
la normativa del servicio civil peruano, particularmente en la Ley N.° 30057 — Ley
del Servicio Civil, que busca garantizar procesos de seleccion basados en méritos

y competencias, evitando el favoritismo y la discrecionalidad.

El analisis tedrico permitira también examinar enfoques como el modelo por

competencias (Spencer & Spencer, 1993), que propone seleccionar al personal
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en funcion de las capacidades observables que predicen un desempefio superior,
Asimismo, se considera el modelo de gestion estratégica del talento humano, el
cual sostiene que los procesos de seleccidon deben mantenerse articulados con

los objetivos y metas institucionales, tal como lo sefiala Gary Dessler (2020).

En consecuencia, la justificacion tedrica de la presente investigacion se
fundamenta en la necesidad de profundizar el entendimiento del proceso de
seleccién de personal desde un enfoque cientifico y contextualizado, aportando al
fortalecimiento de la aplicacion de modelos contemporaneos de gestion en el
sistema educativo publico peruano. Del mismo modo, el estudio podra constituirse
como antecedente y referencia para futuras investigaciones orientadas al
perfeccionamiento de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en

otras UGEL y entidades estatales.

1.3.2 Justificacion Econémica
El proceso de seleccion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) San Roman influye de manera significativa en la adecuada administracion
y aprovechamiento de los recursos publicos destinados al sector educacioén. Una
seleccion inadecuada del capital humano genera costos econOmicos
significativos, tanto visibles como ocultos, que afectan la sostenibilidad financiera

de la institucion y la calidad del servicio educativo.

En primer lugar, la contratacion de personal que no cumple con el pefrfil
requerido incrementa el gasto institucional debido a la necesidad de
reentrenamiento, supervision adicional o incluso reemplazo, lo que implica nuevos
procesos de convocatoria y seleccién. Cada ciclo de reposicion de personal
supone un uso considerable de recursos econémicos, administrativos y logisticos,

reduciendo la eficiencia del presupuesto publico destinado a la gestion educativa.
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En segundo lugar, un proceso de seleccién poco transparente o deficiente
puede derivar en ineficiencias operativas, retrasos en la ejecucion de programas,
baja productividad y una reduccion en la calidad de los servicios ofrecidos a las
instituciones educativas. Estas ineficiencias se traducen en costos economicos
indirectos, como la pérdida de oportunidades de inversion en infraestructura,

materiales educativos o programas de fortalecimiento docente.

Asimismo, un sistema de seleccion sustentado en criterios técnicos y
procedimientos uniformes favorece la optimizacion de la inversion realizada en
capital humano, garantizando que el personal incorporado cuente con las
competencias requeridas para aportar al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Esto permite maximizar el rendimiento del presupuesto asignado
por el Estado, garantizando que cada contratacidén aporte valor y reduzca el riesgo

de gastos innecesarios en correcciones 0 ajustes posteriores.

Finalmente, el estudio del proceso de seleccion posibilita reconocer
oportunidades de mejora orientadas a reducir costos, optimizar la utilizacion de
los recursos disponibles y fortalecer la planificacion financiera de la UGEL San
Roman. En un contexto de limitaciones presupuestarias, contar con un proceso
de seleccion de personal eficiente constituye un componente esencial para

asegurar la sostenibilidad financiera y mejorar la gestién publica educativa.

1.3.3 Justificacién Social
El proceso de seleccion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) San Roman influye directamente en la calidad del servicio educativo
ofrecido a la poblacion. Una correcta incorporacién del personal contribuye al
fortalecimiento de la gestién institucional y, a su vez, genera efectos positivos en

el bienestar de estudiantes, docentes y familias que forman parte del sistema
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educativo publico.

En primer lugar, la incorporacion de personal capacitado y comprometido
favorece el desarrollo eficiente y oportuno de los servicios administrativos y
pedagdgicos. Asimismo, cuando los procesos de contratacion se realizan con
transparencia y bajo criterios meritocraticos, se fomenta la igualdad de
oportunidades y se fortalece la confianza de la ciudadania en las instituciones
publicas, aspecto fundamental para la cohesion social y la adecuada

gobernabilidad local.

En segundo lugar, un proceso de seleccién deficiente puede generar
retrasos, desorganizacion y fallas en la atencion de las necesidades educativas,
lo que afecta especialmente a las comunidades méas vulnerables. La falta de
personal idoneo puede traducirse en una disminucion de la calidad educativa,
impactando negativamente en el aprendizaje de los estudiantes y, en

consecuencia, en sus posibilidades futuras de desarrollo social y econémico.

Ademas, el analisis del proceso de seleccion es socialmente relevante
porque permite identificar practicas que podrian estar limitando el acceso
equitativo al empleo publico, ya sea por desconocimiento, favoritismo o falta de
claridad en los procedimientos. Mejorar estos aspectos contribuye a una mayor
inclusiéon laboral, equidad y justicia social, promoviendo un modelo de gestion

basado en la transparencia y la integridad.

Finalmente, disponer de un proceso de seleccién fortalecido permite contar
con personal capaz de atender de manera adecuada las necesidades educativas
del entorno, contribuyendo al mejoramiento continuo de las instituciones y al

desarrollo social de la provincia de San Roman. De este modo, la investigacion
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aporta no solo al ambito académico, sino también al bienestar y progreso de la

comunidad.

1.3.4 Justificacion Metodologica

La presente investigacion posee una justificacion metodoldgica debido a que
requiere la aplicacion de un enfoque que permita comprender de forma
sistematica y objetiva el desarrollo del proceso de seleccion de personal en la
UGEL San Roman, asi como identificar sus principales fortalezas y limitaciones.
El estudio del proceso comprende la revision de procedimientos, documentos
normativos, criterios de evaluacion y percepciones de los participantes
involucrados, lo que hace necesaria la utilizacion de métodos y técnicas de

investigacion pertinentes.

En ese sentido, la investigacion adopta un enfoque descriptivo y analitico,
orientado a caracterizar cada una de las etapas del proceso de seleccion y
determinar su concordancia con la normativa vigente y los estandares
establecidos en la gestién publica. Este enfoque es pertinente porque posibilita
identificar componentes criticos que influyen en la eficiencia, transparencia y

meritocracia del proceso.

En segundo lugar, la eleccion de un disefio no experimental y transversal se
justifica porque el fenébmeno se analiza tal como ocurre en su contexto real, sin
manipulacion de variables, permitiendo obtener informacion relevante en un
momento especifico del afio 2025. Este tipo de disefio favorece la recoleccion de
datos auténticos sobre practicas institucionales y percepciones del personal

administrativo, postulantes y directivos.

Asimismo, la utilizacién de técnicas de recoleccién de datos como encuestas,
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entrevistas y revision documental resulta fundamental para obtener una vision
integral del proceso. Estas técnicas permiten triangular informacion y garantizar la
validez y confiabilidad de los resultados, proporcionando un analisis mas completo

y riguroso.

Finalmente, el enfoque metodoldgico seleccionado contribuye a generar
evidencias objetivas que pueden ser utilizadas para formular propuestas de
mejora en la gestién de recursos humanos. De esta manera, la metodologia no
solo sustenta cientificamente la investigacion, sino que también facilita la
produccion de conocimientos aplicables a la practica institucional, reforzando la

utilidad y pertinencia del estudio.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General
Analizar la funcién que cumple el trabajo secretarial dentro del proceso de
seleccion de personal, asi como identificar las causas que dificultan la aplicacion
de una seleccién técnica y objetiva de personal en la Unidad de Gestién Educativa

de Juliaca.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Examinar las normas, procedimientos y técnicas que orientan el
proceso de seleccién de personal en el sector publico, destacando la
funcién desempefada por la secretaria ejecutiva.

e Proponer procedimientos y técnicas de seleccion de personal mas
adecuados y posibles de adaptar en la UGEL.

e Disefiar un modelo de bases para el concurso de seleccion destinado
a la incorporacion de personal administrativo en la Unidad de Gestion

Educativa de Juliaca.
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1.5 Hipotesis
La falta de la aplicacion eficiente de las normas de ingreso de personal, de
documentos normativos, y del desconocimiento de los miembros de la comision
de concurso no logran los resultados efectivos de un proceso técnico de seleccion

de personal.

Lo que se pretende demostrar con la realizacion del presente trabajo de
investigacion es la eficiente aplicacion de los procedimientos de seleccién de
personal en la admision de personal en la Unidad de Gestidén Educativa de Juliaca,
es decir evaluar si la o las comisiones de concurso y el area de personal han
cumplido con aplicar las normas generales del sistema de personal, los
procedimientos y requisitos contenidos en el decreto de personal, convocatoria,
proceso de seleccion propiamente dicho, los contratos y nombramiento de
acuerdo al cuadro de asignacion de personal (CAP) y presupuesto analitico de
personal (PAP). Y para comprobar esta hipétesis se han formulado los
correspondientes cuestionarios, cuyos resultados determinaran, la verificacion de

la hipotesis.

1.5.1 Hipotesis General
El proceso de seleccion de personal desarrollado en la Unidad de Gestion
Educativa Local San Roman durante el afio 2025 presenta deficiencias en su
planificacion, ejecucion y evaluacién, las cuales afectan la transparencia,
objetividad y eficiencia del mismo, limitando la incorporacion de personal idéneo y

competente acorde con los perfiles requeridos por la institucion.

1.5.2 Hipotesis Especificas
e La planificacion del proceso de seleccion de personal en la Unidad de

Gestion Educativa Local San Roman presenta deficiencias en su
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desarrollo y ejecucion, lo que genera retrasos y dificultades en la
cobertura de plazas disponibles.

e Los criterios y mecanismos de evaluacion aplicados en el proceso de
seleccion no garantizan plenamente la objetividad ni la transparencia,
afectando la percepcion de equidad entre los postulantes.

e El proceso de seleccion de personal no garantiza la incorporacion de
trabajadores cuyos perfiles y competencias se ajusten a las exigencias
de los puestos convocados.

e Existen factores internos, como la limitada capacitacion del personal
encargado de recursos humanos, que afectan el adecuado desarrollo
del proceso de seleccion y factores externos, como la presion
administrativa o politica, influyen negativamente en la eficiencia y
equidad del proceso de seleccidn.

e La ausencia de herramientas tecnologicas y procedimientos
estandarizados limita la modernizacién y mejora continua del proceso

de seleccién en la UGEL San Roman.

1.6 Variables e indicadores
1.6.1 Variable Dependiente

Resultados eficientes del proceso de seleccion de personal.

Se entiende como el conjunto de fases, procedimientos y criterios aplicados
por una organizacién con la finalidad de atraer, evaluar y elegir a los postulantes
mas aptos para desempefiar un determinado puesto de trabajo, considerando las
competencias, habilidades y el perfil requerido para el cargo (ldalberto

Chiavenato, 2017; Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, 2019).
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1.6.2 Variable Independiente
Aplicacion de la normatividad de ingreso de personal.
Aplicacion de documentos técnicos normativos.
Desconocimiento de los miembros de la comision de concurso sobre.
Procesos técnicos de seleccidon de personal.

1.7 Operacionalizacién de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
: Definicion Definicion ) . .
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Se proyecta que la Desctripcién general de la ;
Ley del Servicio i Civi Bajo
=Y 4 Ley del Servicio Civil.
Civil constituya un
conjunto de ) y [10 - 13>
disposiciones para llevar a Proceso’ de incorporacion al
orientadas al cabo la nuevo régimen del Servicio
Vi fortalecimiento de medicion de la Civil.
un servicio civil variable se
_ basado en la empleara un Conocimiento de la  Ruta establecida para el Media
Variable meritocracia. cuestionario Ley del Servicio proceso de transito.
independiente: ~ ASimismo, esta elaborado por  ciyil
Ley del normativa regulard  pacco y Sisa _ _ o [14-17>
Servicio Civil las relaciones entre (2018). Lineamientos definidos para
la administracién la implementacion de la
publica y sus nueva Ley del Servicio Civil.
servidores, con el |
Hsi Alto
proposito de Aspectos generales
asegurar una relacionados con la Ley del
gestion mas Senvicio Civil. [18 - 20]
eficiente y eficaz
Analisis de los puestos
Requisitos para seleccionar Deficiente
al personal
_ 5 [10 - 19>
La gesuén de Programas de gestion
recursos humanos Para establecer
comprende el el valor de la Planificacion de los Capacitacion al personal
VD conjunto de variable se recursos humanos
procedimientos aplicara una » Medianament
Variable emple_ado_g por una encuesta Desarrollo de Pla][les_ de Isuperacmn e eficiente
dependiente: ~ Organizacion para dirigida a los recursos humanos proresiona
Gestion de  Planificar, organizar  funcionarios que
ini - 29>
Recursos Y administrar las laboran en la ) Sistemas de evaluacion del 20-29
Humanos actividades y Municipalidad Remuneraciones y personal
recursos vinculados  Provincial de prestaciones
al personal que San Roman.
forma parte de ella. Niveles de remuneracion
Eficiente
Congruencia en los niveles
remunerativos [30 -40]

Pago de beneficios

Nota. Elaborado en base a la revisiéon de literatura.
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CAPITULOII

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Estados Unidos: Sistema de mérito y profesionalizacion del servicio
civil. En Estados Unidos, el proceso de seleccion de personal publico se consolido
mediante la Civil Service Reform Act (1978), que instituyo el principio de mérito, la
transparencia y la evaluacion por competencias para reducir el clientelismo. En el
ambito educativo, los distritos escolares aplican sistemas estandarizados de
seleccidén basados en andlisis del puesto, entrevistas estructuradas y evaluaciones
de desempefio previo. La tendencia se orienta hacia procesos altamente regulados,
con énfasis en la idoneidad y la igualdad de oportunidades.

Estos sistemas han influido en paises latinoamericanos al promover modelos

mas objetivos y técnicos en la seleccidon de directivos y docentes.
Canada: Enfoque por competencias y gestidon estratégica del talento

El gobierno canadiense introdujo desde la década del 2000 un proceso de
modernizacién del servicio civil que incorporé el modelo de gestion por

competencias. Esto implica que los procesos de seleccion en instituciones
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educativas consideren competencias técnicas, transversales y conductuales.

Las comisiones de servicio publico recomiendan metodologias como
entrevistas conductuales estructuradas, pruebas situacionales (role plays),
revisiones de antecedentes laborales y centros de evaluacion.
Este enfoque es referente para diversos sistemas educativos porque fortalece la

transparencia y la prediccion del desempefio.

Reino Unido: Reforma del New Public Management (NPM) y seleccion

basada en desempefio

Desde los afios noventa, el Reino Unido implementé las reformas del New
Public Management, que reorientaron la administracion publica hacia la eficiencia
y la rendicion de cuentas. En educacion, las Local Education Authorities aplican
procesos de seleccion altamente estandarizados, priorizando la medicion objetiva
de habilidades, el uso de paneles evaluadores y la publicacion obligatoria de
convocatorias. Uno de los aportes mas importantes es la auditoria continua del
proceso de seleccién, garantizando trazabilidad, imparcialidad y criterios

definidos.

Espafa: Estatuto Basico del Empleado Publico y concursos publicos

Espafia cuenta con un sistema de concursos de méritos y oposicion regulado
por el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), el cual establece procesos

transparentes y uniformes para la contratacion en instituciones educativas.

El sector educacion aplica concursos de méritos, pruebas escritas,
valoracién académica y experiencia profesional. El objetivo es fortalecer la
igualdad, mérito y capacidad como principios rectores del acceso al empleo

publico.
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Este modelo es frecuentemente comparado con sistemas latinoamericanos,

especialmente en reformas orientadas a mejorar la calidad docente.

Chile: Sistema de Alta Direccion Publicay seleccion profesionalizada

Chile desarroll6 un sistema de seleccién de directivos publicos mediante la
Alta Direccién Publica (ADP), caracterizado por la convocatoria abierta,
evaluacién psicométrica, pruebas técnicas y la participacion de empresas
externas especializadas en reclutamiento. En el sector educativo, este modelo se
traduce en concursos transparentes para directores escolares, donde se prioriza
la neutralidad politica y la evaluacion técnica del postulante. La experiencia
chilena es una referencia para procesos de seleccion en instituciones publicas

peruanas por su énfasis en profesionalizacion y meritocracia.

México: Servicio Profesional Docente y evaluacion estandarizada

Con la promulgacion del Servicio Profesional Docente (2013-2018), México
implemento evaluaciones nacionales estandarizadas para el ingreso y promocién
en el sector educativo. Aunque las reformas han sufrido transformaciones
posteriores, dejaron como antecedente la importancia de estandarizar criterios de
seleccién, garantizar transparencia y utilizar instrumentos objetivos de evaluacion

para docentes y directivos.

Organismos Internacionales (OCDE, UNESCO, BID)

Los organismos internacionales han generado lineamientos orientados a
fortalecer los procesos de seleccion en el sector educativo para su mejor

aplicacion:
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OCDE

Promueve la seleccion basada en competencias, objetividad y rendicion de

cuentas.

Recomienda la publicacion detallada de perfiles de puestos y el uso de

entrevistas estructuradas y evaluaciones psicométricas.

UNESCO

Destaca la necesidad de procesos de seleccion de docentes que garanticen

idoneidad profesional, ética y formacion continua.

Subraya la importancia de sistemas meritocraticos para mejorar la calidad

educativa.

BID

Enfatiza la profesionalizacion del servicio civil y la implementacion de
concursos publicos transparentes, sistemas digitales de postulacion y auditorias

externas.

Estos organismos coinciden en que la seleccion en el ambito de las
instituciones educativas debe ser equilibrada, justa, basada en mérito, alineada

con los objetivos institucionales y regulada por normativas claras y transparentes.

2.1.2 Antecedentes Nacionales
1. Implementacion de la Ley del Servicio Civil (SERVIR) vy
profesionalizacion del Estado
Diversos estudios sobre la modernizacion del empleo publico en el Peru
destacan que la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) busca estandarizar

los procesos de seleccion mediante concursos publicos basados en
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merito, evaluaciones objetivas y transparencia. Investigaciones del
SERVIR y de la Escuela Nacional de Administracion Publica sefialan que,
pese a la normativa, muchas entidades presentan dificultades para aplicar
procesos técnicos debido a limitaciones de capacidad operativa y falta de

estandarizacion.

Este marco nacional influye directamente en las UGEL, que deben

adecuar sus procesos a los lineamientos de la politica de servicio civil.

2. Estudios sobre procesos de seleccion en UGEL del Peru
En los ultimos afios se han realizado investigaciones sobre la gestion del
talento humano en distintas Unidades de Gestion Educativa Local,

evidenciando problematicas comunes.

a. UGEL Arequipa
Investigaciones concluyen que los concursos publicos presentan
retrasos, falta de precisién en los perfiles de puesto y debilidades en
la evaluacion curricular. También se reporta la necesidad de fortalecer
la capacitacion del personal encargado de los procesos.

b. UGEL Huancayo
Estudios sefialan que la fase de evaluacion de expedientes carece de
criterios  homogéneos, lo que genera inconformidades entre
postulantes. Asimismo, se identifican mejoras en la transparencia tras

la digitalizacion de convocatorias.

c. UGEL Cusco
Se ha reportado que la seleccion de personal administrativo adn

depende en gran medida del andlisis documental y entrevistas
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tradicionales, sin incorporar evaluaciones por competencias ni

herramientas psicométricas.

Estos antecedentes muestran un patron nacional de procesos
heterogéneos, limitada estandarizacion y necesidad de

fortalecimiento institucional.

3. Concurso de Contratacion Docente y Directivos (MINEDU)
El Ministerio de Educacién ha desarrollado los concursos de
Nombramiento y Contratacion Docente, los cuales han sido objeto de

multiples investigaciones académicas.

Los estudios muestran que:
La evaluacion estandarizada mejora la meritocracia, pero puede presentar

limitaciones en medicién de competencias pedagdgicas a profundidad.

Las UGEL cumplen un rol clave en la ejecucion operativa del proceso,
donde pueden ocurrir retrasos o inconsistencias administrativas.
Se recomienda fortalecer la logistica, fiscalizacién y capacitacién del

personal para garantizar procesos justos.

Aungue estos concursos se centran en docentes, constituyen un referente
nacional para comprender la seleccibn de personal en instituciones

educativas publicas.

4. Investigaciones sobre gestion de recursos humanos en entidades

publicas peruanas
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Diversas tesis universitarias y estudios en ministerios, municipalidades y

gobiernos regionales sefalan que:

Los perfiles de puestos no siempre estan actualizados ni alineados a las
funciones reales.

La fase de convocatoria carece de amplia difusion, afectando la igualdad
de oportunidades.

Las entrevistas suelen ser poco estructuradas y con bajo nivel de
estandarizacion.

La evaluacioén curricular frecuentemente se realiza sin matrices técnicas.

Estas conclusiones son extrapolables al contexto de las UGEL, donde

persisten retos en profesionalizacién y cumplimiento estricto de normativa.

5. Modernizacién educativa y rol administrativo de las UGEL
El proceso nacional de modernizacion del sistema educativo, promovido
por el MINEDU, ha enfatizado la necesidad de mejorar los procesos de
gestion institucional, incluyendo la seleccién de personal.
Informes nacionales sefialan que la eficiencia administrativa de una UGEL
depende de:
- Procesos de contratacion transparentes.
- Perfiles de puesto adecuados.
- Equipos especializados en gestion del talento humano.
- Uso de herramientas digitales para convocatorias y calificaciones.
- Estos elementos se relacionan directamente con la problematica que

aborda tu investigacion.
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2.1.3 Antecedentes Locales

1. Estudios sobre procesos administrativos en la UGEL San Roman
Diversas investigaciones realizadas en el ambito local sefalan que la
UGEL San Roman ha atravesado dificultades recurrentes en la gestion
administrativa, particularmente en procesos como contratacion y
seleccién de personal.

Los estudios destacan lo siguiente:

Existencia de retrasos en la ejecucidon de cronogramas de seleccion.
Limitaciones en la difusion de convocatorias, lo que reduce la participacion
de postulantes.

Inconsistencias en la evaluacion curricular, especialmente en la
verificacion de documentos sustentatorios.

Falta de personal especializado en gestion del talento humano.

Estas observaciones se han identificado en investigaciones desarrolladas
por universidades locales y en diagndsticos institucionales elaborados
durante los ultimos afos.

2. Investigaciones sobre gestién de recursos humanos en la Direccion
Regional de Educacién Puno (DREP)

En la regién Puno, estudios enfocados en la DREP evidencian que los
procesos de seleccion y contratacién presentan desafios como:
Uso predominante de evaluaciones documentales tradicionales.
Limitada articulacion entre la DREP y las UGEL para estandarizar
procedimientos. Falta de capacitacion continua para los comités
evaluadores. Estos hallazgos permiten entender el contexto regional

donde opera la UGEL San Roman y las brechas en la profesionalizacion
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de los procesos administrativos.

3. Estudios en otras UGEL de laregion Puno (Melgar, Azangaro, Lampa,
Huancané)
Tesis y diagnosticos realizados en UGEL cercanas, como Melgar o

Azangaro, han identificado patrones similares a los de San Roman:

Deficiencias en la publicacion transparente de convocatorias. Uso de
matrices de calificacion poco estandarizadas.

Limitaciones para realizar entrevistas estructuradas por falta de
especialistas. Dependencia de practicas tradicionales en la seleccion, sin
incorporar evaluacion por competencias.

Estos antecedentes locales reflejan que la problemética del proceso de

seleccién no es exclusiva de una sola UGEL, sino un fendbmeno regional.

4. Informes de la Contraloriay OCI sobre procesos en UGEL Puno
Informes de la Contraloria General de la Republica y de los Organos de
Control Institucional (OCI) de diversas UGEL de la region Puno han

reportado observaciones frecuentes en los procesos de contratacion:

Falta de sustento en la calificacion de expedientes.

Incongruencias entre perfiles de puesto y requisitos exigidos dentro del
proceso de seleccion.

Inadecuado archivo y conservacién de los expedientes de concurso.
Procesos de seleccion ejecutados sin cumplir totalmente la normativa del

MINEDU.
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Estos informes constituyen antecedentes formales que demuestran la

necesidad de mejorar la gestion de seleccion de personal a nivel local.

5. Contexto organizacional de la UGEL San Roman

La UGEL San Roméan es una de las mas grandes y operativamente
complejas de la regidbn Puno, debido al volumen de instituciones

educativas y personal que administra. Estudios locales describen:

Alta carga administrativa durante los picos de contratacion anual.
Necesidad de modernizar los sistemas de gestion documentaria y
digitalizacion.

Limitada estructura interna para procesos especializados como seleccién

por competencias.

Dependencia de comités temporales, lo cual afecta la continuidad y

calidad técnica de los procesos.

Este contexto local justifica profundamente la pertinencia de investigar el

proceso de seleccion en 2025.

2.2 Marco tedrico

2.2.1 Gestion del Talento Humano en el Sector Publico

2.2.1.1 Concepto de gestion del talento humano

La gestién del talento humano es el conjunto de politicas y practicas

orientadas a atraer, desarrollar, retener y evaluar al personal dentro de una
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organizacion. Chiavenato (2017) sefala que implica la administracion
estratégica de personas para el logro de objetivos institucionales,
considerando competencias, motivacion y desempefo. En el sector publico,
esta gestion se orienta a garantizar servicios eficientes, transparentes y

basados en mérito.

2.2.1.2 Importancia en instituciones publicas

La gestion del talento humano en entidades estatales busca asegurar
gue las decisiones de seleccidén y permanencia se realicen bajo los principios
de meritocracia, igualdad de oportunidades, transparencia y eficiencia

administrativa.

En las UGEL, estas practicas influyen directamente en la calidad de

la gestidon educativa y en la atencién a las instituciones educativas.

2.2.2 Proceso de seleccion de personal

2.2.2.1 Concepto de seleccidn

La seleccion de personal es el proceso mediante el cual una
organizacion identifica y elige a los candidatos mas idéneos para ocupar un
puesto de trabajo. Segun Dessler (2015), consiste en comparar las
competencias del postulante con los requisitos del puesto mediante técnicas

e instrumentos de evaluacion.

2.2.2.2 Objetivos de la seleccidn

v Incorporar personal competente.

v Reducir riesgos de rotacion y errores en el desempefio.

v Garantizar transparencia y equidad.
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v Optimizar el uso de recursos institucionales.
2.2.2.3 Importancia de la seleccién en entidades educativas

En las UGEL, la selecciébn determina la calidad del personal
administrativo, especialistas, directivos y personal de apoyo, lo cual

repercute en la gestion pedagdgica y administrativa de toda la jurisdiccion.
2.2.3 Etapas del Proceso de Seleccion
2.2.3.1 Reclutamiento
Es el proceso de atraer postulantes. Puede ser:
a. Reclutamiento interno:
Se convoca a trabajadores actuales para cubrir vacantes.
b. Reclutamiento externo:

Se difunden convocatorias publicas para atraer postulantes del mercado

laboral.

Un buen reclutamiento garantiza igualdad de oportunidades, amplia

participacion y cumplimiento normativo.
2.2.3.2 Evaluacion Curricular

Consiste en revisar la formacion académica, experiencia, capacitaciones y
documentos sustentatorios. Se utilizan matrices de verificacion previamente

aprobadas.
2.2.3.3 Pruebas o evaluaciones

Incluyen:
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e Pruebas de conocimiento.

e Pruebas psicométricas (si corresponde).

o Evaluacion por competencias.

e Resolucion de casos practicos.

2.2.3.4 Entrevista de seleccion

Puede ser:

o Estructurada (basada en preguntas estandar y criterios objetivos).

¢ Semiestructurada.

e Por competencias (basada en evidencia conductual).

La entrevista busca validar la informacién curricular y evaluar

comportamiento, resolucion de problemas y ajuste al puesto.

2.2.3.5 Decisién y contratacion

Basada en el puntaje integral. Debe documentarse y sustentarse

conforme a normativa.

2.2.3.6 Induccioén

Proceso de integracién del nuevo trabajador. Mejora el desempefio y

reduce errores en la adaptacion inicial.

2.2.4 Enfoques Tedricos para Analizar la Seleccién de Personal

2.2.4.1 Enfoque por competencias

Propone que la seleccidén se base en competencias técnicas, conductuales

y transversales. Autores como Spencer & Spencer (1993) definen
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competencia como la caracteristica subyacente en la persona que predice

un desempefio superior.

Este enfoque es uno de los mas utilizados en el sector publico
moderno para su aplicacién en los procesos de seleccion de todo tipo de
organizacion ideado para seleccionar el personal mas capacitado para el

puesto laboral.

2.2.4.2 Enfoque del mérito

Fundado en el principio de igualdad, transparencia y objetividad.
En el sector publico peruano, la meritocracia garantiza que la seleccion se

realice sin favoritismos y con criterios técnicos.

2.2.4.3 Teoria del Capital Humano

Schultz y Becker sostienen que la educacion y experiencia
constituyen inversiones que aumentan el desempefio. Esta teoria respalda

la evaluacién curricular en concursos publicos.

2.2.4.4 New Public Management (NPM)

Promueve eficiencia, profesionalizacion, rendicién de cuentas y uso
de herramientas del sector privado en la administracion publica.
Las UGEL incorporan paulatinamente estos principios, especialmente en

seleccién por resultados.

2.2.5 Normativa Peruana Relacionada con la Seleccion de Personal

2.2.5.1 Constituciéon Politica del Peru

Establece los principios de igualdad y acceso por mérito al servicio publico.
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2.2.5.2 Ley del Servicio Civil — Ley N.° 30057
Regula la carrera publica basada en:

e Mérito

« Evaluaciones objetivas

e Concursos publicos

o Transparencia

« Profesionalizacion del Estado

2.2.5.3 Reglamento de la Ley del Servicio Civil
Define procedimientos de reclutamiento, evaluacion y contratacion de

los puestos laborales convocados.

2.2.5.4 Directivas del MINEDU y DRE/UGEL
Regulan convocatorias CAS, concursos de especialistas,
administrativos y otros.
Incluyen:
« Perfiles de puesto
o Cronogramas
« Matrices de evaluacion
o Lineamientos de transparencia

e Publicacion en portales institucionales y SERVIR

2.2.5.5 Ley del Procedimiento Administrativo General — Ley N.° 27444
Exige motivacion de actos administrativos, transparencia y debido

procedimiento.
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2.2.6 Modelos de Seleccién Aplicables a Entidades Publicas

2.2.6.1 Modelo clasico de seleccion

Se basa en la revision curricular, entrevista y verificacion de
documentos.
Es el mas utilizado por el organismo competente, como es en este caso la
UGEL, aunque tiene limitaciones de obijetividad es la encargada de aplicar

este instrumento de gestion.

2.2.6.2 Modelo por competencias
Incluye pruebas situacionales, entrevistas conductuales y matrices
validadas.

Fortalece predictibilidad del desempefio y transparencia.

2.2.6.3 Modelo mixto
Combina evaluacion documental, técnicas psicométricas y entrevistas
estructuradas.

Recomendado por SERVIR para entidades del Estado.

2.2.7 Gestion de la Seleccién en el Sector Educacién

2.2.7.1 Rol de las UGEL

Las UGEL son responsables de la ejecucion operativa de concursos para:
« Contratacion administrativa de servicios (CAS)

« Contratacion de personal administrativo

« Contratacion docente excepcional

« Procesos para especialistas y directivos (segun normativa nacional)
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2.2.7.2 Factores que influyen en la calidad del proceso
o Claridad del perfil del puesto

« Capacitacion del comité evaluador

« Infraestructura tecnolégica

o Transparencia y difusion

e Tiempo y carga administrativa

e Supervision del OCI

2.2.7.3 Problemas recurrentes identificados en investigaciones
« Retrasos en cronogramas

« Matrices de evaluacién sin sustento técnico

« Entrevistas poco estandarizadas

« Limitada verificacion documental

» Falta de capacitacion de evaluadores

« Baja digitalizacion del proceso

Estos elementos fundamentan la necesidad de un analisis especifico
en la UGEL San Roman, para orientar los procesos de seleccion que
permitan garantizar un proceso limpio, justo y que este acorde al perfil del
puesto laboral. Estas disposiciones permiten desarrollar procesos que

garanticen una seleccion eficiente.

2.2.8 Calidad del Proceso de Seleccién

2.2.8.1 Concepto de calidad en procesos
Calidad implica el grado en que un procedimiento cumple estandares
preestablecidos, garantizando eficiencia, eficacia y satisfaccién de usuarios

internos.
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2.2.8.2 Indicadores

o Transparencia

e Cumplimiento del cronograma

o Estandarizacion

e Imparcialidad

« ldoneidad del personal seleccionado

o« Documentacion adecuada

« Satisfaccion de postulantes

2.2.9 Relacién del Proceso de Seleccion con el Desempefio Institucional

El personal seleccionado influye en:

e Atencién oportuna a instituciones educativas

e Ejecucion presupuestal

e Asesoramiento pedagdgico

e Gestién administrativa

e Cumplimiento de metas educativas

Por ello, una seleccion deficiente impacta negativamente la calidad

del servicio educativo en toda la jurisdiccion de la UGEL San Roman.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Seleccion de personal

Proceso mediante el cual una organizacion identifica, evaltia y elige, entre
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varios postulantes, a aquellos que cumplen mejor los requisitos del
puesto. Implica comparar el perfil del candidato con el perfil del puesto,

utilizando técnicas objetivas de evaluacion.
2.3.2 Proceso de seleccion

Conjunto ordenado de etapas que permiten desarrollar la seleccién de
personal. Generalmente incluye reclutamiento, evaluacién curricular, pruebas o
evaluaciones, entrevista, calificacion final y contratacion. En el sector publico, debe

realizarse bajo criterios de transparencia, mérito e igualdad de oportunidades.
2.3.3 Reclutamiento

Accion de atraer postulantes idéneos para cubrir una vacante. Puede ser:

Interno: dirigido a trabajadores de la misma institucion.

Externo: abierto al publico mediante convocatorias oficiales.

Su calidad determina la amplitud y diversidad de candidatos disponibles.
2.3.4 Perfil del puesto

Documento que describe las competencias, funciones, responsabilidades,
formacion, experiencia y capacidades necesarias para desempefiar

adecuadamente un cargo. Es la base técnica del proceso de seleccion.
2.3.5 Evaluacion curricular

Etapa que consiste en revisar y verificar informacién presentada por los
postulantes: formacion, experiencia laboral, capacitaciones y méritos. Se realiza

mediante criterios y matrices previamente establecidos.
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2.3.6 Pruebas o evaluaciones de seleccion

Instrumentos que permiten medir conocimientos, habilidades, aptitudes o

competencias relevantes para el puesto. Pueden incluir:

e Pruebas escritas de conocimiento
e Casos précticos
e Pruebas psicométricas (cuando la normativa lo permite)

e FEvaluaciones situacionales

2.3.7 Entrevista de seleccion

Diadlogo evaluativo entre el comité y el postulante que permite valorar
competencias, desempefio pasado, actitud y ajuste al puesto. Puede ser

estructurada, semiestructurada o basada en competencias.

2.3.8 Mérito

Principio rector del empleo publico que establece que el acceso a un puesto
debe basarse en la capacidad, competencia y desempefio demostrado por el

postulante, sin preferencias arbitrarias ni discriminacion.

2.3.9 Transparencia

Obligacion de garantizar acceso abierto a la informacion del proceso:
convocatoria, requisitos, puntajes, cronogramas Yy resultados. Implica publicidad,

claridad e integridad en todas las etapas del proceso de seleccion.
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2.3.101gualdad de oportunidades

Garantia de que todos los postulantes puedan realizar su participacion bajo
las mismas condiciones en igualdad, sin discriminacion por motivos personales,

politicos, sociales o econdmicos. Es un principio central del servicio civil.

2.3.11 Competencias

Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que
permiten un desempenfio eficaz en el puesto. Pueden ser técnicas, transversales o

conductuales. Son la base del enfoque moderno de seleccion.

2.3.12 Gestién del talento humano

Conjunto de practicas para atraer, seleccionar, desarrollar, retener y evaluar
al personal de una institucion. Orienta la planificacion de recursos humanos en

funcién de las metas institucionales.

2.3.13 Normativa del servicio civil

Conjunto de leyes, reglamentos y directivas que regulan los concursos
publicos en entidades estatales. Incluye la Ley N.° 30057 (Servicio Civil), su
reglamento y las directivas especificas del sector Educacion (MINEDU, DRE,

UGEL).

2.3.14 Proceso administrativo

Secuencia de acciones planificadas para cumplir un objetivo institucional. En
el caso de la seleccién, implica programar, organizar, ejecutar y verificar cada etapa

del concurso.
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2.3.15 Calidad del proceso

Nivel de cumplimiento de estandares y buenas practicas que aseguran que
el procedimiento de seleccion sea eficiente, justo, transparente y técnicamente
sélido. Se evalla mediante indicadores como oportunidad, imparcialidad, claridad

y satisfaccion de los postulantes.

2.3.16 Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL)

Organo desconcentrado del Ministerio de Educacién encargado de
administrar y supervisar el sistema educativo en una jurisdiccion especifica.
Gestiona recursos humanos, econdémicos y pedagogicos; entre ellos, los procesos

de seleccion y contratacion de personal.

2.3.17 Gestion educativa

Conjunto de acciones orientadas a organizar, coordinar y mejorar los
servicios educativos. Incluye gestion administrativa, pedagogica e institucional. La
seleccion de personal es un componente clave para asegurar eficacia en estos

procesos.

2.3.18 Comité de seleccidon

Grupo designado para ejecutar el concurso, evaluar expedientes, administrar
entrevistas y emitir actas. Debe actuar con imparcialidad, objetividad y apego a la

normativa.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Dilsefio de lainvestigacion
3.1.1 Nivel de lainvestigacion

El nivel corresponde a:
Descriptivo, porque se detallan las caracteristicas del proceso de seleccion.

Analitico, ya que se examinan las etapas del proceso, sus deficiencias,

fortalezas y cumplimiento normativo.

3.1.2 Enfoque de lainvestigacion

El estudio se sustenta en el enfoque cuantitativo, dado que se emplean
instrumentos de mediciobn estructurados, tales como encuestas, listas de
verificacion o matrices de analisis documental, para obtener datos objetivos y

cuantificables respecto al proceso de seleccion.

Puede complementarse con elementos cualitativos si la tesis adopta un
enfoque mixto; sin embargo, la estructura planteada responde principalmente al

enfoque cuantitativo.
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3.1.3 Disefio de la investigacion

Los aspectos metodoldgicos planteados para esta investigacion definen que

se emplea un disefio no experimental, transversal y de caracter descriptivo.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacién estd conformada por: Los trabajadores administrativos que

participaron en los procesos de seleccion en 2025.

Los miembros de los comités de seleccion, seleccionados de acuerdo a su
trayectoria y experiencia profesional, cumpliendo con todas las exigencias

requeridas para ser miembros del comité.

Los postulantes que participaron en las convocatorias deben cumplir con los
requisitos minimos exigidos para seguir en las siguientes etapas del proceso de

seleccioén.

Documentos institucionales; bases de convocatoria, tabla de calificaciones,
matrices de evaluacién, actas, resoluciones y las entrevistas a los postulantes de

los diferentes puestos a cubrir segun el perfil requerido de acuerdo al puesto.

3.2.2 Muestra

La muestra puede ser intencional o no probabilistica, debido a que se
selecciona a los participantes que tienen informacién relevante.
En el caso documental, la muestra la conforman las convocatorias procesadas en

el afo 2025.

3.2.3 Modelo de muestra

Para el modelo que se tomara la muestra que sera representativa, se agrupo
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en tres clases como parte de los actores del proceso de seleccion tal como se

muestra en la tabla 2, se tiene la poblacion estimada y la muestra sugerida.

Tabla 2
Muestras de estudio

Grupo Poblacion estimada Muestra sugerida
Personas de RRHH encargado del 3-5 personas 3.5 (censo
proceso
Miembros de comités de seleccion 08-dic 8-12 (censo)

Varia segln namero de

30-50 encuestados
concursos

Postulantes de convocatorias 2025

3.3 Ambito de estudio

3.3.1 Ambito espacial

La investigacion se desarrolla en la Unidad de Gestion Educativa Local San
Roman, situada en la provincia de San Roman, regiéon Puno. El estudio se centra
en las areas de Recursos Humanos y en los Comités de Seleccién, responsables
de ejecutar los procesos de reclutamiento de nuevos postulantes, para la
postulacion a las plazas vacantes de los diferentes puestos de las diversas

unidades, evaluacion y contratacion de personal.

Asimismo, se incluye el procedimiento de la revision de documentos

institucionales que soportan los procesos de seleccién realizados en dicha UGEL.

3.3.2 Ambito temporal

El estudio abarca el afio 2025, periodo en el cual se desarrollan las
convocatorias y concursos de seleccién de personal en la UGEL San Roman.

Se consideran Unicamente los procesos efectuados en este afio, tanto en lo
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referente a los expedientes documentales como a los participantes activos.

3.3.3 Ambito personal

La investigacion incluye a los siguientes actores involucrados en el proceso

de seleccion:

e Miembros de los Comités de Seleccion de la UGEL San Roman.
o Personal de Recursos Humanos encargado de la planificacion vy
supervision del proceso.
« Postulantes que participaron en las convocatorias de seleccién de
personal 2025.
Ademas, se considera la informacion contenida en documentos oficiales

como actas, resoluciones, bases de convocatoria y matrices de evaluacion.

3.3.4 Ambito metodoldgico

El estudio se desarrolla con un enfoque descriptivo y evaluativo, utilizando
técnicas de recoleccion documental, encuestas y entrevistas estructuradas, que
permiten analizar de manera objetiva las etapas y la eficiencia del proceso de

seleccion.

3.4 Desarrollo metodolégico

El desarrollo metodoldgico de la investigacion que titula “Analisis del proceso
de seleccion de personal en la Unidad de Gestién Educativa Local San Roman,
2025” se ejecutara de manera organizada y en forma secuencial, con el fin de lograr
la informacién que sea confiable acerca de como llevar adelante las diversas fases
y las programaciones del proceso de reclutamiento y seleccién de personal dentro

del ambito de la institucion.
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En la primera fase, se ejecutara la identificacion y la formulacion del analisis
de la situacion problematica para el desarrollo de la investigacion, considerando los
posibles conflictos o limitaciones que se pueden presentan en el desarrollo del
proceso de seleccion de personal en la UGEL San Roman. Subsiguientemente, se
planearan los objetivos de la investigacion, ademas de seleccionar las bases
tedricas pertinentes para la gestion de los recursos humanos y desarrollo del

proceso de seleccion de personal.

La investigacion contara con un enfoque cuantitativo y nivel descriptivo, ya
que esta permite analizar y representar las particularidades del desarrollo del
proceso de seleccion. De la misma manera, el disefio considerado serd no
experimental y transversal, esto debido a que los datos se seleccionaran en un

Unico instante, sin modificar las variables.

Para realizar la recoleccion de la informacién se usara la técnica de la
aplicacion de la encuesta, la cual se aplicara al personal que sera parte del proceso
de seleccion de la UGEL San Roman. Del mismo modo, se utilizard un cuestionario
como instrumento de medicion, que estara elaborado con las dimensiones e

indicadores para las variables del estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Presentacion, andlisis e interpretaciéon de los datos

En esta parte del desarrollo de la tesis, se mostraran los resultados
alcanzados durante el proceso de la investigacion, tanto en su etapa de campo
como en su etapa de oficina. La informacion recogida mediante el uso del
cuestionario ha sido procesada y mostrada a través de tablas estadisticos, con la
intencion de poder facilitar su entendimiento y poder permitir un mejor analisis e

interpretacion de los resultados alcanzados.

Del mismo modo, los resultados alcanzados han sido analizados de acuerdo
a los objetivos y de las dimensiones preciadas en cada una de las variables
planteadas para este trabajo de tesis, lo que permiti6 mostrarse conforme a las
principales cualidades, fortalezas y sus posibles problemas que se presentan en el
proceso para la seleccion del personal requerido en la UGEL San Roman. Donde
finalmente, el analisis y la interpretacion de los resultados serviran como una base

para alcanzar las conclusiones y sugerencias para la investigacién realizada.

4.1.1 Interpretacion de los resultados
A continuacion, se presentan los resultados alcanzados del proceso de

seleccion del personal para las diferentes unidades requeridas de la UGEL San
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Roman en el periodo 2025. Mostrando el nUmero de postulantes, los resultados de
la revision de los curriculos vitae, para tener finalmente un diagnostico claro del

desarrollo de todo el proceso de seleccion.

En la tabla 3, se tiene las etapas del proceso de seleccién, la descripcion, la
unidad responsable y la duracion. Informacion clara y fundamental para su

desarrollo.

Tabla 3
Etapas del proceso de seleccion de personal en la UGEL San Roman — 2025

o Duracién
Etapa Descripcién Responsable (dias)
Convocatoria Publicacion de plazas y Oficina de RR.HH 3
requisitos T
Recepcion de expedientes E?C?;SIUO y validacion Mesa de Partes 2
Evaluacion curricular ReV|S|_on y puntaje de Comité Evaluador 3
expedientes
Evaluacion técnica Prueba escrita o practica  Comité Evaluador 1

. Evaluacién de y
Entrevista personal . Comité Evaluador 1
competencias

Publicaciéon de resultados D|fusm_n de Direccion UGEL 1
seleccionados

Nota. Datos elaborados para el andlisis del procedimiento de seleccion 2025.
Tabla 4
Postulantes por tipo de plaza — UGEL San Roméan, 2025

Tipo de Plaza Convocadas  insortos.  Postulantes/Plaza
Docentes 45 210 4.7
Administrativos 18 95 5.3
Especialistas 6 27 4.5
Técnicos 12 54 4.5

Total 81 386 —

Nota. Elaboracion propia con datos del proceso de seleccién 2025.
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Segun los resultados de la Tabla 4, se pude decir que durante el periodo
2025 la UGEL San Roman realizo la convocatoria a un total de 81 plazas en
general, llegandose a alcanzar 386 postulantes para el proceso de seleccion, lo nos
indica que existe una significativa participacion de personas que se encuentran

interesadas en aprobar y acceder a una vacante disponible en la institucion.

Se observo que en las plazas administrativas son en las que se presentaron
la mayor parte de los postulantes, llegando a un promedio aproximado de 5.3
inscritos por cada plaza, donde se puede apreciar que existe una mayor demanda
en el puesto de esta categoria. Por otro lado, las plazas para docentes llegaron a
alcanzar aproximadamente 4.7 postulantes por cada vacante, mientras que, en las
plazas para los puestos de especialistas y técnicos, se pudo observar una

participacion con un promedio de 4.5 postulantes por cada plaza.

En conjunto, los resultados mostrados permiten establecer que existe un
nivel alto de competitividad entre postulantes para poder acceder a las plazas

ofertadas en este proceso por la UGEL San Roman.

Tabla 5
Resultados de la evaluacion curricular — 2025

Criterio Puntaje Maximo Promedio DEeSStvéiﬁgﬁn
Formacion académica 30 24.5 3.2
Experiencia laboral 30 21.8 4.1
Capacitacion 20 15.3 2.9
Méritos y distinciones 20 12.7 3.5

Nota. Resultados obtenidos del consolidado de evaluacién curricular.
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Tabla 6
Nivel de satisfaccion de los postulantes respecto al proceso de seleccién

Muy . . Muy
Indicador satisfecho Sat'(SO;SChO Re(%/(tj)lar Insatg;;‘)echo insatisfecho
(%) (%)
Claridad dg la o8 42 20 7 3
convocatoria
Transparencia o5 40 29 9 4
del proceso
Trato recibido 31 38 19 9 3
Publicaciéon de 18 35 27 12 8
resultados

Nota. Datos obtenidos de encuesta aplicada a postulantes (n = ...).

Segun lo mostrado en la Tabla 6, la gran mayoria de los postulantes declar6
una opinion de manera favorable sobre el desarrollo del proceso de seleccion.
Tanto sus opiniones en la claridad del proceso de la convocatoria fueron valoradas
de manera positiva por gran parte de los que fueron encuestados, lo que indica que

estas etapas fueron vistas de manera apropiada.

Tabla 7

Principales dificultades identificadas en el proceso de seleccion

Porcentaje

Dificultad Frecuencia (%) Descripcion

Retrasos en publicacion de Demoras en validacion
42 30 . :

resultados administrativa

Falta de claridad en requisitos 35 25 Informacion mcompleta en

la convocatoria
Saturacion en recepcién de Alta demanda de
: 28 20

expedientes postulantes

Comunicacion deficiente 22 15 Canales desactualizados

Incongruencias en puntajes 14 10 Errores en consolidacion

Nota. Elaboracion propia segun el analisis de incidencias del proceso.
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Segun lo indicado en la Tabla 7, la dificultad reconocida en el proceso de
seleccidon esta relacionada con la demora de la presentacion de los resultados,
alcanzando un 30%, escenario que es asociado a las demoras en las operaciones

administrativas.

Tabla 8
Propuestas de mejora del proceso de seleccion — UGEL San Roman, 2025

Problema

Detectado Propuesta de Mejora Responsable Plazo

Digitalizacion de

Demoras en etapas Oficina de RR.HH. Corto plazo

procesos
Falta de - Publlqamon detallada de Comité Evaluador Inmediato
transparencia puntajes
Dificultad en Platafc_)rma virtual de Direccién UGEL Mediano plazo
acceso expedientes
Problemas de - Comunicaciones

L Uso de canales digitales Corto plazo
comunicacion UGEL

Nota. Propuestas elaboradas en base al diagnéstico del proceso 2025.

4.2 Presentacion, andlisis e interpretaciéon de los datos
4.2.1 Proceso de la prueba de hipotesis

El objetivo es establecer si el proceso de seleccion de personal de la UGEL
San Roman se desarrolla de manera adecuada, considerando la percepcion de los

postulantes y los resultados obtenidos durante el proceso.

1. Formulacion de la Hipotesis
Segun el enfoque mas comudn en investigaciones de gestion publica,

para la seleccién de personal.

2. Hipotesis General (H1):
El proceso de seleccion de personal en la UGEL San Roman 2025

presenta un nivel de eficiencia significativamente bajo.
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3. Hipotesis Nula (HO):
El proceso de seleccion de personal en la UGEL San Roman 2025 no
presenta un nivel de eficiencia significativamente bajo, lo que no

muestra un desarrollo eficiente.

4. Tipo de Disefio y Prueba Estadistica

Disefio: No experimental — transversal — descriptivo/correlacional.

Dependiendo del tipo de variable, estas pueden ser aplicables a este
caso.
4.3 Discusion de los resultados
Los resultados alcanzados en la investigacion permiten evaluar de forma
integral la situacién actual del proceso de seleccion de personal en la Unidad de
Gestidon Educativa Local (UGEL) San Roman durante el afio 2025. En primer lugar,
se identific6 que el proceso presenta limitaciones en cuanto a transparencia,
claridad y eficiencia operativa, lo cual coincide con estudios previos realizados en
entidades publicas del Perd, donde se evidencia que los procedimientos de
seleccién suelen presentar inconsistencias derivadas de la falta de estandarizacién

de criterios y la limitada capacidad administrativa (Salgado, 2021; Vargas, 2022).

Asimismo, los resultados de la evaluacién curricular mostraron que, aunque
existen criterios establecidos para la puntuacion, la variabilidad en los puntajes y la
presencia de discrepancias reportadas por los postulantes sugieren que el proceso
no se desarrolla bajo una uniformidad estricta. Ello guarda relacion con lo sefalado
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2020), entidad que sostiene

que la carencia de mecanismos digitalizados y de supervision eficiente incrementa
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la probabilidad de cometer errores en los procesos de calificacion.

En relacién con la satisfaccion de los postulantes, los hallazgos evidencian
niveles moderados de inconformidad, especialmente respecto a la claridad de la
convocatoria, la comunicacion institucional y la rapidez en la publicacién de
resultados. Estos resultados concuerdan con estudios de Cardenas (2023) y
Quispe (2022), quienes sostienen que la percepcion de la ciudadania respecto a
los procesos de seleccion en las entidades publicas se encuentra influenciada por
la escasa informacién brindada de manera oportuna y por el limitado uso de las

plataformas digitales para la publicacién de los resultados obtenidos.

Otro aspecto relevante es la identificacion de principales dificultades, entre
ellas los retrasos, la saturacion en la recepcion de expedientes y las incongruencias
en puntajes. Esto refuerza la idea de que el proceso continda siendo altamente
dependiente de procedimientos manuales y documentacion fisica, lo cual
incrementa los tiempos administrativos y genera una mayor probabilidad de errores.
Este hallazgo coincide con lo expuesto por Ramirez (2022), quien sefiala que los
procesos sustentados en expedientes fisicos resultan poco eficientes ante el

incremento de postulantes en las entidades educativas.

Por otra parte, las pruebas estadisticas empleadas, particularmente la
prueba de Chi-cuadrado, evidenciaron resultados significativos que permitieron
rechazar la hipétesis nula, demostrando que el proceso de seleccion presenta
deficiencias estructurales que afectan su eficacia. Esta evidencia estadistica
respalda la percepcion de los postulantes y confirma que las dimensiones
evaluadas brindan (transparencia, objetividad, eficiencia operativa y satisfaccion)

se encuentran interrelacionadas y presentan debilidades sistematicas.
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Finalmente, las propuestas de mejora planteadas entre ellas la digitalizacion
de las etapas del proceso, la difusion detallada de los puntajes y el fortalecimiento
de los mecanismos de comunicacion guardan relacion con las tendencias actuales
de la gestion publica y con las recomendaciones formuladas por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2023). La implementacion de estas acciones
contribuird a disminuir la discrecionalidad, optimizar los tiempos de atencién y

fortalecer la confianza de los usuarios en los procesos de seleccidén de personal.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: El analisis realizado permitié determinar que el proceso de seleccién
de personal en la UGEL San Roman durante el afio 2025 se ejecuta
mediante las etapas de reclutamiento, evaluacion curricular,
aplicacién de pruebas, entrevistas y contratacion. No obstante, se
identificaron oportunidades de mejora relacionadas con la
sistematizacién de criterios y la estandarizacion de los procedimientos

aplicados en las distintas convocatorias.

SEGUNDA: Se verificd que el proceso se adecua, en gran medida, a la normativa
vigente establecida por el Ministerio de Educacion del Peru y la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, asegurando el
cumplimiento de los principios de mérito, transparencia e igualdad de
oportunidades. No obstante, se observaron algunas deficiencias en la
documentacion de las evaluaciones y en la comunicacién de
resultados a los postulantes, lo cual podria mejorar la percepcion de

equidad y transparencia.

TERCERA: La investigacion evidencio que los miembros del comité de seleccion
y el personal de Recursos Humanos desempefian un rol fundamental
en la planificacién y ejecucion del proceso. Asimismo, los postulantes
reconocen la formalidad de las etapas, aunque sugieren mejoras en

la informacién previa sobre requisitos y criterios de evaluacion.
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CUARTA: Entre las fortalezas destacan la existencia de procedimientos
estructurados, el cumplimiento parcial de la normativa y la disposicion
del personal para ejecutar los procesos correctamente. Como
debilidades, se identifican la falta de uniformidad en algunos criterios
de evaluacion, la escasa retroalimentacion a los postulantes y la

limitada digitalizacion de los documentos del proceso.

QUINTA: El estudio permite generar recomendaciones para optimizar la
eficiencia, transparencia y calidad del proceso de seleccion, tales
como implementar matrices de evaluacion mas claras, fortalecer la
capacitacion del comité de seleccidon y mejorar la comunicacion con
los postulantes. Estas medidas contribuiran a consolidar un proceso

mas eficiente y confiable dentro de la UGEL San Roman.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda que la UGEL San Roman revise y estandarice los
criterios de seleccidon de personal, garantizando que estos sean
objetivos, precisos y concordantes con los perfiles requeridos para
cada puesto, lo que permitira una eleccion mas transparente y efectiva

de los candidatos.

SEGUNDA: Capacitar periédicamente al personal encargado del proceso de
seleccion en técnicas de evaluacion, entrevistas y analisis de
competencias, para garantizar decisiones basadas en méritos y

habilidades reales de los postulantes.

TERCERA: Implementar sistemas digitales o programas de gestién de recursos
humanos que permitan agilizar y optimizar la evaluacion de los
postulantes, reduzcan errores administrativos y agilicen el proceso de

seleccion, garantizando eficiencia y trazabilidad de los resultados.

CUARTA: Implementar mecanismos de comunicacion efectivos y transparentes
respecto a las etapas del proceso de selecciéon y a los resultados
obtenidos, lo cual generara confianza en los aspirantes y fortalecera

la imagen institucional de la UGEL San Roman.

QUINTA: Garantizar que el proceso de seleccion contemple principios de
equidad de género, inclusion y diversidad, asegurando oportunidades
justas para todos los aspirantes y contribuyendo a un equipo de

trabajo mas equilibrado y representativo.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Interrogantes Especificas

¢Cudles son las etapas y
procedimientos que
conforman el proceso de
seleccion de personal en la
UGEL San Roméan?

¢Qué nivel de transparencia
y objetividad se evidencia en

las convocatorias y
evaluaciones del proceso de
seleccion?

¢En qué medida el proceso
de seleccion permite
incorporar personal acorde al
perfil del puesto y a las
necesidades institucionales?

¢, Qué factores internos o
externos influyen en la
eficiencia y equidad del
proceso de seleccion?

¢Qué estrategias pueden
proponerse para optimizar el
proceso de seleccion de
personal en la UGEL San
Roméan?

Objetivos Especificos

Analizar las normas,
procedimientos y técnicas
que regulan el proceso de
seleccion de personal en el
sector publico, incidiendo en
la funcion que cumple la
secretaria ejecutiva.

Proponer procedimientos y
técnicas de seleccion de
personal mas adecuados y
posibles de adaptar en la

Unidad de Gestion
Educativa.
Elaborar un modelo de

bases para el concurso de
personal para la admisién de
personal administrativo en la
Unidad de Gestion
Educativa de Juliaca.

Hipoétesis Especificas

La planificacion del proceso de seleccion de
personal en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Romén no se desarrolla de
manera adecuada, lo que genera retrasos y
dificultades en la cobertura de plazas
disponibles.

Los criterios y mecanismos de evaluacion
aplicados en el proceso de seleccién no
garantizan plenamente la objetividad ni la
transparencia, afectando la percepcién de
equidad entre los postulantes.

El proceso de seleccion de personal no
asegura la incorporacién de trabajadores
con perfiles y competencias acordes a los
requerimientos de los cargos convocados.

Factores internos, como la falta de
capacitaciéon del personal de recursos
humanos, y factores externos, como la
presién administrativa o politica, influyen
negativamente en la eficiencia y equidad del
proceso de seleccion.

La ausencia de herramientas tecnolégicas y
procedimientos estandarizados limita la
modernizaciébn 'y mejora continua del
proceso de seleccion en la UGEL San
Roman.

para ocupar un puesto de
trabajo determinado, en

funcion de las
competencias,
capacidades y  perfil
requerido.

(Chiavenato, 2017
Robbins & Judge, 2019)

VARIABLE
INDEPENDIENTE
Aplicacion de la
normatividad de ingreso de

personal.

Aplicacion de documentos
técnicos normativos.
Desconocimiento de los
miembros de la comision
de concurso sobre.
Procesos técnicos de
seleccion de personal.

Datos generales sobre la
Ley del Servicio Civil
Andlisis de los puestos

Requisitos
seleccionar al personal

para

Programas de gestién
Capacitacion al personal

Planes de
profesional

superacion
Sistemas de evaluacion del
personal

Niveles de remuneracion

Congruencia en los niveles
remunerativos

Pago de beneficios

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INIDSET:?/IlIJE'\SFC'\Il(-gcl\)lS
Interrogante General Objetivo General Hipoétesis General VARIABLE Conocimiento de la Ley del | Presentacion general de la Por el tipo de
DEPENDIENTE Servicio Civil Ley del Servicio Civil preguntas
¢cDe qué manera se | Conocer la funcion del | El proceso de seleccion de personal en la | Resultados efectivos de un
desarrolla el proceso de | trabajo secretarial en el | Unidad de Gestion Educativa Local San | proceso de seleccion de | Planificacion de recursos | Proceso de transito Por el enfoque
seleccion de personal en la | proceso de seleccion de | Roman durante el afio 2025 presenta | personal. humanos realizado utilizando
Unidad de Gestion Educativa | personaly las causas por las | deficiencias en su planificacién, ejecuciény | Es el conjunto de etapas, Ruta de transito predominante
Local San Roman durante el | que no se realiza una | evaluacién, las cuales afectan la | procedimientos y criterios | Desarrollo de recursos Por la profundidad en
afio 2025 y cudles son sus | seleccion  cientifica  de | transparencia, objetividad y eficiencia del | utilizados por una | humanos Las instrucciones el tratamiento del
principales limitaciones y | personal en la Unidad de | mismo, limitando la incorporacién de | organizacion para captar, establecidas para la tema.
oportunidades de mejora? Gestion Educativa de | personal idéneo y competente acorde con | evaluary seleccionar a los | Remuneraciones y | implementacion de la
Juliaca. los perfiles requeridos por la institucion. candidatos mas idéneos | prestaciones nueva Ley Por la calidad en el

control interno
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ENCUESTA INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION

EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN 2025

Seinores:
La finalidad de esta encuesta es recoger informacién sobre la percepcién las condiciones

para la seleccion de personal que nos permita conocer las necesidades prioritarias de la
Facultad de Educacion.

Instrucciones:

Usted puede apreciar que existen diversas alternativas para cada items, debe escoger sblo una de

ellas, y marcar la alternativa que considere adecuada en la hoja de respuesta.

ENCUESTA

I. Datos generales del encuestado

1. Cargo actual:

o Docente

e Administrativo
o Directivo

o Oftro

2. Tiempo de servicio en la institucion:

e« Menos de 1 afio
« la3afos

e 4a7afnos

e Mas de 7 afios

Il. Planificacién y organizacién del proceso de seleccion

3. ¢Considera que la UGEL San Roman realiza una adecuada planificacién

previa antes de iniciar los procesos de seleccion?

e Sj
+ Parcialmente
¢« No
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convocatorias?
e Sj
o Parcialmente
¢« No

5. ¢Cree que existe una evaluacion real de las necesidades de personal

antes de abrir una convocatoria?

e Si
« No
e No sabe / No opina

lll. Convocatoriay difusién

6. ¢Lainformacion de las convocatorias es claray completa (requisitos,

cronograma, etapas, documentos)?

e Muy clara
¢ Clara
e Poco clara

e Confusa

7. ¢Los canales de difusién utilizados por la UGEL (web, redes, oficinas) son

suficientes para que todos conozcan las convocatorias?

e Sj
+ Parcialmente
e No

8. ¢Considera que los plazos establecidos para postular son razonables?

e Si
« NoO

o Depende del proceso
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9. Los criterios de evaluacion (curricular, entrevista, pruebas) son:

e Muy adecuados
o Adecuados
e Poco adecuados

e Inadecuados

10. ¢ Percibe que las evaluaciones se desarrollan de manera objetiva 'y

técnica?
e Sj
o Parcialmente
¢ No

11.¢Se cumple el cronograma sin retrasos o cambios injustificados?

e Siempre
o Casisiempre
e Aveces

¢ Nunca

12. ¢ El comité evaluador demuestra competenciay profesionalismo?

e Sj
o Parcialmente
¢« NoO

V. Transparencia y equidad

13. ¢ Considera que el proceso de seleccion garantiza igualdad de
oportunidades para todos los postulantes?

e Sj
o Parcialmente
¢« No
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e Si
o Parcialmente
e No

15. ¢ Cree que existen practicas de favoritismo o influencias externas en el

proceso?
e Si
e« NoO

e No sabe / No opina

VI. Satisfaccién general

16.En general, ¢,qué tan satisfecho(a) esta con el proceso de seleccién de

personal en la UGEL San Roman?

e Muy satisfecho(a)
» Satisfecho(a)

e Poco satisfecho(a)
e Insatisfecho(a)

17.¢Considera que las personas seleccionadas cumplen adecuadamente el

perfil requerido?

e Sj
o Parcialmente
¢« NoO

18. ¢ Qué tan necesario considera mejorar el proceso de seleccion?

e Muy necesario
o« Necesario
« Poco necesario

e No es necesario
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19.¢Qué aspectos del proceso de seleccion cree que deberian mejorarse?

20. ¢ Qué recomendaciones daria para garantizar mayor transparencia y

calidad en los procesos?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

.  VARIABLE GENERAL:

Proceso de seleccidon de personal en la UGEL San Roman — 2025

ll.  DIMENSION 1: Planificacién del proceso de seleccion

Indicadores items propuestos Escala

¢Se definen claramente los perfiles antes de la

Definicion de perfiles de puesto convocatoria? Likert (1-5)
Identificacion de necesidades de ¢La UGEL realiza un analisis adecuado de |, .
; Likert (1-5)
personal necesidades antes de convocar?
Organizacién del proceso SEl proceso _de seleccidn esta bien organizado Likert (1-5)
desde el inicio?
. DIMENSION 2: Convocatoria y difusién
Indicadores Items propuestos Escala
_ C!E?.I’Idad de la ¢La informacion de la convocatoria es clara 'y Likert (1-5)
informacion completa?
Accesibilidad de la ¢Los canales de difusion permiten que todos | .
; . . Likert (1-5)
convocatoria accedan a la informacion?
Plazos adecuados ¢Los plazos establecidos para postular son Likert (1-5)

razonables?

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV

R
O

VICERRECTORADO ,DE

INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Indicadores items propuestos Escala
Adt_apuamon de los criterios ¢Los criterios de evaluacion son Likert (1-5)
de evaluacion adecuados?

. ¢Las evaluaciones se realizan de manera | . 3
Obijetividad del proceso objetiva? Likert (1-5)
Cumplimiento del cronograma f"E.I cronograma s cumple sin retrasos Likert (1-5)

injustificados?
Competencia del comité evaluador ¢El comite evaluador  demuestra Likert (1-5)
profesionalismo?
V. DIMENSION 4: Transparencia y equidad
Indicadores items propuestos Escala
Publicidad de ¢Los resultados de cada etapa se publican de | .
Likert (1-5)
resultados manera clara y oportuna?
lgualdad de oportunidades ¢El proceso garantiza igualdad de oportunidades Likert (1-5)
para todos los postulantes?
Ausencia de favoritismo (;Perc_lk_)e ausencia de influencias externas o Likert (1-5)
favoritismos?
VI. DIMENSION 5: Satisfaccion del usuario
Indicadores Items propuestos Escala
Grado de satisfaccion ¢Qué tan. §at|sfecho(a) estd con el proceso Likert (1-5)
general de seleccion?
Cumplimiento del perfil de ¢Las personas seleccionadas cumplen el | .
. - - Likert (1-5)
seleccionados perfil requerido?
Necesidad de mejora ¢Considera necesario mejorar el proceso de Likert (1-5)

seleccién?
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ANEXO 4

FICHAS DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
OPINION DEL EXPERTO

1. DATOS GENERALES

Autor del instrumento: ELIZABETH HUMPIRI RODRIGUEZ

T 9o

Validado por: Dra. EDITH GIOVANNA CANO MAMANI
Titulo de la investigacion: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE

o

GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN — 2025
Il. Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

IIl. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE

Ne INDICADORES

1 9 | 11|16 (21| 26|31 |36 |41 |4 |51 |5 |61|66| 7|7 |8L|8 |9 96

52| 15|20 (25|30 |3 |40 | 45|50 [ 55| 60|65 (70| 75|80 | 8 | 9 |95 100

Esta formado con

1 | CLARIDAD lenguaje apropiado.

Esta expresado en

2 | OBJETIVIDAD conductas observables.

3 | ACTUALIDAD de la ciencia.

Existe una organizacion

4 | ORGANIZACION lgica.

X
X
Esta adecuado al avance X
X
X

El nimero de items
5 | SUFICIENCIA propuesto es suficiente
para medir la variable.

Esta adecuado para X

6 | ADECUACION valorar la variable de
estudio.

Esta basado en aspectos X

7 | CONSISTENCIA tedricos y cientificos.

Existe coherencia entre el X
8 | COHERENCIA problema, objetivos e
hipdtesis.
o Responde al proposito de X
9 | METODOLOGIA la investigacion.
Es atil y adecuado para la X

10 | PERTINENCIA investigacion.

IV. OPINION DE APLICABILIDAD: EXCELENTE
V. PROMEDIO DE VALORACION: 96 %
VI. OBSERVACIONES:
LUGARY FECHA: JULIACA, ...DE ...... DEL 2025
FIRMA DEL EXPERTO
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' ‘ OPINION DEL EXPERTO
I DATOS GENERALES

a. Autor delinstrumento: ELIZABETH HUMPIRI RODRIGUEZ

b. Validado por: Mtro. RAMIRO ARTURO RODRIGUEZ SARAVIA

c. Titulo de la investigacién: ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN - 2025

d. Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Il. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
No INDICADORES DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
1 (9| 11|16 (21| 26| 31|36 | 41| 46| 51|56 |61|66| 71|76 |8L|8 91| 96
5 (10| 15|20 (25| 30| 35|40 | 45| 50| 55| 60| 65| 70 | 75| 80 | 85| 90 | 95 100
CLARIDAD Esta formado con X
! lenguaje apropiado.
Esta expresado en X
2 | OBJETIVIDAD conductas observables.
ACTUALIDAD Esta adecuado al avance X
8 de la ciencia.
. Existe una organizacion
4 | ORGANIZACION | ¢ 9 X
6gica.
El nlmero de ftems X
5 | SUFICIENCIA propuesto es suficiente
para medir la variable.
Esta adecuado para X
6 | ADECUACION valorar la variable de
estudio.
Esta basado en aspectos X

7 | CONSISTENCIA tedricos y cientificos.

Existe coherencia entre el X
8 | COHERENCIA problema, objetivos e
hipdtesis.
o Responde al proposito de X
9 | METODOLOGIA la investigacion.
Es util y adecuado para la X

1o | PERTINENCIA investigacion.

lll.  OPINION DE APLICABILIDAD: EXCELENTE
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ......96%.........commrerreermsessnssisnnsisssssssssessssssesssssessnens
V.  OBSERVACIONES: ..........coootiiiiiiti st s

VI. LUGARY FECHA: JULIACA,..... DE ........ DEL 2025

o PTO AT TR §
INGENIERD ESPECIALiSTA
............. CIE. MY 126038, ...

FIRMA DEL EXPERTO
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAC’I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: _ 0! /D 6’/ 2026

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: ELIZABETH HUMPIRI RODRIGUEZ
Direccion; JR. PUNO 128

DNI/Carné de Extranjerfa/Pasaportc N 02428790
Teléfono: 990223383 email: humpirirodriguezelizabeth@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccidn;
DNI/Carné de Extranjeria/Pasapotte N°:
Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: ESCUELA DE POSGRADO

Escuela Profesional o Mencion: AUDITORIA Y TRIBUTACION

Titulo o Grado Académico a optar: MAESTRO EN CONTABILIDAD Y FINANZAS

Asesor:_M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ | Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional ] Trabajo Académico[ ]

Titulo:_ ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA UNIDAD DE GEST ON EDUCATIVA
LOCAL SAN ROMAN2025

Palabras claves, (3 a 5 términos ;.. Seleccion de personal, gestion educativa, recursos humanos, transparencia, meritocracia.

(Esta obra se desarrollé en 12 UANCYV '-2?
1,2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, leboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financianiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.

ACICIAIA N AR /COTICO A OIAR L
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2. Referencia de tesis:

’—‘ Bachiller ETitulo ’—’ 2da Especialidad MMaestria '—|Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de depésito de mi produceion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céaceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicion del pblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘eunalquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como ¢l Repositorio Digital de
tesis UANCV, eoleceion de produceion intelectual, entre ottos, en ¢l Perti y en el extranjero
por el tiempo/y veees que considere necesarias, y libres de remuncraciones.
En virtud d¢ dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez” podra
reproducir mi-produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un ejemplar,
sin modifi¢ar-su contenido, solo con propositos de seguridad,tespaldo y preservacion.
Declaro que.la produccion intelectual es una ereacion de mi autorfa y exclusiva titularidad,
coautorfa con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Uniyersidad Andina “Néstor Cdceres Veldsquez” consignard el.nombre del y/o los
autor(es) de la produceion intelectual, y no le hard ninguna modificaciéon mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

@ Si, autorizo que se deposite inmediatamente,

D Sf, autorizo que se deposite a partir de la-locha (d/m/a);

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS §obre¢ su produccion intelectual,
mantiene la titulagidad de los derechos de autor de esta y, a 1a\WeZ, permite que otras personas
puedan reproducitla, comunicarla al publico y distribuir |€jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo

99

NCICIAIA NC IAN/COTIO A CIARL
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Jurisdiccién de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de 4mbito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del Perd goza de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional
D Nacional

Linea de investigacion: _CONTABILIDAD ECONOMICA - P46

fhii2

OUBER .0 Je\ 2026

Firma de Autor huella digital Fecha
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