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RESUMEN

La investigacion titulada "Analisis del Proceso de Incorporacion de Personal en la Gerencia
Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022" tenia como objetivo
examinar detalladamente como se lleva a cabo el proceso de incorporacion de personal en
dicha entidad durante el afio 2022. Para llevar a cabo este estudio, se emple6 un enfoque
cuantitativo, de naturaleza basica, con un alcance descriptivo. El disefio fue no experimental
y transversal, y se trabajo con una poblacion de 54 colaboradores administrativos,
seleccionando una muestra censal. La herramienta principal utilizada fue una encuesta
basada en un cuestionario estructurado.

Los resultados obtenidos reflejaron que en la Gerencia Regional de Comercio Exterior
Turismo y Artesania Cusco, el 70.4% de los colaboradores expresé que el proceso de
incorporacion de personal se lleva a cabo de manera poco adecuada. Al analizar las
diferentes dimensiones de este proceso, se identifico que tanto el reclutamiento de personal
(2.70) como la seleccion de personal (3.12), asi como la variable general de incorporacion
de personal (2.91), se sitdan en niveles considerados poco adecuados. Se puede concluir que
el proceso de incorporacion de personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior
Turismo y Artesania Cusco no se desarrolla de manera efectiva, ya que solo ocasionalmente
se implementa un proceso estructurado y adecuado a los requisitos de los puestos de trabajo,
lo que dificulta la incorporacidn de personal que se ajuste de manera Optima a las necesidades

y requerimientos de la institucion.

Palabras Clave: Reclutamiento, Incorporacion, Seleccién, Personal
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ABSTRACT

The research titled "Analysis of the Personnel Incorporation Process in the Regional
Management of Foreign Trade, Tourism and Crafts Cusco - 2022" had the objective of
examining in detail how the personnel incorporation process is carried out in said entity
during the year 2022. To To carry out this study, a quantitative approach was used, of a basic
nature, with a descriptive scope. The design was non-experimental and transversal, and we
worked with a population of 54 administrative collaborators, selecting a census sample. The
main tool used was a survey based on a structured questionnaire.

The results obtained reflected that in the Regional Management of Foreign Trade, Tourism
and Crafts Cusco, 70.4% of the collaborators expressed that the personnel incorporation
process is carried out in an inadequate manner. When analyzing the different dimensions of
this process, it was identified that both personnel recruitment (2.70) and personnel selection
(3.12), as well as the general variable of personnel incorporation (2.91), are at levels
considered inappropriate. It can be concluded that the process of incorporating personnel in
the Regional Management of Foreign Trade, Tourism and Crafts Cusco is not developed
effectively, since only occasionally is a structured process adapted to the requirements of the
jobs implemented, which makes it difficult to incorporate personnel that optimally adjust to

the needs and requirements of the institution.

Keywords: Recruitment, Incorporation, Selection, Personnel
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del Problema

El estudio del compromiso humano es crucial en la gestion de talentos, tanto en
el ambito empresarial como institucional. Comprender las necesidades especificas de
un puesto y las caracteristicas deseadas en el talento facilita la contratacion de
colaboradores alineados tanto en objetivos como en valores, lo que resulta
beneficioso tanto para el empleado como para la organizacion. El proceso de
contratacion, por ende, enfatiza la seleccién de candidatos cuyas habilidades
laborales coincidan con las necesidades de la empresa. Las organizaciones utilizan
métodos de seleccidén que definen los atributos clave para lograr sus objetivos y
preservar su cultura interna (Chiavenato, 2020).

Una encuesta global a profesionales de recursos humanos indica cambios
significativos en el mercado, obligando a las empresas a replantear sus estrategias de
gestion de talento. La encuesta destaca la formacion y el desarrollo profesional como
estrategias mas efectivas (47%), seguidas de reclutamiento y retencion (43%), y
compensacion y reconocimiento (38%), resaltando su importancia en el desempefio

y rentabilidad empresarial (Oxford Economics, 2021).

En América Latina, segun Morales (2016), el 44% de las empresas aplican
enfoques basicos en gestién de talentos, llevando a alta rotacion de empleados por
ineficiencias en el proceso de seleccion. En Peru, se observa un uso predominante de
métodos tradicionales en la integracion de Recursos Humanos, generando gastos
continuos del 43% para las empresas y pérdida de competitividad. La contratacién se
basa en méritos, evaluando la formacion cientifica y técnica, pero la falta de un plan
de contratacion definido conduce a selecciones deficientes y pérdidas econdmicas
(Tejada et al., 2020).

En Cusco, se percibe que los procesos de reclutamiento y seleccion suelen
carecer de estrategia y planificacion, afectando negativamente el rendimiento de los
empleados corporativos. La Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y
Artesania Cusco (GERCETUR) tiene la responsabilidad de gestionar estas areas con

el apoyo de tres unidades de asesoramiento.

La responsabilidad de implementar un sistema de gestion de recursos humanos en

la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesania de Cusco
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(GERCETUR), parte del sector publico, recae en su oficina administrativa. No
obstante, se han detectado varios factores que complican el reclutamiento y la
seleccion, ligados también a la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057) de Perd, que

regula la seleccion y contratacion en el sector publico.

En cuanto al proceso de reclutamiento, las directrices no estan claramente
establecidas, y es poco comun que se considere al personal existente para ocupar
cargos de mayor nivel o aquellos en los que creen poseer las habilidades adecuadas
para un rendimiento eficiente. Ademas, se ha notado que los métodos de
reclutamiento externo no son particularmente eficaces, como lo indican las
publicaciones en medios locales (periédicos, radio, television) o la promocion en
plataformas digitales (Facebook, LinkedIn y otras redes sociales). Parece ser mas
habitual recurrir a la contrataciéon mediante referencias personales y conexiones de

amistad.

A pesar de que la empresa ha implementado un sitio web para el reclutamiento en
linea, se sugiere que el area aln se esta adaptando a esta tecnologia. Sin embargo, no

se puede afirmar con certeza en qué medida esto afecta el proceso.

En lo que respecta a la seleccion de personal, segun el reglamento de la entidad,
podria parecer que durante la etapa inicial se enfocan Unicamente en la evaluacion
del curriculum vitae, dando prioridad a la experiencia laboral y el nivel académico,
sin considerar otras actividades relevantes de los candidatos. Sin embargo, el area de
recursos humanos de la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y
Artesania Cusco (GERCETUR) no implementa procesos adecuados para la
integracion de los empleados, asimismo la seleccion de personal también tiene
carencias, ya que no dispone de las herramientas necesarias para la seleccion de
personal, no acepta personas con alto potencial y admite personas con caracteristicas

béasicas que no se adaptan a la verdadera necesidad de la organizacion.

La seleccion sustantiva podria consistir en la realizacion de pruebas
estandarizadas, que no se adaptan a las necesidades especificas del area que busca
personal. Ademas, podria especularse que la falta de supervision adecuada puede

llevar a la presentacion de conocimientos no éticos por parte de algunos candidatos.

La etapa de seleccion contingente, que involucra entrevistas personales, podria

centrarse Unicamente en la evaluacion de términos o conceptos especificos y no
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tomar en cuenta las habilidades sociales o aptitudes de los candidatos. También
podria ser que falte personal especializado para evaluar las caracteristicas

psicoldgicas de los candidatos, aunque esto es una conjetura.

Por tanto, no se seleccionan personas ideales que realicen bien sus tareas. Esto
genera altos costos para la organizacion y, en consecuencia, una alta rotacion de
empleados. Ademas, estas deficiencias pueden tener consecuencias negativas en el
logro de los objetivos de la GERCETUR y sus rendimientos esperados durante un

periodo de tiempo.

Asimismo, como consecuencia de estas posibles circunstancias, podria suponerse
que el clima laboral en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y
Artesania Cusco (GERCETUR) no es del todo saludable, y la falta de adaptacion y
la rotacion de personal podrian estar presentes, lo que posiblemente aumentaria los
costos de tiempo y dinero para la entidad. Ademas, esto podria influir en la pérdida
de clientes y ganancias, lo que afectaria la imagen de la institucion. Sin embargo,

estas son suposiciones y no afirmaciones definitivas.

Dado este contexto, podria considerarse pertinente llevar a cabo un estudio para
evaluar el proceso de incorporacion de personal en la Gerencia Regional de Comercio
Exterior, Turismo y Artesania de Cusco en 2022. ldentificar un sistema de
reclutamiento y seleccion de personal mas adecuado podria tener un impacto positivo

en la institucidn, aunque esto también es una conjetura.
1.2.  Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢Cdémo es el proceso de incorporacion de personal en la Gerencia Regional
de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 20227

1.2.2. Problemas especificos

P.E.1,Cémo es el reclutamiento de personal en la Gerencia Regional de
Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 20227

P.E.2 ;Como es la seleccidn de personal en la Gerencia Regional de Comercio
Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022?
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1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Describir como es el proceso de incorporacion de personal en la Gerencia

Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.
1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1 Describir como es el reclutamiento de personal en la Gerencia
Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.

O.E.2 Describir como es la seleccion de personal en la Gerencia Regional de
Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.

1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia social

La recopilacién de datos mediante la investigacion tiene como objetivo
mejorar o fortalecer el desempefio de la variable, lo que puede conducir a un
sistema de contratacion méas dinamico y eficiente para beneficiar a la
institucion. Esto se logra mediante la contratacion de personal altamente
cualificado y alineado con los objetivos, lo que a su vez resulta en un mejor
rendimiento. Ademas, la investigacion puede ayudar a los candidatos a
comprender claramente los requisitos de cada puesto de trabajo, lo que facilita

una postulacion mas efectiva.
1.4.2. Implicancias practicas

La investigacion proporcionara la base y los cimientos necesarios para la
reestructuracion del sistema de personal en Gerencia Regional de Comercio
Exterior Turismo y Artesania Cusco, al mismo tiempo que suministrara datos
atiles y necesarios acerca de los empleados de la organizacion, para que se

puedan tomar decisiones responsables de manera informada.
1.4.3. Valor teorico

Este estudio incorpora informacion cientifica relevante sobre las variables

analizadas, contribuyendo significativamente al cuerpo de conocimiento
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cientifico. Ademas, ofrece un valioso precedente para futuras investigaciones

centradas en estas mismas variables.
1.4.4. Utilidad metodoldgica

La metodologia del estudio se alinea con los principios del método
cientifico. Se han empleado y desarrollado herramientas de recoleccion de
datos validadas y fiables, disefiadas para ser replicadas en investigaciones
posteriores, considerando las variables especificas de este estudio.

1.4.5. Viabilidad o factibilidad

La viabilidad del estudio est& asegurada, evidenciada por la aprobacion de
la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesania de Cusco.
Se ha garantizado el acceso a informacién precisa y esencial, asi como la
disponibilidad de los recursos econémicos y humanos requeridos para su

ejecucion.
1.5.  Delimitacién de la investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal
El anélisis se llevd a cabo utilizando datos correspondientes al afio 2022.
1.5.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se llevo a cabo en las instalaciones de la Gerencia Regional
de Comercio Exterior, Turismo y Artesania de Cusco, que se encuentra en el

distrito de Wéanchag, provincia y departamento de Cusco.
1.5.3. Delimitacion Conceptual

En términos conceptuales, el estudio se enmarco en el proceso de integracion

del personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

La tesis de pregrado de Bruzzone (2018), titulada “Disefio de un modelo de
incorporacion de personal para la organizacion AIESEC en Ecuador para el
periodo 2017-2018”, se enfoco en el desarrollo de un modelo para fortalecer
la estructura de AIESEC en Ecuador, centrado en la retencion de personal
mediante el aprovechamiento de las competencias de los empleados.
Realizada en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, esta
investigacion aplico un enfoque descriptivo transaccional no experimental,
incluyendo entrevistas aleatorias a 150 miembros de AIESEC para recolectar

datos. Las conclusiones de la investigacion resaltaron:

e Todos los miembros de AIESEC necesitan una actualizacion en las
especificaciones de los puestos para implementar los modelos 6ptimos de
consolidacidn, con el fin de reducir la alta rotacion de empleados.

e Alactualizar el proceso de reclutamiento y seleccion, los requisitos basicos
para postularse a puestos de liderazgo, la duracion del proceso y la

evaluacion de cada factor, se puede mejorar la retencion de empleados.

Jaime et al. (2021) en su investigacion titulado “Diagnoéstico del proceso de
incorporacion (Onboarding) de personal en la E.S.E Santiago de Tunja” tuvo
como objetivo  diagnosticar los procedimientos establecidos en las
organizaciones para lafusiony retencion deuna nueva empresa. El
estudio utilizé métodos cuantitativos descriptivos y recolect6 datos
utilizando métodos de revision de documentosy 115 E.S.E. encuesta de

muestra de empleados. conclusiones:

e Se ha observado que algunos procesos en sus operaciones estan

incompletos y es asi como se desarrollan los
programas de planificacién de talento, ya que las actividades
de onboarding y capacitacion no incluyen revisiones de  desempefio
ni beneficios laborales, 0 incluso ninguno. Aborda

temas de compensacion individual, en el entendidode que
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la planificacion incluird todas las actividades relacionadas con los

asociados, incluso antes de su contratacion, hasta su retiro, etc.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Saavedra et al. (2021), llevaron a cabo la investigacion "Proceso de
incorporar de personal y desempefio laboral, registro nacional de
identificacion y estado civil Tarapoto". Este estudio se propuso analizar como
el proceso de incorporacion de personal afectaba el rendimiento laboral en la
mencionada institucion. A traves de un enfoque descriptivo, explicativo y
cuantitativo, y con un disefio no experimental y transversal, se recopilaron
datos mediante encuestas y cuestionarios a 34 colaboradores. Los resultados

mostraron:

e Unarelacion significativa y positiva entre las variables, destacando la
ineficiencia en el proceso de incorporacion de personal en Reniec, con
un 38% de evaluaciones negativas, y un 44% de los empleados con
desempefio laboral considerado deficiente, atribuible a la falta de
conocimientos y habilidades.

e El proceso de incorporacion de personal en Reniec era inadecuado,
con un 38% de calificaciones negativas, principalmente debido a la
falta de procedimientos adecuados en reclutamiento y seleccion.

e Se observo que el personal carecia de conocimientos y habilidades
necesarias, con un 44% de calificaciones como desempefio laboral

deficiente.

Pérez (2020), investigd en su tesis "Seleccion de personal y desempefio
laboral en funcionarios de una Municipalidad, Chimbote, 2020", la relacion
entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral en una Municipalidad
de Chimbote. Utilizando un enfoque cuantitativo, un disefio no experimental,
correlacional y transversal, y encuestas a 45 funcionarios. Los resultados

indicaron:

e Una alta correlacion positiva (r=0.726) entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral.
e Ademas, se encontro que el nivel de seleccion de personal era regular

en un 53.3%, bajo en un 31.1%, y alto en solo un 15.6%.%.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Valverde (2019), investigo la conexion entre el proceso de seleccion de
personal y el cumplimiento de normas de sancion en trabajadores del
Gobierno Regional San Martin en su tesis "Proceso de seleccion del personal
y su relacién con el cumplimiento de normas de sancion a los trabajadores en
el Gobierno Regional San Martin - 2018". Este estudio, caracterizado por su
enfoque basico, descriptivo y correlacional, se llevé a cabo mediante un
disefio no experimental y transversal. Se encuestd0 a 686 trabajadores,

encontrando:

e Relacion directa y significativa (r = 0.855) entre el proceso de
seleccion y el cumplimiento de las normas de sancion.
e Se observo que un 52% de los trabajadores evaluaron el proceso de

seleccion como regular y un 25% como adecuado.

Carazas (2019) en su tesis “Gestion del talento humano y retencién de
personal en el Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 20197,
examind la influencia de la gestion del talento humano en la retencion de
personal en dicho hospital. La metodologia de investigacion incluyd un
enfoque positivista y cuantitativo, siendo descriptiva y correlacional. Se
recopilaron datos de 170 trabajadores asistenciales a través de encuestas y
cuestionarios validados. La gestidn del talento humano se estudi6 en aspectos
como incorporacion, colocacion, recompensa y desarrollo del personal,
mientras que la retencidon se analiz6 en términos de higiene, seguridad,

calidad de vida y relaciones laborales. Los hallazgos revelaron:

e Una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
retencion de personal, con un coeficiente rho de 0.478 y una
significancia p de 0.000, notandose una correlacion especialmente en
las areas de incorporacion, colocacion y recompensa, pero no asi en el

desarrollo del personal.
2.1.3. Antecedentes locales

Zuiiiga (2022), realizo un estudio titulado "Control interno y proceso de
contrataciéon en la unidad de logistica y servicios auxiliares de la
municipalidad provincial de Calca — Cusco, 2020", con el objetivo de

investigar la influencia del control interno en el proceso de contratacion en la
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Municipalidad Provincial de Calca. Este analisis cuantitativo y correlacional,
realizado mediante un disefio no experimental, incluy6 la aplicacion de
encuestas y cuestionarios a los trabajadores de la municipalidad. Los

resultados evidenciaron:

e Una relacién significativa entre el control interno y el proceso de
contratacion, con una correlacion de Spearman del 59.1%. El estudio
evalué el control interno considerando sus cinco componentes
principales y analizo el proceso de contratacion en sus distintas etapas,
concluyendo que un control interno efectivo contribuye a mejorar la
eficiencia, eficacia, transparencia y economia en las operaciones de la

municipalidad.

Merma y Condori (2019) presentaron su tesis "Proceso de Incorporacion
del Personal y Competencias Laborales en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Cusco Sociedad Andnima agencia de Sicuani, 2018" en la
Universidad Andina del Cusco. El estudio, de enfoque cuantitativo y
descriptivo, se centr6 en analizar la relacidn entre el proceso de registro de
empleados y las competencias laborales en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Sicuani. A partir de encuestas realizadas a 55 empleados, se

descubrio6:

e Una correlacién positiva moderada (coeficiente de Spearman de
0.398) entre la incorporacién de personal y las competencias
laborales, asi como una correlacion similar (coeficiente de Spearman
de 0.399) entre el proceso de reclutamiento y las capacidades

laborales.
2.2. Bases legales

La investigacion abordo diversas normativas legales peruanas clave en la gestion de
recursos humanos y administracion publica. Entre ellas, la Constitucion Politica del
Perl establece derechos laborales y regula las remuneraciones. La Ley del Servicio
Civil (Ley N°30057) y su Reglamento General delinean el marco para la seleccion y
contratacion en el sector publico. La Ley Organica de Gobiernos Regionales (Ley N°
27867) se enfoca en la estructura organizativa de los gobiernos regionales y la

promocion del desarrollo. La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
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Hombres (Ley N° 28983) asegura la igualdad de derechos y previene la
discriminacion. La Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica (Ley N° 27815)
establece normas éticas para empleados publicos. La Normativa Directiva N° 001-
2019-SERVIR/GDSRH vy el Decreto Legislativo N°1025 abordan la seleccion y
capacitacion en el sector pablico. Finalmente, el Decreto Legislativo N° 1057 regula

la contratacion administrativa de servicios, enfatizando en mérito y capacidad.
2.3. Bases tedricas

La tarea esencial que tiene la division de recursos humanos es la contratacion de
personal. Aungue este proceso abarca diversas areas como el compromiso de los
empleados, la formacion y el desarrollo, el cumplimiento normativo, la gestion de
datos, entre otras, la contratacion sigue siendo una de las mas relevantes. Se trata de
atraer, seleccionar e incorporar a los candidatos méas idéneos para la organizacion,
por lo que es fundamental contar con una comprensiéon tedrica solida del proceso de

integracion de personal.
2.3.1. Administracion de personal

La gestion del personal se puede definir como un procedimiento dinamico
que involucra la planificacion, organizacion, direccién y control de diversas
actividades, tales como el reclutamiento, seleccion, evaluacion del
rendimiento, capacitacién, compensacion y promocion, empleando técnicas,
métodos y practicas profesionales, para crear una sinergia y una influencia
positiva entre los empleados. El objetivo final es garantizar la salud mental,
emocional, intelectual y fisica tanto de los individuos como de la organizacion

en su conjunto (Louffat, 2018).

Abarca diversas actividades, entre ellas, examinar la competencia
empresarial y coordinar las labores para implementar las estrategias
organizacionales y superar a los competidores. Este proceso requiere la
identificacion, atraccion y seleccion de los candidatos mas aptos para estos
cargos, su capacitacion, motivacion y evaluacion, asi como el establecimiento
de un plan de compensacidén competitivo para retenerlos y prepararlos para

asumir responsabilidades de liderazgo en el futuro (Bohlander et al., 2017).
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2.3.1.1.Importancia de la administracion de personal

Segln Chiavenato (2020) se cree que el capital financiero es
la clave para el crecimiento empresarial. Esta es una
creencia comun. El capital financiero es esencial para el éxito de un

negocio.

“Es esta actividad  estructurada y  planificada la que atrae,
evalla e identifica  productivamente las cualidades personales de
un grupo de candidatos que los distinguen de los demas y los hacen
mas aptos para el puesto” (Lépez, 2013, p.57).

“El objetivo fundamental de esta etapa es incorporar a la empresa
al candidato seleccionado de la manera mas adecuada posible con la
finalidad de lograr su adaptacion e integracién en la organizacion”
(Moreno, 2012, p.23).

2.3.1.2.Proceso de la administracién de personal

Seguln Chiavenato (2020), la Gestion de Recursos Humanos (GRH)
se describe como una serie de procedimientos dinamicos e integrados,

destacando seis aspectos fundamentales:

A) Proceso de Admision: Este aspecto abarca el reclutamiento y
eleccion de nuevos colaboradores, siendo clave para introducir

personal competente en la empresa.

B) Proceso de Estructuracién: Involucra la organizacién y evaluacién
del desempefio laboral, asi como la definicién y analisis de roles y

la asignacidn de tareas a los empleados.

C) Proceso de Conservacion: Este procedimiento se enfoca en
establecer un ambiente de trabajo dptimo tanto en el aspecto fisico
como mental, abordando elementos como la cultura empresarial, el
ambiente laboral, la disciplina, la seguridad y salud ocupacional, el

bienestar laboral y las relaciones con los sindicatos.

D) Proceso de Control: Implica la supervision y regulacién de las

actividades del personal para evaluar los resultados obtenidos,
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haciendo uso de bases de datos y sistemas de gestion de

informacion.
2.3.2. Talento humano

Es un elemento clave del desarrollo organizacional, que no solo esun
factor clave debido al papel central del valor agregado humano, sino
que también refleja la complejidad de los factores temporales. Teniendo en
cuenta el desarrollo del talento, se ven defraudados en cuanto alas

expectativas de desempefio. (Conrero, 2019) (p.12)

2.3.2.1.0bjetivos del talento humano

Historicamente, las empresas consideraban la gestion del talento como

una mera funcion administrativa. Sin embargo, como destaca Pérez

(2016), su objetivo principal se ha transformado hacia el

fortalecimiento y mejora de las relaciones interpersonales entre

ejecutivos y empleados en distintas &reas. Esta perspectiva integral se

enfoca en mejorar la dindmica entre empleados y la empresa, con

objetivos esenciales como:

e Contribuir al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Asegurar un uso efectivo de los recursos humanos, fomentando su
desarrollo pleno.

e ldentificar y satisfacer las necesidades de trabajo de la
organizacion.

e Equilibrar los objetivos organizacionales con las aspiraciones
individuales de los empleados.

e Incorporar personal calificado y motivado en la organizacion.

e Promover la colaboracion y el trabajo en equipo interdisciplinario.
2.3.2.2.Categorias clave del talento humano
Menciona Sanabria (2015) las siguientes (p.28):

A. Reclutamiento, seleccion, retencion y desvinculacion:
esta categoria  muestra  los procedimientos  utilizados en
una empresa para encontrar candidatos calificados para un

puesto en particular. El item es evaluado y reducido de acuerdo
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a sus capacidades (seleccion). Una vez que estan adentro, hay
varias practicas que mantienen a los empleados en
la unidad (retencidn). Finalmente, se identifican el
proceso Yy las condiciones especificas para la salida (separacién)
de la empresa o del sector publico. (p.28)

B. Formas de contratacion y disefio de puestos de trabajo: Se
refiere al proceso mediante el cual una empresa define las
caracteristicas de un puesto de trabajo especifico, tales
como competencias, funciones y responsabilidades, asi como la
creacion de formularios de contratacidn para servidores publicos,
colaboradores temporales, contratistas, colaboradores a tiempo
parcial, subcontratistas y regimenes especiales, etc. (p.28)

C. Compensacién: Comprende el  salario fijo que perciben los
funcionarios publicos por el desempefio de sus funcionesy,
finalmente, los instrumentos monetarios ono monetarios
para incentivar la actuacion de los funcionarios pablicos (p.28).

D. Gestion del desempefio: se refiere a los mecanismos utilizados
por la unidad para evaluar el trabajo de los funcionariosy su
desempefio en la organizacion (p.28).

E. Fomento del Desarrollo Personal y Profesional: Esta practica
es adoptada por las entidades para potenciar las habilidades y
conocimientos de los servidores publicos, esenciales para el
eficiente desempefio de sus roles.

F. Negociacion colectiva: El proceso por el cual una empresa llega
a un acuerdo sobre asuntos relacionados con la gestion del talento
(beneficios, compensacion, procesos, practicas, etc.) con
representantes acreditados de la misma organizacion (p.28).

G. Manejo de la diversidad: enfoques para reducir las disparidades
inducidas por la diversidad en las instituciones publicas (p.28).

H. Rolde de la unidad de personal: Las practicas, procesos
y procedimientos llevados a cabo por una entidad individual a
nivel del gobierno central ya nivel de organizacion individual
para avanzar en la misién de la organizacion o pais al que esta
confiada (p.28).
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2.3.3. Servicio Civil

El Servicio Civil peruano esta conformado por individuos empleados por
el Estado, denominados servidores publicos, cuyo trabajo se enfoca en
atender a la ciudadania. La reforma del Servicio Civil, implementada el 2 de
julio, tiene como objetivo mejorar la calidad y eficiencia de los servicios
publicos y el rendimiento de los servidores a través de la profesionalizacion,
la instauracion del mérito como principio rector y la definicion clara de sus
derechos y responsabilidades. Esta reforma, significativa en el contexto de las
ultimas dos décadas, surge en respuesta a la congelacion salarial y al
estancamiento de las carreras profesionales en el sector puablico. Sus

principales metas incluyen:

e Implementar la meritocracia para elevar la calidad de los servicios
ofrecidos por el Estado.
e Aumentar los salarios y promover el desarrollo personal y profesional de

los servidores publicos.

2.3.3.1.Aspectos clave de la Ley del Servicio Civil

Los elementos esenciales de la Ley del Servicio Civil, segun
SERVIR (2013), se resumen en:

e Preservacion de derechos laborales fundamentales como horarios
de trabajo, bonificaciones, vacaciones, compensacion por tiempo
de servicios (CTS), pensiones y cobertura de salud. Las
remuneraciones se determinaran en funcion del cargo y el
desempefio, con el fin de mejorar progresivamente las condiciones
de trabajo.

e Reestructuracion del sistema de contratacion y salarios, deberes y
derechos, procurando incrementos salariales mas justos,
oportunidades de crecimiento profesional en el sector publico,
posibilidad de traslado entre diferentes entidades, formacion
continua, mejores pensiones y mayor transparencia en el régimen

disciplinario. Los empleados del nuevo sistema recibiran
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bonificaciones en julio y diciembre, ademas de un CTS anual
equivalente a un salario mensual.

e Evaluaciones anuales del rendimiento, destinadas a valorar la
eficiencia del empleado en funcion de su posicion, con la finalidad
de fomentar su desarrollo y formacion continua. Dos evaluaciones
negativas, tras recibir formacion, pueden ser motivo de terminacion
del contrato.

e LaLey asegura la estabilidad en el empleo basada en el mérito, lo
que favorece la continuidad de las politicas gubernamentales y la
permanencia en el servicio publico. Se resalta la seguridad laboral
para los empleados bajo el régimen CAS y se mantiene para

aquellos que ya la poseen.

2.3.3.2.Beneficios de la ley del servicio civil
La Ley del Servicio Civil, como indica la Autoridad Nacional del
Servicio Civil [SERVIR] (2013), ofrece multiples ventajas

significativas:

e Establece un sistema basado en méritos, con derechos y
obligaciones claros para los servidores publicos, incluyendo
normativas en capacitacion, evaluacion, compensacion y régimen
disciplinario.

e Crea una carrera publica unificada en el Estado, brindando
estabilidad y oportunidades de desarrollo a todos los servidores,
incluidos los del régimen CAS y nuevos ingresos.

e Proporciona acceso a cargos estatales a través de concursos
publicos, garantizando una seleccion transparente y equitativa.

¢ Implementa evaluaciones de desempefio orientadas a la mejora de
habilidades, promoviendo ascensos y mejoras salariales basados
en rendimiento.

e Introduce un sistema de remuneraciones mas equitativo, donde
posiciones similares reciben compensaciones comparables,

minimizando desigualdades internas.
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e Aumenta los ingresos de los empleados del sector publico con dos
bonificaciones al afio y una Compensacion por Tiempo de
Servicios (CTS) anual igual a un mes de sueldo.

e Facilita el paso opcional al nuevo sistema del servicio civil,
honrando la decision personal de cada trabajador.

e Garantiza la proteccion de los derechos individuales y colectivos
de los empleados, en concordancia con la Constitucion del Pert y
acuerdos internacionales.

e Promueve la movilidad laboral entre distintas entidades y niveles
gubernamentales, clasificando a los servidores por sus funciones,
mas all& del nivel educativo.

e Garantiza la ausencia de despidos masivos, evitando ceses
colectivos forzosos o compras de renuncias.

e Aplica un periodo de prueba Unicamente a nuevos trabajadores,
excluyendo a quienes obtengan una plaza por concurso publico.

e Mantiene derechos especificos para las madres trabajadoras, como
descansos remunerados pre y post natales, con subsidios
proporcionados por EsSalud.

2.3.4. Incorporacién de Personal

La dotacion de personal es uno de los
procesos basicos en cualquier organizacion, ya que determina el personal
que se cubrira en los distintos puestos de la empresa, determinando asi la
correcta funcién y rendimiento organizacional. Por lo tanto, se necesita un
proceso  estructurado y apropiado para incorporaralas personas
adecuadas para atraer a aquellos que mejor se adapten a las necesidades

y requisitos de la empresa.

El reclutamiento es “el proceso de pronosticar las necesidades de la fuerza
laboral, administrar la fuerza laboral existente y atraer, integrar y desarrollar
talento altamente calificado para maximizar la productividad de la fuerza
laboral”. (Chiavenato, 2020, p.103).

“Son los procesos que son responsables del aporte humano, incluyendo la

investigacion de mercado, el reclutamientoy la seleccion, ytodas las
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actividades que brindan para la misién de la organizacion” (Chiavenato,
2020, p.104).

Es esta actividad  estructurada y planificada la que atrae, evalua
e identifica a un grupo productivo de sujetos, conocidos como candidatos, las
caracteristicas personales que los distinguen y los hacen mas aptos para el
puesto (Lopez, 2013, p.57).

El objetivo fundamental de esta etapa es incorporar a la empresa al
candidato seleccionado de la manera méas adecuada posible con la finalidad

de lograr su adaptacion e integracion en la organizacion (Moreno, 2012)
(p.23)

Por lo tanto, se entiende la incorporacion de personal como un conjunto
de procesos que se estructuran para poder identificar a los candidatos que
mejor se adecuen a los perfiles de trabajo, ademas, se debe considerar también
su adecuacion a la cultura de la empresa, es por ello, que se amerita evaluar
tantos conocimientos técnicos como actitudes y habilidades blancas que

permitan una éptima integracion.

2.3.4.1.Procesos para la incorporacion a las personas
Para Shalini (2022), existen principalmente dos tipos generales
de métodos de contratacion: tradicionales y modernos. EI primer
método proporciono a las empresas grandes candidatos a lo largo de
los afos; pero tiene sus trampas. Con el advenimiento de la
tecnologia, han surgido métodos de reclutamiento modernos, que

estan abriendo nuevos canales y formas de reclutamiento (p.2).

A) Técnicas tradicionales de contratacion:

e Periddicos — Un amplio segmento de personas lee el
periodico, y ha sido uno de los medios mas antiguos para
plantear una vacante de trabajo.

e Contratacion interna: confiar en el potencial de los
empleados existentes es facil y probado en el tiempo. Por lo
tanto, contratar a uno de los suyos para ocupar un puesto mas

alto es una excelente opcion.
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e Oficina de empleo local: presentar su trabajo en una oficina
de empleo local atraerd a una amplia gama de personas para
leer su publicacion y solicitarla.

e Agencias temporales: este es uno de los métodos més
utilizados. Hace uso de una agencia de empleo temporal para
preseleccionar y encontrar buenos potenciales para su
empresa.

B) Métodos modernos de reclutamiento:

e Teléfonos inteligentes: la forma maés facil de conectarse con
el mundo en la era actual son los teléfonos inteligentes. Se
puede acceder a cualquier pagina y los reclutadores la usan
para interactuar y proporcionar informacion sobre su
empresa a los prospectos.

e Redes sociales: Esta es la era de Facebook y Twitter. Dado
que la mayoria de las personas usan estas plataformas con
regularidad, la comunicacion con los candidatos potenciales
se puede hacerde maneraexitosa. Un gran ndmero
de candidatos estan disponibles utilizando
este método asequible.

e Reclutamiento de eventos: la empresaapoya las
ocasiones que se alinean con su moral y valores. Haga esto
paraganar visibilidad y demostrar su adhesién
a estos principios. Tales reuniones son una excelente manera
de conectarse con una gran red y atraer a muchas personas

con ideas afines.

Para Chiavenato (2020), son dos los procesos de incorporacion
de personas: el reclutamiento del personal y la seleccién del

personal.
2.3.4.1.1. Reclutamiento del personal

El reclutamiento en Per( esta regido por la Ley del
Servicio Civil (Ley N° 30057), que establece las pautas y

principios esenciales en la gestion de recursos humanos en
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el sector publico (Autoridad Nacional del Servicio Civil
[SERVIR], 2023). Los aspectos clave del reclutamiento en

relacion con esta ley son:

e Igualdad de Oportunidades: La Ley del Servicio
Civil promueve la igualdad de oportunidades en la
contratacion de personal en el sector publico. En
este sentido, el reclutamiento debe ser un proceso
abierto y transparente en el que se ofrezcan las
mismas oportunidades a todos los candidatos, sin
discriminacion.

e Mérito y Capacidad: La ley enfatiza que el
reclutamiento se base en el mérito y la capacidad
de los cadidatos. Esto significa que las decisiones
de reclutamiento no deben basarse en favoritismos
0 conexiones, sino en las competencias y aptitudes
de los candidatos.

e Procesos de Seleccion: La ley establece los
procedimientos que deben seguirse en los procesos
de seleccion, incluyendo la publicacion de
convocatorias, la revision de solicitudes y la
evaluacion de candidatos. El reclutamiento debe

estar en linea con estos procedimientos.

“Es el proceso de atraer un numero suficiente de
personas de calidaden el momento adecuado para
postularse para cubrir las vacantes en una organizacion”
(Wayne, 2010, p.128).

“El reclutamiento es el proceso de atraer a un nimero
suficiente de personas de la calidad adecuada en el
momento oportuno para postularse a los puestos vacantes

en una organizacion” (Wayne, 2010, p. 128).
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El  reclutamiento  “es importante  porque
mientras mas candidatos tienes, mas selectivo eres en la

contratacion” (Dessler y Varela, 2011, p.124).

Es un proceso de involucrar ala personaen el
momento adecuado. Ademas, las empresas pueden
evaluar las alternativas de empleo al aclarar las
indicaciones de planificacion de la fuerza
laboral que se  necesitan empleados. Si  estas
alternativas  resultan inadecuadas, se inicia el
proceso  de contratacion.  El  reclutamiento
generalmente comienza cuando el
administrador envia un documento que contiene la
solicitud de contratacion, el cargo, el
departamento, las fechas en que se necesitan
empleados y otra informacion. Una fuente de
reclutamiento es también un espacio que
tiene candidatos calificados, como una

universidad o un competidor (Wayne, 2010, p.132).

El reclutamiento de personal es la etapa en la que se
busca dar a conocer las convocatorias y vacantes
existentes en una empresa, asi como captar la atencion y
atraer a posibles candidatos que cumplan con los
requerimientos minimos establecidos, asimismo, al ser la
primera etapa, de larigurosidad y criterios de esta depende
el desarrollo correcto y éptimo de la posterior seleccion

del personal e integracion de los seleccionados.
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Figura 1
Administracion de recursos humanos, Mondy, 2010

AMBIENTE EXTERNO
AMBIENTE INTERNO

Flaneacién de recursos humanos

|Al'ternatlvas para el redutan'i!ntn|

!

Reclutamiento

pre——
Individuos contratados

Nota: Obtenido del libro Administracioén de Recursos Humanos, Mondy (2010)

A. Tipos de reclutamiento. “El reclutamiento
externo apunta a candidatos en el mercado de
recursos humanos, enviandolos asi a un proceso de
reclutamiento fuera de la organizacién” (Chiavenato,
2020, p.117).

a. Reclutamiento interno. “Se convierte en un
medio excelente de motivacion, al favorecer el
desarrollo de la carrera profesional en el seno de la
empresa. Ademas, favorece la fidelidad de los
empleados por tanto resulta méas sencillo retener el
talento” (Pino, 2015, p.107).

b. Reclutamiento externo. Resulta recomendable o
necesario cuando no hay personas cualificadas
para el puesto entre los empleados actuales.
Ademas, es necesario en caso de requerir
resultados favorables en un breve plazo de tiempo
y no se disponga de la posibilidad de formar a

personas de la organizacion. (Pino, 2015, p.108)
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B. Técnicas de reclutamiento en empresas

a. Anuncios en diarios y revistas especializadas.
“Los anuncios en periodicos suelen ser una buena
opcion de reclutamiento, aunque depende del tipo
de puesto” (Chiavenato, 2020, p.123). Son la
principal forma en que las  empresas
reclutan nuevos candidatos para puestos

especificos (Gonzélez, 2021).

b. Agencias de reclutamiento. Estas agencias actan
como intermediarias y reclutan agencias
operativas, socios e individuos segun la
organizacion (Chiavenato, 2020, p. 124). Estan
disefiadas para prestar servicios en la modalidad
de seleccion y captacion de talento, factor clave
para que las organizaciones se centren en
que los procesos productivos funcionen de
manera eficiente y garanticen la satisfaccion de los
clientes y usuarios. (EFIEMPRESA, 2020)

c. Presentacion de candidatos por indicacién de
colaboradores. El costo de este tipo
de reclutamiento es bajo, los ingresos son
altos y el efecto es relativamente rapido. Se
solicita la recomendacién de candidatos por parte
de los trabajadores (amigos, vecinos o familiares)
(Chiavenato, 2020, p. 124). El principal
beneficio es la reduccion de costos. Reclutar a
través de recomendaciones personales es mas
rentable que la seleccidon tradicional porque se
pueden encontrar  perfiles ideales (Randstad,
2021).

d. Consulta a los archivos de candidatos. El perfil

del candidato es una base de datos de candidatos
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que sehan ofrecido espontaneamente como
voluntarios o que no han sido considerados para un
empleo anterior. El sistema de presentacion se
realiza por campos de actividad o cargos segun su
calificacion principal (Chiavenato, 2020, p.125).
Paraunempleo anterior deben  presentar
formalmente un CVen la oficina de
reclutamiento. Es un sistema menos costoso Yy
tiene uno de los tiempos de
operacion mas cortos. (Moisés, 2019)

e. Actualmente, existe una mayor variedad de
técnicas de reclutamiento debido a la incidencia de
la digitalizacion y el entorno virtual que permite
simplificar procesos y ampliar el alcance de los
anuncios sin incurrir en costos adicionales,
enmarcado en ello, es fundamental revisar la
viabilidad y eficiencia de las técnicas de
reclutamiento para emplear adecuadamente los
recursos de la empresa y obtener candidatos

validos cuyo perfil se adecue a lo solicitado.
2.3.4.1.2. Seleccidén de personal

La Seleccion de Personal también se rige por la Ley
del Servicio Civil (Ley N° 30057) en Peru, que dicta las
directrices para la gestién de recursos humanos en el
sector publico (Autoridad Nacional del Servicio Civil
[SERVIR], 2023). Los aspectos relevantes en la seleccion

incluyen:

e Meérito y Capacidad: La seleccion debe basarse en
el mérito y la capacidad, evaluando objetivamente

las competencias y habilidades de los candidatos.
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e Evaluacion del Desempefio: La ley fomenta que la
evaluacion del desempefio sea parte del proceso de
seleccion y promocion.

e Transparencia: La seleccion de personal debe
llevarse a cabo de manera transparente, con
criterios claros y objetivos. Los candidatos deben
ser informados sobre los procesos de evaluacion y
seleccion.

e Regulacion de la Contratacion: La ley regula la
contratacion de personal, incluyendo las
modalidades de contratacion temporal. Las
instituciones  publicas deben seguir estas

regulaciones al seleccionar y contratar personal.

Es un procedimiento utilizado por las organizaciones
para elegir de una lista de postulantes a aquellos que, a la
luz del mercado laboral actual, se ajustan mejor a los
criterios de seleccion de vacantes (Chiavenato, 2020,
p.137).

Este esel proceso de seleccion dela persona mas
idénea paraun puesto y una organizacion especificos
entre un gran numero de candidatos. El propoésito del
proceso de seleccion es emparejar personas con trabajos y

organizaciones (Wayne, 2010, p.161).

La seleccion de personal permite incorporar a nuevos
colaboradores a una empresa, si bien en el reclutamiento
se obtienen las postulaciones, en la seleccion se amerita
una evaluacion maéas rigurosa y detallada de cada
postulante, considerando que los seleccionados seran
parte de la empresa y de estos dependera gran parte del

logro de los resultados de la misma.

A. Bases de la seleccion de personal. Es un sistema

de decision de comparacion y seleccién. Por lo tanto,
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es  necesario obtener  apoyo de  algunos

pardmetros o estandares de referencia para que la

comparacion tenga alguna validez. Se debe
obtener informacion sobre el puesto o las habilidades
requeridas.

B. Técnicas de seleccion. Los métodos de seleccion
se dividen en cinco categorias:

a. Laentrevista: Este método implica un proceso de
comunicacion donde dos 0 mas personas
interacttan. Uno de los participantes busca obtener
una comprensién profunda del otro, generalmente
para evaluar su idoneidad para un rol o posicién
especifica (Chiavenato, 2020).

b. Pruebas de conocimientos o capacidades. Estas
pruebas estan disefiadas para evaluar los
conocimientos y habilidades especificas de los
candidatos, relevantes para el puesto que estan
solicitando. Pueden incluir pruebas de habilidades
técnicas o profesionales en areas como
informatica, contabilidad, escritura, inglés, entre
otras. (Chiavenato, 2020).

c. Pruebas psicoldgicas: Estas pruebas
proporcionan una evaluacion objetiva vy
estandarizada del comportamiento del candidato,
relacionada con sus capacidades humanas. Estan
disefiadas para medir aspectos como la
personalidad, inteligencia, aptitudes y otras
caracteristicas psicoldgicas relevantes.
(Chiavenato, 2020).

e Técnicas de simulacion: En lugar de centrarse
en evaluaciones individuales y aisladas, estas
técnicas ponen énfasis en la terapia grupal y
reemplazan los métodos verbales o ejecutivos

por la accion social. Permiten observar como los
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candidatos se comportan en situaciones que
simulan las condiciones reales de trabajo
(Chiavenato, 2020).

C. Modelo del proceso de seleccion personal en las
organizaciones. Segun Stephen & Timothy (2017),
los pasos involucrados son:

a. Fase Inicial de Seleccion. Los candidatos que no
satisfagan  los  requisitos minimos  seran

descartados (Stephen & Timothy, 2017, p.564).

Esta etapa representa la primera impresion del

solicitante y se usa para evaluar preliminarmente

si el postulante satisface las necesidades basicas

del cargo. (Cid, 2018).

b. Seleccion Sustancial. Esta fase se enfoca en
identificar al aspirante mas apto entre aquellos que

cumplen con los criterios minimos (Stephen y

Timothy, 2017). Constituye el corazén del proceso

de seleccion e incluye métodos como pruebas

escritas, simulaciones de tareas y entrevistas. (Cid,

2018).

c. Seleccion contingente. Antes de presentar la oferta, el solicitante se
somete a una verificacion final. Los solicitantes mas calificados, pero
no exitosos o selectivos seran rechazados (Stephen & Timothy, 2017,
p.564). Si los solicitantes pasan el método de seleccion avanzada,
esencialmente estan listos para ser contratados y someterse a la
seleccion final posible. Un enfoque muy comuin son las pruebas de
dopaje caso por caso (Cid, 2018)(p.6).

Es fundamental contar con un proceso de
seleccién de personal ordenado y estructurado,
estableciendo objetivos en cada proceso de seleccion
(inicial, sustantiva, contingente) para poder
incorporar a los candidatos idéneos; es de destacar
que todas estas etapas son relevantes porque evallan

diversos aspectos como los conocimientos técnicos,
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habilidades blandas, rasgos psicologicos y de
personalidad, condiciones de salud y demas que en
conjunto garantizardn la seleccion oOptima del

personal que la empresa requiere.

De acuerdo con la teoria del analisis, esta claro que la
seleccion es un proceso crucial porque el  uso de
recursos de calidad puede mejorar el desempefio general
de una organizacion. Por otro lado, si la contratacion es
deficiente y el proceso de seleccion es deficiente, los
trabajos se veran afectados y serd costoso reemplazar

un mal recurso.

El objetivo de la seleccion es encontrar al mejor candidato
que cumpla con los requisitos del puesto. Es crucial
evaluar las caracteristicas de los candidatos, como
credenciales, habilidades, experiencia y actitud. Elegir al
candidato adecuado es vital, ya que una seleccidn
incorrecta puede conllevar costos elevados para la
organizacion en términos de dinero, tiempo y esfuerzo.
Por lo tanto, el proceso de seleccion debe ser riguroso y
estar en constante mejora para favorecer el desarrollo

organizacional.
2.4. Marco institucional
2.4.1. Datos Generales

Institucion: Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesania
Cusco (GERCETUR)

Ubicacion: Plaza Tupac Amaru, Wanchaq, Cusco
Horario de atencion: lunes a viernes de 8:00 a 16:00
Teléfono: +51 84 222032

Email: cusco@dirceturcusco.gob.pe
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2.4.2. Antecedentes histéricos

La Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesania en
Cusco es un organismo secundario encargado de formular y ejecutar politicas
organizacionales, asi como de calificar y supervisar los servicios turisticos,

siguiendo las normativas del Ministerio.
2.4.3. Mision

Somos una organizacion enfocada, transparente, organizada y eficaz que
fomenta la confianza en los sectores publico y privado y realiza actividades
de comercio exterior, turismo y artesania en la region Cusco. Nos

encargamos de promover el desarrollo sostenible del sector:

» Aprovechary optimizar las condiciones de acceso a
mercados internos y externos con fuerte capital humano y diversidad
cultural.

« Fomentar la diversificacion, sostenibilidad y competitividad de
los bienes de exportacion, viajes y artesanias.

» Mejorar el prestigio y reputacion de la region del Cusco dentro de

su ambito de influencia.
2.4.4. Vision

El principal organismo y coordinador de la alianza publico-privada que
promueve el Cusco como un espacio exportador, turistico y artesanal que
apoya la inclusion social y la elevacion del nivel de vida de las personas es
la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo, que se ha constituido

como el eje de la region para el desarrollo sostenible.
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2.4.5. Estructura organica

Figura 2
Organigrama de la organizacion

Gobernacion regional

Gerencia peneralregional

Gerencia Repionalde Comercio Extenor,
Tuorsmo y Artesania GERCETUR CUSCO

Oficina de supervision v bguidacion de cbras

Subgerencia de gobemanza

Subperencia de desarrollo de product

Subgerencia de articolacion comercial

Subgerencia de facilitacion de la cabdad

Fuente: GERCETUR (2022)
2.4.6. Funciones

El objetivo de la gestion de la tierra es fomentar la confianza entre los
sectores publico y privado, gestionar el comercio internacional, el turismo y
las industrias artesanales, y promover el desarrollo sostenible que genere mas
empleos y una disminucion de la pobreza. A la vez bien cultural y exportador

de cultura, su capital humano lo es.

» Operando bajo el Reglamento Regional N° 1 y la Ley de Organizacion de
Gobiernos Locales (incluyendo su reforma Ley 27902), esta entidad se alinea
con las politicas nacionales en comercio exterior, turismo y artesania. Sus

principales funciones incluyen:
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» Desarrollar, ejecutar y gestionar planes y politicas regionales de comercio
exterior, turismo y artesania, en coordinacién con instituciones nacionales y
siguiendo las directrices nacionales.

* Impulsar el desarrollo de recursos humanos en la region para mejorar la
competitividad y productividad de empresas locales.

» Crear estrategias para el crecimiento de exportaciones locales y promover la
venta de productos en la region, fomentando la participacion privada.

* Incentivar a entidades privadas a ofrecer servicios financieros a empresas
locales, especialmente aquellas relacionadas con el turismo, la artesania y las
exportaciones.

» Gestionar la elaboracion y ejecucion de planes estratégicos y de expansion
turistica.

« Maximizar el potencial turistico de la region y coordinar iniciativas turisticas
con gobiernos regionales.

» Autorizar a prestadores regionales de servicios turisticos cumpliendo con los
requisitos legales.

 Identificar oportunidades de inversion y focos turisticos en la region,
incentivando la participacion de inversores en proyectos turisticos.

» Promover la designacién de zonas turisticas prioritarias y organizar ferias y

exposiciones turisticas y/o artesanales que contribuyan al desarrollo regional.
2.5.  Marco conceptual

A. Administracion del talento: “La gestion del talento es el proceso de predecir las
necesidades de la fuerza laboral, administrar la fuerza laboral actual y atraer, integrar
y capacitar talento altamente calificado para maximizar la productividad de la fuerza
laboral” (Chiavenato, 2020, p.103).

B. Calidad de vida: Una persona debe cumplir con una serie de requisitos para vivir
una vida de calidad con el fin de satisfacer sus necesidades. Son capaces tanto de
sobrevivir como de vivir comodamente de esta manera (Westreicher, 2020).

C. Candidato: Personaquese encuentra en blsqueda activade empleo,
independientemente de su situacion laboral (Departamento de Logistica Funcional,
2016).

D. Cargo: el conjunto de deberes y responsabilidades que componen el trabajo que se

le asigna a un individuo (Departamento de Logistica Funcional, 2016).
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E. Desarrollo profesional: Estees el proceso y las oportunidades que
te ayudaran a seguir mejorando tus conocimientos y habilidades, asi como tu
experiencia y logros en la carrera elegida (Nevena, 2020).

F. Esfuerzo: el esfuerzo se refiere al nivel de compromiso que ponemos en una tarea o
conjunto de tareas a medida que crecemos en resistencia fisica y mental, habilidades
sociales o cualquier otro rasgo personal (Maidaliz, 2013).

G. Funcion: unaagrupacion de tareas realizadas para cumplir con los deberes
del trabajo (Departamento de Logistica Funcional, 2016).

H. Incentivos: consiste en fomentar una determinada conducta. Se supone que los
agentes que la utilizan actan como agentes racionales que evallan costosy
beneficios (Roldan, 2016).

I. Objetivos: Los objetivos fisicos, comerciales, sociales y econdmicos de una
organizacion son aquellos a los que dedica su tiempo, esfuerzo y recursos (Gracia,
2018).

J. Proceso: Unasecuencia de actividades relacionadas que  transforman

entradas en salidas (Departamento de Logistica Funcional, 2016).
2.6. Variables
2.6.1. Variables
V1: Incorporacion de personal

2.6.2. Conceptualizacion de las variables
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Tabla 1
Conceptualizacion de variables
VARTABLE CONCEPTO DEFINICION DIMENSION DEFINICION
OPERACIONAL
“Son los Las técnicas de
pProcesos reclutamiento en
responsables EMpresas son:
de los Anuncios en diarios y
insumos revistas especializadas,
humanos, y agencias de
comprenden Reclutamiento reclutamiento,
todas las Chiavenato de personal presentacion de
actividades pers candidatos por
de (2020), refiere indicacion de
.. L, dos procesos :
Incorporacion  investigacion ncipales trabajadores, consulta a
del personal de mercado, recﬁf;?aiﬁenm v los archives de
reclutamient - - candidatos, ¥
oV seleccion SEIEﬂan de reclutamiento virtual
de personal, personal. (Chiavenato, 2020).
¥ 50
pm{-'isién a Pg:a Stephen &
las tareas Timothy (2017)
organizacion Seleccion de menciona los sigulentes
T ales” personal procesos: seleccion
(Chiavenato. inicial, sustantiva v

2020, p.104).

contingente.

2.6.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSION

INDICADORES

Incorporacion

del personal

Reclutamiento
de personal

Seleccion de

personal

Anuncios en diarios ¥ revistas especializadas

Agencias de reclutamiento Presentacion de candidatos
por indicacion de trabajadores

Consulta a los archivos de candidatos
Reclutamiento virtual

Seleccion inicial

Seleccion sustantiva

Seleccion contingente
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CAPITULO IIl: METODO DE LA INVESTIGACION
3.1. Enfoque de investigacion

El documento investigativo tuvo un enfoque cuantitativo, se guio de proceso
estructurado hasta llegar a probar las hipdtesis, asimismo se mediran y analizan las
variables con métodos estadisticos, es decir se aplicara la estadistica para cuantificar

los datos, pues esta minimiza los errores (Herndndez et al., 2014).

El estudio realizado es de naturaleza bésica y se centré en la recopilacion de datos
sobre la realidad especifica de la incorporacion del personal. Este analisis buscé
enriquecer el conocimiento existente en este ambito, apoyandose en teorias

cientificas previas relacionadas con la tematica.
3.2.  Nivel o alcance del estudio

El documento investigativo fue descriptivo, porque se pretende conocer y analizar
las caracteristicas, rasgos, propiedades o cualidades de la incorporacion de personal
en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco (Carrasco,
2019).

3.3. Disefio de investigacion

El documento investigativo tuvo un disefio no experimental-transversal, durante
el desarrollo no se manipulara ni se experimentara deliberadamente con ninguna de
las variables, unicamente se estudiara el fendmeno en su realidad; asimismo el

estudio de los hechos sera en un periodo de tiempo predeterminado (Carrasco, 2019).
3.4. Poblacién y muestra
3.4.1. Poblacién

Carrasco (2019) define una poblacion como el conjunto de elementos que
forman parte del ambito espacial del estudio, lo cual, en este caso, comprende
a todos los empleados administrativos de la Gerencia Regional de Comercio
Exterior, Turismo y Artesania Cusco (GERCETUR). Por lo tanto, el grupo de
estudio incluyé a los 54 miembros del personal administrativo de esta

organizacion.
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3.4.2. Muestra

El estudio actual utilizara un censo porque estamos trabajando con toda la
poblacién. Por lo tanto, la muestra de este trabajo incluye a 54 empleados de
Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco. Con un

limite de confianza garantizado.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnicas

Las técnicas permiten la obtencion de informacion relacionada al &mbito
de estudio, y a su vez se relacionan con los problemas y objetivos planteados
(Carrasco, 2019).

Por lo tanto, el presente estudio empleo la encuesta, como técnica de

recoleccion de datos.
3.5.2. Instrumentos

El instrumento del que se hizo uso para recolectar informacion sera el
cuestionario, el cual permite obtener respuestas directas a preguntas

estandarizadas.
3.6. Procesamiento de datos

Se empleo el software Microsoft Excel que permitira la sistematizacion de la data
y la realizacion del analisis estadistico descriptivo e inferencial; posteriormente se
utilizara el programa SPSS-25, para la obtencion de las tablas y figuras, que seran

interpretadas dando respuesta a las interrogantes de investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Se realizd una encuesta a 54 colaboradores con el proposito de explicar el
procedimiento de contratacion de personal en la Gerencia Regional de
Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco (GERCETUR) - 2022. La

encuesta incluy6 31 elementos distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3
Distribucién de los items del cuestionario
Variable Dimenszion Indicador Items
Incorporacion  Beclutamiento Amumeios en diarios y revistas 1.2.3
del personal  de personal especializadas
Agencias de reclutamisnto 45
Presentacion de candidatos por
mndicacion de trabajadores
Presentacion de candidatos por 6,7.8
mndicacion de trabajadores
Consulta a los archavos de .10
candidatos
Feclutamiento virtual 11,12, 13, 14
Seleccidn de Seleccidm inicial 15,1617, 18,
personal 19,2
Seleccion sustantiva 21,22, 23, 4,
23,26,27
Selecciin contingente 28,2930, 31

Se empleo la siguiente escala de evaluacion e interpretacion para analizar

las tablas y graficos estadisticos.
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Tabla 4
Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de
Interpretacion
1,00-1.80 Muy inadecuado
1,81-2.60 Inadecuado
261-340 Poco adecuado
3.41-420 Adecuado
421-500 Muy adecuado

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

La investigacién de la consolidacién de personal de la Gerencia Regional de
Comercio Exterior, Turismo y Artesania Cusco (GERCETUR) - 2022, se
aplico el indice estadistico de consistencia interna alfa de Cronbach. Este
método se utiliza para determinar la fiabilidad de varios elementos de un

cuestionario. Los pardmetros de evaluacion son:

Un coeficiente alfa de Cronbach de 0.8 o més alto indica una alta
confiabilidad del cuestionario, lo que implica que las mediciones son estables

y coherentes.

Un coeficiente alfa de Cronbach menor a 0.8 sefiala una confiabilidad

reducida, reflejando una mayor variabilidad en las mediciones.

Para el célculo del coeficiente alfa de Cronbach, se usé el software de
estadistica SPSS. Los datos obtenidos de este analisis son esenciales para

establecer la fiabilidad de los instrumentos usados en el estudio.

Tabla b
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
032 3l

El valor obtenido para el Alfa de Cronbach es de 0.852, lo cual demuestra

que el instrumento empleado en el procesamiento de los datos es confiable.
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4.2. Resultados respecto de los objetivos especificos

4.2.1. Reclutamiento de personal

El objetivo es describir como es el reclutamiento de personal en la
Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.

A) Resultados de los indicadores de la dimension Reclutamiento de

personal
Tabla 6
Indicadores de la dimension Reclutamiento de personal
Anuncios en Agencias de Presentacion de Consultaalos  Reclutamient
diarios v reclutamiento candidatos por archivos de o virtual
revistas indicacion de candidatos
especializada trabajadores
s
f % f % f % f % f %
Muy 7 13.0% 10 18.5% 8 14 8% 14 259% 2 3.7%
inadecuado
Inadecuado 24 444% 26 48.1% 14 25.9% 23 42.6% 4 T4%
Poco 13 241% 13 24.1% 26 48.1% 10 18.5% 15 278%
adecuado
Adecuado 6 11.1% 3 5.6% 6 11.1% 3 9.3% 21 389%
Muy 4 7.4% 2 3.7% 0 0.0% 2 3.7% 12 222%
adecuado
Total 34 100.0 34 100.0% 34 1000% 34  1000% 34 100.0%
%
Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
- d3. 1% d3. 1%
50% Py
41ER
3%
40%
0% i 25 258 I7EH
AN 118 22.2%
_ 18.5 B.5%
0% 14
= 11% 11%
; . 3% 7.0%
10k . " .
I b 1TH 37
[ -
- [ | [ .
Anuncios 2n dianos y Agencas o Fresenfaciond e Consul@ alos ardhlvos  Rec uitarmiento wrival
redstasesperialzadas risdiutam ien o candidatos por diz candidatos
Precentaidinde Indicacién de
carclicatcs por trabajaoores
InClcadom o
trabajadores
B huy inzdecuado ™ |nadecuado M Poco adecuado Adecuzdo W Muy adecuado

Figura 3: Indicadores de la dimensidn Reclutamiento de personal

Interpretacion y anlisis:

e Respecto al uso de anuncios en diarios y revistas especializadas para
el reclutamiento en la GERCETUR Cusco, un 44.4% del personal
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opina que se gestiona inadecuadamente. Esto se debe a que raramente
se publicitan las vacantes en estos medios, los cuales son cruciales
para brindar informacion detallada sobre los puestos (como
responsabilidades, salarios, etc.). Ademas, cuando se publican, no se
realiza un seguimiento efectivo del alcance de estos anuncios. Esta
préctica es crucial en términos de transparencia y publicidad en las
convocatorias de trabajo segun la Ley del Servicio Civil, que subraya
la necesidad de proporcionar igualdad de oportunidades a todos los
ciudadanos interesados en el sector publico.

e Enrelacion con el uso de agencias de reclutamiento en la GERCETUR
Cusco, el 48.1% del personal considera que su aplicacion es
inadecuada, dado que la institucidn rara vez recurre a estas agencias
para cubrir puestos y, cuando lo hace, los candidatos seleccionados a
menudo no cumplen con los requisitos minimos del puesto. Esto
puede entrar en conflicto con los principios de mérito y capacidad
establecidos por la Ley del Servicio Civil.

e En cuanto a la presentacion de candidatos por recomendacion de los
empleados en la GERCETUR Cusco, un 48.1% del personal cree que
se maneja de manera inapropiada, ya que las recomendaciones de los
empleados no siempre presentan candidatos que cumplen con los
requisitos del puesto. Ademas, se observa una tendencia a no
recomendar candidatos para puestos superiores al propio. Esto podria
resultar en un proceso de seleccion que no se alinea con los principios
de igualdad de oportunidades y seleccién basada en el mérito, como
dicta la Ley del Servicio Civil.

e Respecto a la consulta de archivos de candidatos anteriores en la
GERCETUR Cusco, el 42.6% del personal afirma que se gestiona de
forma inadecuada, debido a que la institucion raramente revisa
expedientes o0 bases de datos de candidatos previos para los procesos
de seleccion. La falta de una base de datos completa puede
obstaculizar la adherencia a los principios de mérito y transparencia
en la seleccion de personal, tal como promueve la Ley del Servicio
Civil.
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e  Sobre el reclutamiento virtual en la GERCETUR Cusco, un 38.9% del
personal indica que se realiza adecuadamente, ya que la institucién
publica ofertas de trabajo en plataformas digitales y recibe
postulaciones por correo electrénico. Aunque la combinacion de
procesos virtuales y fisicos amplia el alcance de candidatos, es
importante que la institucion documente adecuadamente estos
procesos, en linea con los requerimientos de la Ley del Servicio Civil.

B) Resultados de la dimension Reclutamiento de personal

Tabla 7

Reclutamiento de personal

f %o
Muy inadecuado 1 1.9%
Inadecuado 18 33.3%
Poco adecuado 27 50.0%
Adecuado 8 14.8%
Muy adecuado 0 0.0%
Total 54 100.0%

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada

G0
50.0%

i
e

40t 333%
0% 14.8%
10%

1.9%

08 I

0.0%%

Muy mademado Inaderuado  Pooo adecnado Ademado Muy adeczado

Figura 4: Reclutamiento de personal

Interpretacion y analisis:

En la dimension de reclutamiento de personal en GERCETUR Cusco, un
50% de los colaboradores considera que se maneja de manera deficiente.
Esta percepcion se debe a la irregular divulgacion de convocatorias y
vacantes por parte de la institucién, lo que resulta en una captacion
insuficiente de candidatos aptos que cumplan con los requisitos minimos
establecidos. Ademas, se observa una falta de empleo consistente de

estrategias efectivas para atraer empleados potenciales, asi como una
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adhesion irregular a los estandares y lineamientos necesarios para un
adecuado proceso de seleccién y la integracion de los candidatos

seleccionados.

La Ley del Servicio Civil subraya la necesidad de un proceso de
reclutamiento que se base en méritos y requisitos claros, asegurando la
igualdad de oportunidades y la seleccion de personal cualificado. La
practica actual de GERCETUR Cusco de no divulgar adecuadamente las
convocatorias y no atraer a candidatos calificados podria estar en

desacuerdo con estos principios de mérito y transparencia.

Especificamente en GERCETUR Cusco, el reclutamiento externo se ve
afectado negativamente por la inadecuada difusion de las oportunidades
laborales, lo que limita la atraccion de candidatos externos que cumplan
con los requisitos necesarios. La falta de estrategias especificas y la no
adherencia a los estandares y lineamientos rigurosos podrian no alinearse

con los principios de mérito y transparencia de la Ley del Servicio Civil.

En cuanto al reclutamiento interno, aungue parece ser una alternativa mas
comun debido a la ineficiente publicidad de las convocatorias, la
institucion enfrenta desafios en atraer y promover la igualdad de
oportunidades y seleccion basada en mérito y capacidad entre sus
empleados actuales. La deficiencia en estrategias especificas y en el
seguimiento de estandares estrictos podria impactar tanto a candidatos
internos como externos, no cumpliendo con los lineamientos establecidos

en la Ley del Servicio Civil.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimension

Reclutamiento de personal
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Tabla 8
Comparacion promedio de los indicadores de la dimension Reclutamiento
de personal
Promedio Interpretacion
Anuncios en diarios v revistas especializadas 259 Inadecuado
Agencias de reclutamiento Presentacion de candidatos 233 Inadecuado
por indicacion de trabajadores
Presentacion de candidatos por indicacion de 2.64 Poco adecuado
trabajadores
Consulta a los archivos de candidatos 234 Inadecuado
Reclutamiento virtual 3.57 Adecuado
Reclutamiento de personal 270 Poco adecuado

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
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Figura 5: Comparacion promedio de los indicadores de la dimension Reclutamiento de
personal
Interpretacion y analisis:

e EIl andlisis de los indicadores de reclutamiento en la GERCETUR
Cusco revela que todos ellos se sitGan entre niveles que van de
inadecuado a poco adecuado. Los puntajes promedio de los distintos
indicadores, como los anuncios en diarios y revistas especializadas
(2.59), el uso de agencias de reclutamiento (2.35), la presentacién de
candidatos por recomendacién de colaboradores (2.64), la consulta a
archivos de candidatos anteriores (2.34) y el reclutamiento virtual
(3.57), junto con la puntuacién general de la dimensién de
reclutamiento de personal (2.70), reflejan una efectividad limitada en
estos procesos.

e Estas puntuaciones indican que el proceso de reclutamiento de personal

en la GERCETUR Cusco en 2022 no esta alcanzando los niveles de
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eficacia deseados. La tendencia hacia calificaciones bajas en varios
indicadores sugiere deficiencias en las estrategias y enfoques
empleados para atraer y seleccionar candidatos.

e Este resultado subraya que el proceso de reclutamiento actual en
GERCETUR Cusco podria no estar alineado adecuadamente con los
estandares y lineamientos dictados por la Ley del Servicio Civil. Esta
ley enfatiza la necesidad de transparencia y equidad en el reclutamiento
y la seleccién de personal, asegurando la igualdad de oportunidades
para todos los candidatos. La puntuacién promedio baja en la dimensién
de reclutamiento apunta a posibles areas de mejora en estos aspectos
criticos.

e La evaluacion del proceso de reclutamiento en GERCETUR Cusco
sugiere la necesidad de revisar y mejorar las précticas actuales para
alinearse mas estrechamente con los principios de mérito, igualdad de
oportunidades y transparencia. Esto incluiria fortalecer los métodos de
divulgacion de vacantes, mejorar la colaboracién con agencias de
reclutamiento, optimizar el uso de recomendaciones de empleados,
gestionar de manera mas efectiva los archivos de candidatos y
aprovechar al maximo las oportunidades que ofrece el reclutamiento
virtual.

4.2.2.  Seleccién de personal

El objetivo es describir como es la seleccion de personal en la Gerencia

Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.

A) Resultados de los indicadores de la dimension Seleccion de personal
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Tabla 9

Indicadores de la dimension Seleccién de personal

Seleccion inicial Seleccion sustantiva Seleccion
contingente

f % f % f %
Muy inadecuado 3 5.6% 3 5.6% 6 11.1%
Inadecuado 9 16.7% 11 20.4% 13 24.1%
Poco adecuado 12 222% 24 44 4% 22 40.7%
Adecuado 22 40.7% 12 222% 8 14.8%
Muy adecuado 8 14.8% 4 7.4% 5 9.3%
Total 54 100.0% 54 100.0% 54 100.0%

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
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Figura 6: Indicadores de la dimensidn Seleccién de personal

Interpretacion y analisis:

e En cuanto a la seleccion inicial, un 40.7% de los colaboradores
considera que se ejecuta de manera adecuada. La institucion tiende a
seleccionar candidatos basandose en los requisitos y funciones
especificas de cada puesto. Ademas, implementa formularios para
recopilar informacion personal y verificar el cumplimiento de los
requisitos minimos. La evaluacion de curriculums se realiza
considerando la experiencia, educacion y actividades extracurriculares
de los solicitantes, y se solicitan y verifican antecedentes policiales y
judiciales. Asimismo, se confirma la autenticidad de los documentos
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aportados por los candidatos y se contacta con las referencias laborales
para corroborar la informacion.

e Este enfoque alinea el proceso con las practicas estipuladas por la Ley
del Servicio Civil, respetando los principios de mérito y capacidad
mediante la verificacion rigurosa de la informacién y la adecuacion del
candidato al puesto.

e Respecto a la seleccion sustantiva, un 44.4% de los colaboradores opina
que se realiza de manera poco adecuada. Aunque se espera que las
pruebas de conocimiento sean estructuradas y relevantes para el puesto,
la institucion no siempre aplica pruebas practicas. Las evaluaciones
técnicas o simulaciones no se realizan consistentemente de acuerdo con
el perfil del puesto, y las entrevistas no siempre incluyen la
participacion del responsable de recursos humanos o del jefe directo del
puesto, lo que puede limitar la efectividad del seguimiento y
verificacion del proceso.

e Esta situacion puede representar una desconexion con los
requerimientos de la Ley del Servicio Civil, que aboga por una
seleccion fundamentada en mérito y capacidad, incluyendo la
evaluacion practica y técnica adecuada para cada puesto.

e En lo que respecta a la seleccion contingente, un 40.7% de los
colaboradores la califica como poco adecuada. Se observa que la
seleccidn a veces contempla pruebas psicoldgicas y exdmenes medicos,
ademas de considerar las condiciones de discapacidad de los candidatos
para asignar puntos adicionales. Sin embargo, la evaluacion de
habilidades blandas o aptitudes personales de los candidatos no siempre
es tomada en cuenta.

e Este enfoque parcialmente alineado con la Ley del Servicio Civil
sugiere una atencion a aspectos mas holisticos del candidato, evaluando
no solo sus calificaciones técnicas, sino también su idoneidad y
capacidad de adaptacion, lo cual es fundamental en un proceso de
seleccion basado en mérito y capacidad.

B) Resultados de la dimensién Seleccion de personal
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Tabla 10
Seleccion de personal
f %
Muy inadecuado 2 3.7%
Inadecuado 9 16.7%
Poco adecuado 23 42.6%
Adecuado 19 35.2%
Muy adecuado 1 1.9%
Total 54 100.0%

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
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Figura 7: Seleccion de personal

Interpretacion y analisis:

e En la dimensién de seleccion de personal en GERCETUR Cusco, un
42.6% de los colaboradores considera que el proceso se lleva a cabo de
manera poco adecuada. Esto se debe a que la institucion no siempre
implementa un método estructurado o recurre a una organizacion
especializada para seleccionar al candidato méas adecuado de entre los
postulantes, basandose en los requisitos del puesto vacante. Como
resultado, no se realiza una evaluacion exhaustiva y profunda de los
candidatos, lo que es crucial para asegurar que los seleccionados estén
alineados con los objetivos de la institucion.

e La falta de un enfoque estructurado y riguroso en el proceso de seleccion
puede ser contraproducente respecto a los principios de mérito y capacidad

que dicta la Ley del Servicio Civil. Esta ley enfatiza la necesidad de una
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evaluacion detallada de cada solicitante para garantizar que los empleados
contratados sean idoneos para sus roles.

e La realizacion inadecuada del proceso de seleccion, como se sefiala,
impide una evaluacién completa de los candidatos, lo que puede llevar a
la contratacion de personal que no cumple con los requisitos necesarios.
Esto puede tener consecuencias negativas en el ambiente laboral, ya que
los empleados existentes podrian experimentar frustracion o
desmotivacion al colaborar con colegas no cualificados para sus puestos.
Ademas, un proceso de seleccion deficiente puede generar percepciones
de favoritismo y socavar la confianza entre los empleados, deteriorando
asi el clima laboral.

e Por tanto, es crucial mejorar el proceso de seleccion de personal en
GERCETUR Cusco no solo para cumplir con los requisitos legales
establecidos por la Ley del Servicio Civil, sino también para fomentar un
ambiente de trabajo saludable y positivo. Implementar un proceso de
selecciébn mas riguroso y estructurado ayudara a atraer y retener a
empleados calificados, lo que a su vez puede mejorar el desempefio general
de la institucién y la satisfaccion de sus trabajadores.

C) Comparacion promedio de los indicadores de la dimension Seleccidn
de personal

Tabla 11

Comparacion promedio de los indicadores de la dimension Seleccion de

personal
Promedio Interpretacion
Seleccidn inicial 348 Adecuado
Seleccion sustantiva 3.02 Poco adecuado
Seleccion contingente 287 Poco adecuado
Seleccion de personal 312 Poco adecuado

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
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Figura 8: Comparacion promedio de los indicadores de la dimension Seleccion de
personal

Interpretacion y analisis:

e Los indicadores de la dimension de seleccién de personal en
GERCETUR Cusco presentan puntajes promedio que indican un nivel
de eficacia que se considera poco adecuado. Los puntajes individuales
de los indicadores son: seleccion inicial (3.48), seleccidn sustantiva
(3.02) y seleccién contingente (2.87), con un puntaje general para la
dimensidn de seleccion de personal de 3.12. Estos resultados sugieren
que los procesos implementados no estan completamente alineados con
los estandares 6ptimos.

e La calificacion general en la dimension de seleccion de personal, al
encontrarse en un nivel poco adecuado, implica que la institucion
enfrenta desafios para cumplir con los principios establecidos por la
Ley del Servicio Civil. Esta ley enfatiza la importancia de una seleccion
rigurosa basada en mérito y capacidad, aspectos esenciales para
garantizar la idoneidad de los candidatos seleccionados.

e EIl puntaje en la seleccion inicial, aunque es el mas alto entre los
indicadores, aun refleja areas de mejora en cuanto a la identificacion y
preseleccion de candidatos que cumplan con los requisitos del puesto.
La seleccién sustantiva y la seleccion contingente, con puntajes mas
bajos, indican que hay aspectos significativos que mejorar en las etapas
de evaluacion detallada de habilidades, competencias y adaptabilidad
de los candidatos.
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e Enresumen, estos resultados sugieren la necesidad de revisar y mejorar
los procesos de seleccion de personal en GERCETUR Cusco. Esto
incluye asegurar que los métodos de evaluacion y seleccion sean mas
rigurosos y coherentes con los estandares de merito y capacidad, para
asi mejorar la calidad del personal contratado y alinearse con los
requerimientos legales y las mejores practicas en la gestion de recursos

humanos.

4.3. Resultados respecto al objetivo general

El objetivo es describir como es el proceso de incorporacion de personal en la
Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022.

Tabla 12
Incorporacion de personal
f %
Muy inadecuado 2 3.7%
Inadecuado 6 11.1%
Poco adecuado 38 70.4%
Adecuado 8 14.8%
Muy adecuado 0 0.0%
Total 54 100.0%

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada

100%

B0%

70.4%

60%4%

4%

TR
A 11.1% L
- W '
0.0%
0% |
My Inaderuade Poco adecuado  Adecpade  Muy adecnado
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Figura 9: Incorporacién de personal

Interpretacion y analisis:
En la variable de incorporacion de personal dentro de GERCETUR Cusco, un
70.4% de los colaboradores percibe que el proceso se lleva a cabo de manera
poco adecuada. Esto se atribuye principalmente a la falta de un proceso
estructurado y especificamente adaptado a los diferentes puestos de trabajo en
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la institucién. La consecuencia de esta deficiencia es que la institucién no logra
atraer, evaluar e identificar de manera efectiva a aquellos candidatos cuyas
cualidades y competencias los hacen particularmente aptos para los roles
disponibles.

La ausencia de un proceso de incorporacion bien estructurado y detallado
puede resultar en la contratacion de personal que no cumple completamente
con las necesidades y requerimientos del puesto. Esto no solo impide que la
institucion se beneficie de las habilidades y talentos 6ptimos, sino que también
puede estar en desacuerdo con los principios de mérito y capacidad estipulados
en la Ley del Servicio Civil.

Esta situacidn resalta la necesidad de una revision y mejora en los procesos de
incorporacion de personal en GERCETUR Cusco. Es crucial implementar un
procedimiento mas riguroso y orientado a las caracteristicas especificas de cada
puesto para garantizar que los candidatos seleccionados sean los méas idoneos.
Esto implica una evaluacion mas completa y precisa de las capacidades, la
experiencia y el potencial de los candidatos para satisfacer eficazmente las
demandas del puesto.

Mejorar la incorporacion de personal no solo se alinea con los requisitos
legales, sino que también es fundamental para mejorar la eficacia general de la
institucion. Un proceso de seleccion e incorporacion eficiente y basado en
méritos asegura la formacién de un equipo de trabajo competente y
comprometido, capaz de contribuir significativamente al logro de los objetivos

institucionales.

A) Comparaciéon promedio de las dimensiones de la variable Incorporacion

de personal

Tabla 13

Comparacion promedio de las dimensiones de la variable Incorporacién de

personal
Promedio Interpretacion
Reclutamiento de personal 2.70 Poco adecuado
Seleccién de personal 3.12 Poco adecuado
Incorporacion de personal 291 Poco adecuado

Fuente: Resultados elaborados en base a la encuesta aplicada
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Figura 10: Comparacion promedio de las dimensiones de la variable Incorporacion de
personal

Interpretacion y analisis:

- El puntaje promedio de las dimensiones de la variable incorporacion

de personal, donde la dimension reclutamiento de personal (2.70),
seleccién de personal (3.12) y la variable incorporacion de personal
(2.91) se encuentran entre los niveles poco adecuado. Por lo tanto, se
afirma que existe un nivel poco adecuado en el proceso de
incorporacion de personal en la GERCETUR Cusco - 2022,
Las dimensiones de reclutamiento de personal, seleccion de personal
y la variable incorporacion de personal se encuentran en niveles poco
adecuados. Esto indica que el proceso de incorporacion de personal
en GERCETUR Cusco no cumple consistentemente con los
estandares de mérito y capacidad establecidos en la Ley del Servicio
Civil,
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Andlisis de Resultados Relativos a la Gestién del Personal en GERCETUR Cusco:
Incorporacion de Personal:

Un 70.4% de los empleados de la Gerencia Regional de Comercio Exterior,
Turismo y Artesania Cusco perciben que el proceso de incorporacion de personal es
inadecuado. Los puntajes promedio para las diferentes dimensiones de esta variable,
que incluyen contratacion de personal (2.70), seleccion de personal (3.12) y la propia
incorporacion de personal (2.91), sugieren que estos aspectos se encuentran en un
rango considerado como poco adecuado.

Contratacion de Personal:

En relacion con el primer objetivo especifico, el 50% de los empleados sefiala que
el proceso de contratacion de personal es inadecuado. Los indicadores de esta
dimensién, como anuncios en diarios y revistas especializadas (2.59), agencias de
colocacion (2.35), recomendaciones de colaboradores (2.64), revision de expedientes
de candidatos (2.34) y contratacion virtual (3.57), también reflejan niveles poco

adecuados, indicando areas de mejora en la estrategia de contratacion.
Seleccion de Personal:

En cuanto al segundo objetivo especifico, el proceso de seleccion de personal
arroja resultados mas positivos, con un 40.7% de los empleados considerando que se
realiza de manera adecuada. Sin embargo, los puntajes promedio de los indicadores
de esta dimension, como seleccion inicial (3.48), seleccion sustantiva (3.02) y
selecciéon contingente (2.87), junto con el puntaje general de la dimension de

seleccion de personal (3.12), aun se ubican en niveles poco adecuados.

Estos resultados apuntan a una necesidad significativa de revisar y mejorar los
procesos de contratacion y seleccion en la Gerencia Regional de Comercio Exterior,
Turismo y Artesania Cusco. A pesar de algunos aspectos positivos en la seleccion de
personal, las percepciones generales sugieren que hay margen para mejorar la
alineacién de estos procesos con las mejores practicas y los estandares establecidos

por la Ley del Servicio Civil, enfocandose en la eficacia, el mérito y la capacidad.
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Optimizar estos procesos es crucial para garantizar la contratacion y retencion de

personal calificado, lo cual es esencial para el éxito y la eficiencia de la organizacion.

5.2. Limitaciones del estudio

El estudio enfrentd varias limitaciones significativas, las cuales se abordaron de la

siguiente manera:

Retrasos Debidos a la Pandemia de COVID-19: La pandemia provocd una
prolongacion en el plazo para la presentacion de solicitudes de investigacion de
empleados de la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesania Cusco.
Este desafio se superd gracias a la colaboracion con lideres de diferentes areas, quienes

facilitaron informacion valiosa y permitieron la realizacién del estudio.

Disponibilidad y Participacion del Personal Administrativo: La limitada
disponibilidad y el apoyo insuficiente del personal administrativo durante la encuesta
presentaron desafios adicionales. Dadas las dificultades para localizar a los empleados
y recabar sus respuestas, se optd por utilizar el correo electronico como medio
principal para obtener la informacidn necesaria, 1o que permitié recopilar los datos

requeridos a pesar de las restricciones de tiempo y logistica.

Escasez de Investigaciones Previas en la Institucion: La falta de estudios previos
especificos sobre la variable en cuestion dentro de la Gerencia Regional de Comercio
Exterior, Turismo y Artesania Cusco representd otra limitacion. Para superar este
obstaculo, se recurrié a la busqueda y analisis de estudios similares o relacionados con
el tema, lo que ayudd a contextualizar y enriquecer los hallazgos de la investigacion

actual.

Estas limitaciones, aunque presentaron desafios, también ofrecieron oportunidades
para adaptar y fortalecer el enfoque metodolégico del estudio. La colaboracién con
lideres internos y la utilizacion de canales de comunicacion alternativos, como el
correo electrénico, demostraron ser estrategias efectivas para superar los obstaculos y

asegurar la recopilacion de datos relevantes para la investigacion.
5.3.  Comparacion critica con la literatura y los antecedentes de investigacion

Respecto al objetivo general que busca describir como es el proceso de
incorporacion de personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y

Artesania Cusco, Chiavenato (2020), precisa como procesos esenciales para reclutar
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nuevos empleados. Sin embargo, los resultados de la investigacién muestran que el
70.4% de los colaboradores considera que la incorporacion de personal se realiza de
manera poco adecuada en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y
Artesania Cusco. Esto se relaciona con investigaciones previas de Jaime et al. (2021)
y Timana (2021), que indican que la capacitacion y la evaluacion del desempefio no
estan siendo consideradas adecuadamente, lo que puede generar procesos de
recontratacion y reclutamiento. Ademas, Lechuga (2018) plantea que el puntaje

promedio del proceso de consolidacion es insuficiente.

Es fundamental que el proceso de incorporacion de personal en la Gerencia
Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco se realice de manera
efectiva y bajo la guia de profesionales especializados en la materia. Esto garantizara
que los candidatos méas aptos sean seleccionados y que reciban la capacitacion y
evaluacion adecuada para su desempefio en el puesto de trabajo. De esta manera, se
asegurard el éxito de la institucion y se evitaran problemas de intereses internos que

puedan afectar el ingreso del verdadero talento a la organizacion.

Respectos al segundo objetivo especifico, describir como es el reclutamiento de
personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco
— 2022; tedricamente segin Wayne (2010), el proceso de reclutamiento debe hacerse
de forma adecuada y en el momento oportuno. Sin embargo, en la Gerencia Regional
de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco, el reclutamiento de personal es
visto como un proceso poco adecuado por el 50% de sus colaboradores, segun la
investigacion realizada. Estos resultados se relacionan con estudios previos, como el
de Bruzzone (2018) que indica como actualizar el proceso de reclutamiento puede
ayudar a los miembros de una organizacion a entender mejor los requisitos para
postularse a puestos de liderazgo. Ademas, en la investigacion de Arenas y Valverde
(2022) se muestra el impacto positivo del proceso de reclutamiento en el area de
facturacion de Plaza Vea Cusco, en donde se califica como "alto”. Sin embargo, en
el estudio de Lechuga (2018) se obtuvo una nota media baja, lo que implica una

descalificacion.

Es evidente que existen diferentes problemas en cuanto a la normativa y horarios
de entrega de documentacion, asi como con los requisitos que solicita la institucion.

Es por ello que se debe emitir una nueva normativa para mejorar el proceso de
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reclutamiento de personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y
Artesania Cusco en 2022. Se recomienda que la institucion tome en cuenta los
hallazgos de las investigaciones previas para actualizar su proceso y garantizar la

calidad de los colaboradores contratados.

Objetivo especifico tercero, describir como es la seleccion de personal en la
Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco - 2022. La
seleccion de personal es un proceso vital para cualquier organizacion, ya que permite
elegir a los candidatos més idoneos para desempefiar un puesto en el mercado actual.
Segun Chiavenato (2020), este proceso implica la evaluacion de un grupo de
postulantes en base a criterios especificos. En el caso de Gerencia Regional de
Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco, es importante que se tercerice este
proceso para evitar que los intereses internos influyan en la eleccion de nuevos

talentos.

Sin embargo, los resultados de la investigacion indican que el proceso de seleccion
en la Gerencia Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco presenta
algunas debilidades. Segun el 50% de los colaboradores, el proceso se realiza de
manera poco adecuada. Estos hallazgos se relacionan con investigaciones previas
realizadas por Arenas y Valverde (2022), quienes encontraron una alta correlacion
entre la dimension de eleccion y la rotacion de empleados. Ademas, Timana (2021)
encontré que, durante la etapa de seleccion, algunos postulantes no pudieron ser

debidamente evaluados debido a la falta de pruebas adecuadas.

Para mejorar el proceso de seleccion, es importante considerar las
recomendaciones de Lechuga (2018), quien sugiere la realizacion de pruebas tanto a
nivel de entrevista como psicoldgico. Estas pruebas permitiran conocer el estado
interno de los trabajadores y predecir como se desempefiaran con sus comparfieros.
Por lo tanto, es esencial llevar a cabo pruebas no solo de entrevistas sino también de
evaluaciones psicoldgicas para comprender la dindmica interna del trabajador y su

capacidad para trabajar en equipo, como se sugiere en las investigaciones previas.

5.4. Implicancias del estudio

Esta investigacion destaca la importancia critica del proceso de contratacion y
seleccion de personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y
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Artesania Cusco. Las implicaciones de estos procesos son extensas y afectan diversos
aspectos de la organizacion:

Impacto en la Productividad y Calidad del Trabajo: La calidad de los empleados
contratados es un factor determinante en el rendimiento general de la institucion. La
seleccion de personal inadecuado puede conducir a una disminucién en la
productividad, una baja calidad del trabajo y una reduccion en la satisfaccion del
cliente, lo que resulta en costos adicionales y posibles dafios a la reputacion de la
institucion. Por otro lado, elegir a los empleados correctos puede mejorar

significativamente la moral, el rendimiento y proporcionar una ventaja competitiva.

Importancia de Decisiones de Contratacion Informadas: La comprensién del papel
crucial que desempefia la seleccion de personal en la gestion de recursos humanos es
esencial para realizar contrataciones efectivas. Las decisiones de contratacion
influyen directamente en las operaciones diarias, la productividad y la calidad del
trabajo. Es importante no basar estas decisiones unicamente en las habilidades y
calificaciones presentadas en los curriculos, sino también comprender cémo los

candidatos se desempefian en entornos laborales reales.

Riesgos de una Seleccion Inadecuada: Una seleccion de personal basada en
criterios inadecuados o incompletos puede resultar en la contratacion de individuos
gue no se integran bien con el equipo, que no estan comprometidos con su trabajo o
cuyo rendimiento no cumple con los estandares requeridos. Esto no solo afecta la
eficiencia y la calidad del trabajo, sino que también puede incurrir en costos
adicionales y tiempo perdido debido a la necesidad de rehacer tareas o manejar

conflictos internos.

Prevencién de Dafos a la Reputacion Institucional: Una seleccion efectiva de
personal es clave para evitar impactos negativos en la reputacion de la institucion.
Los empleados son representantes de la entidad, y su rendimiento y comportamiento
repercuten directamente en como se percibe la organizacion ante clientes y

stakeholders.
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CONCLUSIONES
Se concluye que un considerable 70.4% de los colaboradores percibe que el proceso
de incorporacion de personal en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo
y Artesania Cusco es deficiente. Esto se refleja en las puntuaciones promedio de las
dimensiones relevantes: reclutamiento de personal (2.70), seleccion de personal
(3.12) e incorporacion de personal (2.91), todas calificadas como poco adecuadas.
Esta situacion sugiere un desajuste con los principios de mérito y capacidad de la Ley
del Servicio Civil, subrayando la necesidad de alinear los procesos de incorporacion

con estos estandares esenciales.

El 50% de los empleados de la Gerencia Regional opina que el reclutamiento de
personal se efectla de manera inadecuada. Los indicadores evaluados, incluyendo
anuncios en diarios y revistas especializadas (2.59), agencias de reclutamiento (2.35),
recomendaciones de colaboradores (2.64), revision de archivos de candidatos (2.34)
y reclutamiento virtual (3.57), ademas del puntaje general de la dimension de
reclutamiento (2.70), muestran una eficacia limitada. Estos resultados reflejan un
posible conflicto con el principio de igualdad de oportunidades y mérito establecido
por la Ley del Servicio Civil, evidenciando la necesidad de mejorar el proceso de

reclutamiento para garantizar una seleccion justa y basada en mérito.

En cuanto a la seleccién de personal, un 42.6% de los empleados indica que este
proceso también es poco adecuado. Las puntuaciones de los indicadores, tales como
seleccidn inicial (3.48), seleccidn sustantiva (3.02) y seleccién contingente (2.87),
junto con el puntaje general de la dimension de seleccion (3.12), se ubican en un
rango inadecuado. Esto sugiere que el proceso de seleccion actual podria no estar
cumpliendo con los criterios de mérito y capacidad que exige la Ley del Servicio
Civil, lo que requiere una revision y mejora integral para asegurar la idoneidad y

calidad de los candidatos seleccionados.
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RECOMENDACIONES

Se insta a la Gerencia Regional a revisar y actualizar exhaustivamente sus procesos de
incorporacion de personal, alinedndolos con los principios de mérito y capacidad segun lo
estipulado por la Ley del Servicio Civil. Esto implica una mejora en los procedimientos de
reclutamiento, seleccion y contratacion para asegurar una evaluacion justa y equitativa de
los candidatos. Ademas, es crucial establecer y aplicar criterios claros y consistentes para
evaluar y elevar la calidad de la incorporacion de personal, manteniendo al mismo tiempo
un cumplimiento riguroso con los estandares legales. Las auditorias regulares de los procesos

de seleccion contribuiran a la transparencia y al cumplimiento normativo.

Se recomienda a la Gerencia Regional mejorar su estrategia de reclutamiento para promover
la igualdad de oportunidades y seleccionar a los candidatos basandose en mérito y
habilidades. Esto incluye una revision y mejora de los indicadores de calidad en el
reclutamiento y la implementacion de practicas que aseguren una seleccion basada en las
competencias y méritos de los candidatos. Ademas, se aconseja enfocarse en incrementar la
diversidad durante el reclutamiento, en consonancia con la Ley del Servicio Civil, lo que

puede lograrse a traves de practicas inclusivas que atraigan a una amplia gama de candidatos.

Se sugiere a la Gerencia Regional revisar y fortificar su proceso de seleccion de personal,
garantizando que la evaluacion de los candidatos se base en su mérito y capacidad, conforme
a los requisitos de la Ley del Servicio Civil. Es imprescindible revisar los indicadores de
calidad usados en la evaluacion de candidatos, establecer comités de seleccion imparciales
y asegurar gue los evaluadores estén formados en practicas de seleccion de personal basadas
en mérito. Adicionalmente, se deben implementar mecanismos de supervision y seguimiento

para asegurar la equidad y transparencia en los procesos de seleccion.
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PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general VI Peclutamiento Anuncios en diarios y revistas Tipo de investigacion:
Incorporacion  de personal ezpecializadas Basica
del personal Agencias de reclutamiento
Presentacion de candidates por mdicacion Enfoque de
(Como es el procesode Describir  como ez el de trahajadores investizacion:
mncorporacion de personal en proceso de incorporacion Consulta a los archivos de candidatos Cuantitativo
la GERCETUR. Cusco- de personal en la Beclutamiento virtual
20227 GERCETUR Cusco - 2021. Dizefio de investigacion
No experimental
Alcance de

Problemas especificos Objetivos especificos VD Seleccién de investizacion

0E1 Describir comoes Lesempefioc  personal Descriptivo
PE1 ;Cémoesel el reclutamiento de laboral
reclutamiento de personal en  personal en la Seleccion imicial P::ul:ula_-::ién v muestra: 54
la GERCETUE. Cusco - GERCETUR. Cusco - Saleccisn sustantiva tral:uq_]a_dc-re_s
20221 2022 Seleccion confingente administrativos de Lz

0OE.2 Descnbir como es - GERCETUE. Cusco

PEl ;Comoesla

seleccion de personal en la
GERCETUR. Cusco - 20227

la seleccion de personal en
la GERSETUE. Cusco -
2022
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

ESCALA
VALORATIVA

Incorporacion del
peraonal

Feclutamiento
de perzonal

Ammeios en dianos v revistas
especializadas

En la institucion e realizz el anuncio de plazas vacantes en diarios
v revistas especializadas

Lz imstitucicn coloca toda 12 informacion relevante acerca del
pussto de trabajo (puesto, funcionss, zalarnos v ofroz ) en sus
ammcios en diarios v revistas

La institucion realiza seguimiente al zleance de los anuncios en
digrios v revistas especializadas

Agencias de rechitamiento

La instrtucion utiliza los servicios de las agencias de reclutamiento
para reclutar personal

Los postulantes reclutados a traves de las agencias de empleos
cumplen con los requizitos minimos para el puesto

Presentacion de candidatos por
mdicacion de trabajadores

Los trabajadaores recormiendan candidatos para los puestos de
trabajo

Los candidatos recomendados que presentan los trabajadores
cumplen con log requizitos minimoe para el puesto de trabajo en
cuestidn

Los trabajadores emplean recomendaciones para puestos de trabajo
superiores al que desempefian

Consulta a los archivos de
candidatos

La instiiucion cuenta con una base de datos completa de todos los
tes de cada convocatonia realizada

La institucion consulta los archivos y/o base de datos de anteriores
candidatos para los procezos de rechitamiento

Reclhtamiento virtual

La instiiucion emplea medios digitales (redes sociales, pagina web,
plataformas de bolsas de trabajo.) para anunciar convocatornas de
plazas vacantes

La instritucion emplea el uso de un correo electronico al que los
postulantes pueden enviar su informacion para la postulacion.

Considera que el proceso virtual permite un mayor alcance de
candidatos

La instriucion cuenta con los procesos de reclutamiento v seleccion
de forma virtual, v los tiene plasmados de maners fisica en un
hiamual de procesos de seleccion

MNumeca, Casl Nunca,
A Veces, Canl
Siempre, Slempre
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a nstiucion realiza [a seleccion consideTanco las nciones y
perfiles de cada puesto de trabajo

La mstitucion emplea formulanos para recopilar datos personales v
penerales de loz postulantes v commoborar el cumplimisnto de
requisitos minimos

La institucion solicita antecedentes policiales v judiciales para
Seleccion nicial | postular 3 un puesto de frabajo

En la institucion se evabia el curmculum vitae de los postulantes
conziderando la experiencia, educacion v actividades extras
Conzsidera usted que =2 realiza llamadas telefonicas para verificar
las referencias laborales que colocan los postulantes

La mstitucion realiza la venficacion de legalidad y veracidad de
loz documentos emitidos por los postulantes

En el proceso de seleccion, se realizan evaluaciones técnicas de
acuerdo al perfil de pussto

Considera que las pruebas de conocimientos son bien estructuradas
v evahian los saberes necesarios para cada puesto
La institucion emplea pruebas de conocimiento general
(razomamiento matematico, comprension lectora, cultura general)
en &l proceso de seleccion de personal

La mstitucion emplea pruebas practicas o simulaciones de acuerdo
al puesto de trabajo

La mstiucion realiza enfrevistas a cada postulante

En las entrevistas participan los encargados de recursos humanos,
gl jefe directo del puesto en cusstion

Las evaluaciones técnicas tienen un proceso de monitoreo que
garantice su veracldad

Considera que se aplican prusbas psicoldgicas para seleccionar a
un postulante

Cree usted gue en las entrevistas, se evabian las habilidades
blandas o aptitndes de loz candidatos

Considera que se solicita examenes médicos a los postulantes
seleccionados

Seleccion de
perzomal

Seleccion sustantiva

Seleccion confingente

Considera que se toma en cuenta la condicion de discapacidad de
loz postilantes para asienar punfuacion adicional
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UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Repositorio Digital

El prezente trzbajo de ivestigacion es titulado “Proceso de incorporacion de personal en la Gerencia

Regional de Comercio Exterior Turismo y Artesania Cusco — 20227, cuyo proposito Describir como es el

proceso de incorporacién de personal en la GERCETUE Cuszco - 2022, Con fines Gnicamente académicos,

agradeciendo s1 colaboracion.

Margue con una “x” la alternativa gque considere la adecuada:

Ezcala de 1 2 3 4 J
valoracidn Nunica Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ITEMS 1/213)3|5

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Anuncios en diarios y revistas especializadas

En la institucion se realiza el anuncio de plazas vacantes en diarios y revistas especializadas

La institucion coloca toda |a informacidn relevante acerca del puesto de trabajo {puesto, funciones,
salarios vy otros.) en sus anuncios en diarios v revistas

La institucion realiza seguimiento al alcance de los anuncos en diarios y revistas especializadas
| Agencias de reclutamiento Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores
La institucion utiliza los servicios de las agencias de reclutamiento para reclutar personal

Los pastulantes reclutados a traveés de |as agencias de empleos cumplen con los reguisitos minimos
para el puesto

Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores

Los trabajadores recomiendan candidatos para los puestos de trabajo

Los candidates recomendados que presentan los trabajadores cumplen con los requisitas minimaos
para el puesto de trabajo en cusstidn

Los trabajadores emplean recomendaciones para puestos de trabajo superiores al que desempefian
Consulta a los archives de candidatos

La institucion cuenta con una base de datos completa de todaos los postulantes de cada convocatoria
realizada

La institucion consulta los archivos y/o base de datos de anteriores candidatos para los procesos de
reclutamiento

Eeclutamiento virtual

La institucion emplea medios digitales (redes sociales, pagina web, plataformas de bolsas de
trabajo.) para anunciar convocatorias de plazas vacantes

La institucion emplea el uso de un corren electronico al que los postulantes pueden enviar su
infarmacion para la postulacidn.

Considera que el proceso virtual permite un mayor alcance de candidatos

La institucion cuenta con los procesos de reclutamiento y seleccion de forma virtual, v los tiene
plasmados de manera fisica en un Manual de procesos de seleccion
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Seleccion inicial

La institucion realiza la seleccion considerando las funciones y perfiles de cada puesto de trabajo
La institucidn emplea formularios para recopilar datos personales y generales de los postulantes y
corroborar el cumplimiento de requisitos minimos

La institucion solicita antecedentes policiales y judiciales para postular @ un puesto de trabajo

En la institucidn se evalda el curriculum vitae de los postulantes considerando la experiencia,
educacon v actividades extras

Considera usted gue se realiza llamadas telefonicas para verificar las referencias laborales que
colocan los postulanites

La institucion realiza la verificacion de legalidad y veracidad de los documentos emitidos por los
postulantes

Seleccion sustantiva

En &l proceso de seleccion, se realizan evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil de puesto
Considera gue las pruebas de conocimientos son bien estructuradas v evaluan los saberes necesarios
para cada puesto

La institucion emplea pruebas de conocimiento general (razonamiento matematica, comprension
lectora, cultura general) en el proceso de seleccion de personal

La institucion emplea pruebas practicas o simulaciones de acuerdo al puesto de trabajo

La institucion realiza entrevistas a cada postulante

En las entrevistas participan los encargados de recursos humanaos, el jefe directo del puesto en
CUEstion

Las evaluaciones técnicas tienen un proceso de monitoreo que garantice su veraddad

Seleccion contingente

Considera gue se aplican pruebas psicoldgicas para seleccionar a un postulante

Cree usted gue en las entrevistas, se evallan |as habilidades blandas o aptitudes de los candidatos
Considera gue se solicita exdmenss meédicos a los postulantes seleccionados
Considera que 5& toma en cuenta la condicion de discapacidad de los postulantes para asignar

| puntuacion adicional
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La presente mvestigacion utilizo la escala de medida para medir cada uwno de los items:

Es=cala da madida Valor
Nunea 1
Cazi mumnca 2
A vaces 3
Cas slampra 4
Siempra 5

Promedic maximo de los items del instrumento: .R_"mx =5

Promedio minime de los items mstrumento: Kpin =1

Rango: R = fmm. —Xmin = 4

Amplitnd: A= Range =2=-03

T Numere de escalas de interpretacion 5

Construccion de la Baremacion:

Promeadio Ezcala de Inferpretacion
100 —1.80 Muy inadecuado

1,31 - 2,60 Inadecuado
2,61 —3.40 Poco adecuado
3,41 -4.20 Adecuado
421 5,00 Miny adecuado
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Hunca Cast mmea A vecss .CEL Slsmpra Tetal
siampra
f] oo [ £ % | £] % [ £ % [ £] % | £] =
p) | Enlainstitucion se realiza el ammeio de plazas vacantes en 9 | 1672 23 |426%| 14 |250%) 5 | 93| 3 | 56| 54 | 100.0%

diarios ¥ revistas especializadaz

La mnstriucion coleca toda la mfonmacion ralenante acerca del
P2 | pueste de trabajo (pussto, imeionses, salario: v ofros.) en sus 3| 56% | 22 [407%) 12 | 22.2%) 10 ) 183% | 7 [ 153.0%) M | 100.0%
ammeios en diarios v reviztas

P3 ;ﬁﬁ;:;:ﬁ;ﬂﬁlm pamento 2l aleance de los ammeios en | 1 | 2040 | 20 | 37.0%| 17 |315%| 3 | Se% | 3 | 5% | 54 | 100.0%

P4 ﬁmﬂ;“ﬂ%mﬁjﬂ”ﬁﬁm* 17 [ 3159 | 23 |426%| 8 |148%| 4 | 74| 2 | 37| 54| 100.0%
k3t B pears|

s Em“ﬁ?mfcm““? d’;ﬁ::ﬁ“ﬂﬂﬁ;demﬂ“ g 143|190 [35290] 17 |315%| 6 |1n1se| 4 | 7am| se | 1000

pg | Lo=trabajadores recomiendan candidatos para los puestos de. | 15 | 5790, | 1y | 20400 21 [339%| o [167%| 1 | 19% | 54 | 100.0%

trabaio

Les candidatos recomendados qua presentan los trabajadores
P7 | cumplen con los requisitos minimes para el pussto de trabajoen | 6 | 11.1%| 11 | 204%( 23 [426%| 11 [204%| 3 | 56% | 54 | 100.0%
cuestion

Los trabzjadores emplaan racomendzciones para puestos de
trabaje supenores al que deseampedian

11 | 204% | 18 [333%:( I3 [27.8%( 8 | 148%

b
=
1‘2

Fi 100.0Fo

Lz instriucion cusnta con una baze de datos completa de todos A osas | 19 s N . o= .,
B | e e 11 | 2040 17 | 305%| 15 [278%) 5 | 93t | 6 |111%] s4 | 100.0%
pg | L2 mstitueidn consulta los archives yio base de datos de 19 (3320 17 | 3059 14 [259%) 2 | 37me | 2 | 379 | 54 | 100.0%

anterores candidatos para los procesos de reclutammento

Lz mstriucion emplea medios digrtalss (redes socizles, pagina
P11 | web, plataformas de bolsas de trabajo.) para anunciar 3| 36% | & [111%) 11 | 204%) 13 | 333%| 16 | 296% | 34 | 100.0%:
comvocatorias de plazas vacantes

La instituciin emplea el uso de un comreo electrémco al quelos | g | qugerl 4 | 7450 | 10 [135%) 26 |480%| 6 |111%] 54 | 100.0%

Fl2 postulantes pueden ewviar su informacion para lz postulacion. -
pl3 | Comsiders que elproceso virtual permite mnmayoraleance de |y | g% | 2 | 3% | 17 [315%| 21| 339%| 13 | 241%| 54 | 100.0%
Lz mstrucion cuenta con los procesos de reclutamiento v
P14 | selzccion de forma virtual, v los tiene plazmados de manara 6 [ 101%) 2 | 3.7 | 16 | 206%| 22 | 40.7%) 8 | 14.3%| 54 | 100.0%
fizica an un Mammal de procezos de zaleccicn
La mnstitucion realiza la seleceion considerando las fimeiones v - - . . . o .
F X i, L L% 5 CF Oy LE
P13 files de cada p de trabaio 3 536% | 7 [13.0%) 11 | 204% | 17 [31.53% | 16 | 29.6% | 34 | 100.0%
La mnstitucion emplea formularios para recopilar datos
P16 | persomales v generales de loz postulantes v corroborar el 3| 93% | 11 | 204%( 12 | 22.2%| 13 | 24.1%( 13 | 24.1% | 34 | 100.0%
cumplimiento de requisitos minimos
La mstitucion solicita antecedentes policiales v judiciales para . . o - N -
T 4 70 70 o o L s
P17 lar 2 tm p de trabajo & 116 7% O [167% 11 | 204%| 14 [259% | 11 | 204% | 34 | 100.0%
En la institucidn se evalia el curicnlum vitze de los postulantes e o - e o | = o
P18 considerande | experiencia, educacién v actividades extras 2 37| 6 [101%) 9 | 167% | 20 [37.0% | 17 | 31.3% | 34 | 100.0%
Considera usted que se realiza lamadas telefonicas para i or | 17 P PR - - o
P19 verificar las referencias laborales que colocan los lantes 12 | 22 2% 10 | 185% ) 17 | 31.5% | 12 [222%| 3 | 5.6% | 34 | 100.0%
La institucidn realiza 1a verificacion de legalidad v veracidad de . . - - o .
2 l - 74% 1% 8% 3% 7.8% %4
P20 los dac tos emitidos por los postul 4 | 4% | 9 |16 2148 18 333 15 | 27 34| 1000
pyy | En el proceso de seleccion, se realizan evaluaciones téemicas de | 3 | 5600 | 1g [ 1g5e| 10 [ 3520 11 | 204%| 11 |204% | 52 | 100.0%
acuerdo al perfil de puesto
Considera que las pruebas de conocimientos son bien = co o 4 o — o | = o
22 estructuradas v evahian los saberes necesarios para cada puesto 3| 56% | 8 [148%| 23 | 426%| 12 [222% | § | 14.8% | 34 | 100.0%
La institucidn emplea pruzbas de conocimiento general
P23 | (razonamiento matemético, comprenzion lectora, cultura 12 | 222% | 11 | 204% ) 22 | 407% | 8 [148% | 1 | 19% | 34 | 100.0%
general) en el proceso de seleccidn de personal
La institucidn emplea prusbas practicas o simulaciones de o oo | 17 o o e | = o
P24 acuerdo al p de trabaio 14 | 259% | 13 | 24.1% ) 17 | 31.53% | 8 |[148%| 2 | 3.7% | 34 | 100.0%
P23 | La institucidn realiza enfrevistas a cada postulante 4 T4% | 10 | 18.5% | 10 | 18.3% | 14 [259% | 16 | 20.6% | 34 | 100.0%
En las entrevistas participan los encarzados de recursos = , - , quy | = ,
Y, 1= L) 0 0 0 Pt 0,
P26 k os, el jefe directo del puesto en cuestion 50 93% [ 11 |204%] 18 | 33.3% | 11 | 204% | 9 [167% (| 54 | 100.0%
py7 | Las evaluaciones técnicas tienen un proceso demonitoreo que | g | g0 | 7 [ 130%| 25 [463%| o |167%| 5 | 93% | 54 | 100.0%
marantice su veracidad
ppg | Considera que se aplican pruebas psicologicas para seleccionar | 4o | ygsec| 13 [24.1%| 23 |42.6%| 6 |111%| 2 | 3.7% | 54 | 100.0%
& 1m postulante
Cree usted que, en las entrevistas se evalian las habilidades < -y — o= . )
M > @, 0 9 F Ll oy Q, LK
P29 blandas o aptitudss de los candidatos 5 83% | 9 [1a7%] 22 J%| 13 [ 24.1% 5 [ 93% | 34 | 100.0%
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pyp | Considera que se solicita exdmenes médicos a los postulantes | 44 | 94 jo, | 18 (3339 | 14 [ 2509 6 |101%| 3 | 560 | 54 | 10000
seleccionados
Considera que se foma en cuenta la condicidn de discapacidad o= . - v - ) mz oo | = ;
Pl | e e e dleitn & 6 [111%| 5 [ 93% | 17 [ 305%| 12 | 2220 14 | 25.9%| s¢ | 100.0%
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