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RESUMEN EJECUTIVO 

El presente trabajo consiste en el desarrollo del plan de mejora para el proceso de 

selección de Gestores Institucionales en el Programa Nacional “Plataformas de Acción 

para la Inclusión Social - PAIS”. 

 

Es importante resaltar la gran importancia de los Gestores Institucionales, toda vez que 

son los responsables de articular, promover y facilitar los servicios y actividades, en 

materias sociales y productivas que brinda el Estado, a implementar en el ámbito de 

influencia a través de las plataformas fijas y/o móviles, objetivos primordiales del 

Programa. 

 

Durante el año 2019, la Unidad de Recursos Humanos, debido al elevado número de 

postulantes interesados en el puesto en mención, realizaba sus procesos de selección 

en un tiempo no menor a 45 días hábiles, lo que representaba una gran problemática, 

dado que, generaba un retraso en el cumplimiento de los objetivos. 

 

Al respecto, se trabajó de manera conjunta con la unidad requirente a fin de realizar 

modificaciones en el perfil de puesto e implementar una tercera etapa en el proceso de 

selección, siendo esta, la etapa de evaluación de conocimientos, con lo que no solo se 

agilizó el proceso, reduciendo tiempos de ejecución, sino que también se garantizó la 

elección de personal idóneo. 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Contextualización del Problema 

Existe una arraigada tendencia a complicar los procesos de selección de personal, bajo 

la premisa de que, de esta manera, serán más científicos, objetivos y eficientes, sin tener 

en cuenta las implicaciones que los nuevos dispositivos representan para los candidatos 

que participan en los mismos. (Hernández, 2012, pág. 173) 

 

Los planteamientos que se encuentran implícitos en las prácticas de selección de personal 

presentan bastantes problemáticas cuando se ahonda en las prácticas implicadas en el 

proceso de escogencia de personal a fin de satisfacer los imperativos que comporta tal 

racionalidad económica (mayor ganancia, alta eficacia y eficiencia, cero pérdidas: de 

tiempo y materiales). (Hernández, 2012, pág. 175)   

 

Por lo antes expuesto, es importante realizar un análisis a fondo de los procesos de 

selección interna y externa, considerando lo que afirman los siguientes autores: así pues, 

uno y otro procedimiento forman parte de un todo y se complementan necesariamente, 

siendo común a ambos: la descripción y análisis del puesto a cubrir, la elaboración de 

perfiles profesionales adecuados al puesto, la técnica básica de las entrevistas de 

selección, algunas de las pruebas profesionales y test utilizados, así como el método de 

evaluación propuesto, basado en los factores de rendimiento y la adaptación al puesto y 

al entorno. (García, Hierro, & Jiménez, 2001, pág. 15)   

 

Es decir, analizar exhaustivamente los instrumentos empleados durante el proceso de 

selección de personal a fin de garantizar el objetivo de dicho proceso, que es, 

primordialmente el de seleccionar al personal idóneo para un puesto determinado. 
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Los procedimientos en el proceso de selección están en constante evolución y van de 

acuerdo a las necesidades de la empresa pública y/o privada, al respecto, en el año 2015 

se realizó en España una investigación de cómo se ejecutan estos procedimientos, 

señalando, “que el curriculum, la entrevista sin estructura y las referencias son los 

instrumentos más empleados por las compañías. Es importante indicar que estas 

herramientas son a su vez, las que cuentan con índices de validez y confiabilidad más 

bajos”. (Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015, pág. 85). 

 

Considerando ello, se debe priorizar las características de los perfiles de puesto y las 

evaluaciones de las habilidades, toda vez que, se suelen elaborar perfiles de puesto que 

no cumplen con los requisitos adecuados para el trabajo a desarrollar, lo que conllevaría 

a contratar personas sin la experiencia o el conocimiento necesario. 

 

Esto trae consigo postulantes no idóneos para el puesto, generando un mayor volumen 

de trabajo durante el proceso de selección, lo que implica el empleo de mayor tiempo 

para ejecutar el proceso en sí. 

 

“La selección de personal es el inicio y la base de los demás subsistemas, pues la misma 

tiene como finalidad filtrar y elegir al candidato más óptimo para un puesto de acuerdo 

a las características establecidas en la organización, además al cometer errores por más 

mínimos que estos sean en este sistema, daremos paso a un sin fin de conflictos laborales 

como ausentismo, atrasos, bajo nivel de productividad y problemas con el ambiente en 

q se desarrolla su trabajo, de aquí la importancia de saber elegir al candidato idóneo para 

el puesto adecuado con métodos y técnicas muy bien cimentadas.” (Anccasi, 2010) 
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Según García et al. (2001), parte de la problemática en los procesos de selección de 

personal en el ámbito de la gestión pública son los tiempos elevados en cuanto a la 

duración de los procesos, puesto que pueden durar semanas en llevarse a cabo ya que por 

naturaleza son largos, complejos y tediosos, para lo cual es indispensable aplicar filtros 

eficientes que disminuyan de manera notable el esfuerzo y tiempo de trabajo, a fin de 

agilizar la ejecución de los mismos, teniendo en cuanto que llevar a cabo procesos de 

selección con duración prolongada, no solo podría originar una mala selección del 

candidato para el puesto, sino que afecta directamente los objetivos institucionales. 

 

Así pues, la selección de personal en la Administración Pública, en sentido estricto, se 

ajusta al esquema general comúnmente aceptado dentro del ámbito de los Recursos 

Humanos, aunque pueda tratarse de procesos formalmente más condicionados y 

dificultosos, si se los compara con los del sector privado, al pretender mantener los 

principios de igualdad e imparcialidad de todos los candidatos ante los procedimientos 

selectivos. (Basoredo, pág. 99) 

 

Además, de acuerdo a lo expresado también por Basoredo, todo análisis ha de contemplar 

las características técnicas y sociales del puesto a cubrir, los requisitos mínimos 

necesarios, las tareas más importantes, junto con sus procedimientos y las características 

psicosociales mínimas de los candidatos ideales para el desarrollo del empleo, a fin de 

evitar publicación de bases excesivamente generales, que conllevaría a tener una mayor 

cantidad de postulantes, aumentando así el tiempo de trabajo. (pág. 99) 
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Finalmente, esta problemática se enfoca también a factores relacionados al ámbito 

geográfico, las distancias entre las zonas de trabajo y pueblos cercanos, así como también 

el ámbito familiar esto afecta el desarrollo de la gestión y se deben tomar en cuenta al 

momento de la selección, “La ligereza en la ejecución de las funciones mencionadas, y 

por supuesto en la de selección de personal, repercute negativamente, en mayor o menor 

cuantía en que se inscribe” (García, Hierro , & Jiménez, 2001, pág. 43) 

 

Por lo que los autores antes mencionados recomiendan una gestión integrada de Talento 

Humano a fin de evitar deserciones y abandonos de puestos de trabajo. 

 

1.2. Descripción de la Entidad 

Toda la información detallada a continuación sobre el PNPAIS ha sido extraída del 

Portal Institucional de la entidad. 

1.2.1. Nombre o razón social 

Mediante D.S. N°013-2017-MIDIS, de fecha 07 de septiembre del 2017, se establece 

el Programa Nacional “Plataformas de Acción para la Inclusión Social – PAIS”, en 

adelante PNPAIS, sobre la base del Programa Nacional Tambos, con RUC 

20601993181. 

 

El PNPAIS es un Programa Social adscrito al Ministerio de Desarrollo e Inclusión 

Social, dirigido a mejorar la calidad de vida de la población en condición de pobreza 

y pobreza extrema, especialmente la que se encuentra asentada en los centros poblados 

rurales o rurales dispersos de la Sierra y Selva, promoviendo la articulación social de 

las entidades públicas y privadas, coadyuvando así a su desarrollo económico, social 

y productivo que contribuyan a su inclusión social. 
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Mediante las 473 Plataformas Fijas o Tambos operativos se brindan servicios a más 

de 14 000 Centros Poblados, en 22 departamentos, beneficiando con los servicios del 

Estado a más de 01 millón de habitantes. 

 

A través de las Plataformas Itinerantes de Acción Social (PIAS) se acercan los 

servicios a un total de 235 comunidades, brindando así a un total de 68 670 habitantes 

de los departamentos de Loreto, Ucayali y Puno, acceso a servicios de calidad. 

 

Es así que el PNPAIS, acerca los servicios del Estado a más de 1 millón 63 mil 

compatriotas en la sierra y selva de nuestro país. 

 
                Figura 1 Total de intervenciones realizadas por departamentos al 25.10.2021 

                    Fuente: Portal Institucional PNPAIS 
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Según el Ministerio y Desarrollo de Inclusión Social (MIDIS), actualmente, el 

PNPAIS se encuentra conformado por una sede central, ubicada en la ciudad de Lima, 

además de tener presencia en 20 Unidades territoriales y 473 plataformas fijas o 

tambos operativos, ubicados en los diferentes departamentos y provincias del Perú.   

 

Al respecto, contamos con presencia en los departamentos de Amazonas, Ancash, 

Apurímac, Arequipa, Ayacucho, Cajamarca, Cusco, Huancavelica, Huánuco, Junín, 

La Libertad, Lambayeque, Loreto, Madre de Dios, Pasco, Lima, Piura, Puno, San 

Martín, Tacna, Moquegua y Ucayali. 

   
Figura 2 Ubicación de Tambos y PIAS del PNPAIS 

Fuente: PNPAIS – Unidad de Articulación y Gestión de Servicios 
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1.2.2. Misión 

Promover la articulación social de las entidades públicas y privadas con la finalidad 

de contribuir a mejorar la calidad de vida e inclusión social de la población pobre y 

extremadamente pobre asentada en centros poblados rurales o asentada de manera 

dispersa, en zonas donde la presencia del Estado es débil. 

 

1.2.3. Visión 

Busca liderar la articulación de servicios y actividades en materia económica, social y 

productiva, en su ámbito de responsabilidad, para contribuir a mejorar la calidad de 

vida de la población pobre y extremadamente pobre ubicada en zonas rurales y rurales 

dispersas. 

 

1.2.4. Políticas de Gestión 

Según el Ministerio y Desarrollo de Inclusión Social (MIDIS), a fin de lograr sus 

objetivos, el PNPAIS se compromete a: 

 

✔ “Promover y facilitar la articulación intersectorial e intergubernamental, nacional, 

regional y local; de entidades públicas y privadas, brindando nuestras 

instalaciones para la prestación de servicios que respondan a las necesidades de la 

población del ámbito de influencia del Programa, identificando y gestionando el 

riesgo, con la firme convicción de satisfacer sus necesidades. 

 

✔ Implementar mecanismos para prevenir la contaminación ambiental, proteger el 

medio ambiente, la biodiversidad y los ecosistemas con el uso sostenible de los 
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recursos naturales y la atención oportuna de emergencias ambientales que se 

pudiesen presentar dentro de nuestras operaciones. 

 

✔ Prevenir la ocurrencia de accidentes, incidentes peligrosos y enfermedades 

ocupacionales de nuestros colaboradores y partes interesadas en el desarrollo de 

nuestras actividades o aquellas ejecutadas en nuestro nombre, minimizando y 

controlando los factores de riesgo de seguridad y salud en el trabajo existentes y 

los que se pudiesen generar. 

 

✔ Participar en el desarrollo de iniciativas, el respeto a los derechos humanos 

declarados en el “Código de Ética”, tomando en consideración las expectativas 

relacionados a la Responsabilidad Social de nuestros colaboradores y partes 

interesadas. 

 

✔ Asegurar la consistencia, almacenamiento y protección de la información de la 

gestión, comprometiéndonos en el uso de sistemas informáticos y de seguridad de 

la información de primer nivel que garanticen la confidencialidad, trazabilidad y 

disponibilidad de la información. 

 

✔ Fomentar la cultura antisoborno al prohibir ser parte de actividades de corrupción, 

promoviendo la integridad y transparencia de nuestros colaboradores, el 

planteamiento de inquietudes de buena fe o sobre la base de una creencia 

razonable, sin temor a represalias ante el informe de incidentes; contando con un 

responsable que ejerza la función de cumplimiento antisoborno de manera 
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independiente, y con el establecimiento y aplicación de las medidas establecidas 

ante el incumplimiento de esta política de gestión, principios y valores. 

 

✔ Fortalecer el control interno mediante la identificación y prevención de riesgos, la 

adopción de acciones preventivas y correctivas permanentes, para optimizar la 

eficiencia, eficacia y transparencia de las operaciones del Programa; cuidar y 

resguardar los recursos y bienes de la entidad; promover que nuestros funcionarios 

y servidores cumplan con la normatividad y rindan cuentas por los fondos y bienes 

públicos que administran, en aras de contribuir al cumplimiento de los objetivos 

institucionales. 

 

✔ Identificar e implementar soluciones innovadoras dirigidas a mejorar la calidad de 

vida de la población en condición de pobreza o vulnerabilidad, de acuerdo con lo 

establecido por el sector. 

 

✔ Garantizar el cumplimiento de requisitos, la eficacia y mejora continua del 

Sistema de Gestión Integrado, así como los requisitos legales, normativa y otros 

acuerdos suscritos por la organización; asegurando el desarrollo sostenible, la 

responsabilidad social, la competencia sana, la participación, consulta, toma de 

conciencia y el bienestar de nuestros colaboradores y partes interesadas 

pertinentes.”. 
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1.2.5.  Estructura Orgánica 

Figura 3 Organigrama del PNPAIS 

Fuente: Elaboración Propia 

 
 

1.2.6. Funciones Generales 

1.2.6.1. Dirección Ejecutiva 

Es la máxima autoridad ejecutiva y administrativa del Programa, depende 

jerárquica y funcionalmente del Despacho Viceministerial de Prestaciones 

Sociales del Ministerio de Desarrollo e Inclusión Social – MIDIS y tiene a su 

cargo la decisión estratégica, conducción y supervisión de la gestión del 

Programa. Se encuentra a cargo de un(a) Director(a) Ejecutivo(a) quien ejerce 

la representación legal del Programa y la Titularidad de la Unidad Ejecutora. 

 

1.2.6.2. Órgano de Control Institucional 

Es el órgano encargado de programar, ejecutar y evaluar las actividades de 

control interno de la gestión administrativa, técnica y financiera del Programa 

del Programa, de conformidad con la Ley N°27785, Ley Orgánica del Sistema 
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Nacional de Control y de la Contraloría General de la República. Asimismo, 

promueve la correcta y transparente gestión de los recursos y bienes de la 

entidad, cautelando la legalidad y eficiencia de sus actos u operaciones, así 

como el logro de resultados mediante la ejecución de los servicios de control 

y servicios relacionados. 

 

1.2.6.3. Unidad de Planeamiento y Presupuesto 

Es responsable de conducir y coordinar, realizar seguimiento y control de los 

procesos de planeamiento estratégico, presupuesto, modernización del Estado 

y programación multianual de inversiones, así como conducir e implementar 

el sistema de monitoreo y evaluación del Programa. 

 

1.2.6.4. Unidad de Asesoría Jurídica 

Es responsable de brindar asesoría en asuntos de carácter jurídico, así como 

emitir opiniones y absolver las consultas legales que le sean formuladas por 

la Dirección Ejecutiva y las demás Unidades Orgánicas del Programa. 

 

1.2.6.5. Unidad de Administración 

Es responsable de gestionar, conducir y supervisar los procesos de los 

sistemas administrativos de Abastecimiento, Contabilidad y Tesorería, así 

como del Control Patrimonial y Gestión Documentaria y Atención al 

Ciudadano del Programa. 
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1.2.6.6. Unidad de Recursos Humanos 

Es responsable de conducir los procesos del Sistema Administrativo de 

Gestión de Recursos Humanos y supervisar la correcta aplicación de la 

normatividad vigente sobre la materia. 

 

1.2.6.7. Unidad de Tecnologías de la Información 

Es responsable de planificar, ejecutar, monitorear y evaluar el desarrollo, 

implementación y mantenimiento de soluciones de Tecnologías de la 

Información (TI) en apoyo a las Unidades del Programa, para el cumplimiento 

de los objetivos y en el marco de las políticas y lineamientos del MIDIS y de 

la Oficina Nacional de Gobierno Electrónico (ONGEI) de la Presidencia del 

Consejo de Ministros (PCM). 

 

1.2.6.8. Unidad de Comunicación e Imagen 

Es responsable de diseñar, planificar, organizar y desarrollar la estrategia de 

comunicación, así como ejecutar las actividades de posicionamiento y 

difusión de la labor del Programa a través de los medios de comunicación, 

redes sociales y las relaciones públicas en el marco de los objetivos 

estratégicos del Programa y los lineamientos del MIDIS. 

 

1.2.6.9. Unidad de Plataformas de Servicios 

Es responsable de gestionar, ejecutar y supervisar los proyectos de inversión 

para la construcción de los Tambos y PIAS, en todas sus etapas, así como 

planificar y conducir el mantenimiento de dichas plataformas. Asimismo, 

cumple la función de Unidad Ejecutora de Inversiones del Programa para la 
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implementación de las plataformas de servicios, en el marco del Sistema 

Nacional de Programación Multianual y Gestión de Inversiones. 

 

1.2.6.10. Unidad de Articulación y Gestión de Servicios 

Es responsable de diseñar, implementar, monitorear y supervisar la estrategia 

de articulación y gestión de servicios del Programa, así como promover la 

participación de las entidades del Gobierno Central, organismos autónomos, 

Gobiernos Regionales, Gobiernos Locales, entidades ´privadas y de 

cooperación, para la prestación de servicios públicos en el ámbito de los 

Tambos y PIUAS, considerando las políticas de Estado y/o las establecidas 

en el Sistema Nacional de Desarrollo e Inclusión Social (SINADIS). 

 

1.2.6.11. Unidades Territoriales 

Tienen la responsabilidad de implementar en el ámbito de su jurisdicción la 

estrategia de articulación, intervención y gestión del riesgo de desastres del 

Programa, que se brindan a través de los Tambos y PIAS, por parte de las 

entidades del sector público, privado y de la sociedad civil. Rige su accionar 

en el marco de los criterios y mecanismos establecidos por las Unidades 

competentes y en cumplimiento de las políticas y lineamientos dispuestos por 

la Dirección Ejecutiva. 

 

1.2.7.  Modalidades de Contratos Laborales 

Actualmente el programa cuenta con personal contratado bajo el régimen laboral 

especial de Contratación Administrativo de Servicios CAS, que es una modalidad 

especial propia del derecho administrativo y privativa del Estado, regulada por el D. 

L. N° 1057; y puestos de confianza en las jefaturas de cada Unidad Orgánica. 
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Tabla N°1: Número de servidores públicos del PNPAIS a octubre 2021 

UNIDADES ORGÁNICAS 
RÉGIMEN LABORAL 

CAS PUESTOS DE CONFIANZA 

DIRECCIÓN EJECUTIVA 3 4 

UNIDAD DE ADMINISTRACIÓN 22 1 

UNIDAD DE ARTICULACIÓN Y GESTIÓN DE SERVICIOS 20 1 

UNIDAD DE ASESORÍA JURÍDICA 4 - 

UNIDAD DE COMUNICACIÓN E IMAGEN 2 1 

UNIDAD DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 5 1 

UNIDAD DE PLATAFORMAS DE SERVICIOS 21 - 

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS 6 1 

UNIDAD DE TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACIÓN 5 1 

UNIDADES TERRITORIALES 

UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS 13 - 

UNIDAD TERRITORIAL ANCASH 13 1 

UNIDAD TERRITORIAL APURÍMAC 36 1 

UNIDAD TERRITORIAL AREQUIPA 14 1 

UNIDAD TERRITORIAL AYACUCHO NORTE 32 1 

UNIDAD TERRITORIAL AYACUCHO SUR 18 - 

UNIDAD TERRITORIAL CAJAMARCA 17 1 

UNIDAD TERRITORIAL CUSCO 56 1 

UNIDAD TERRITORIAL HUANCAVELICA 46 1 

UNIDAD TERRITORIAL HUÁNUCO 28 1 

UNIDAD TERRITORIAL JUNÍN 18 1 

UNIDAD TERRITORIAL LA LIBERTAD - LAMBAYEQUE 8 - 

UNIDAD TERRITORIAL LORETO 24 1 

UNIDAD TERRITORIAL MADRE DE DIOS 3 - 

UNIDAD TERRITORIAL PASCO - LIMA 10 1 

UNIDAD TERRITORIAL PIURA 10 1 

UNIDAD TERRITORIAL PUNO 50 1 

UNIDAD TERRITORIAL SAN MARTIN 1 - 

UNIDAD TERRITORIAL TACNA - MOQUEGUA 3 - 

UNIDAD TERRITORIAL UCAYALI 2 - 

SUBTOTALES 490 23 

TOTAL SERVIDORES 513 

Fuente: Elaboración Propia 

 

En la presente tabla se aprecia que, a la fecha, el PNPAIS cuenta con 490 servidores 

contratados bajo la modalidad CAS y 23 puestos de confianza, haciendo un total de 

quinientos trece 513 servidores. 
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1.3. Descripción del Problema  

Desde inicios de la gestión (2017), la Unidad de Recursos Humanos, cuenta con un (01) 

especialista en temas de selección. 

 

Asimismo, hasta abril del 2019, se atendió en más del 70% del total de requerimientos 

de Convocatorias para la contratación administrativa de servicios CAS, a las Unidades 

territoriales, específicamente los puestos de Gestores Institucionales. 

 

Bajo ese contexto, debido al elevado número de postulantes interesados en el puesto en 

mención, y al contar únicamente con un especialista en el cargo del proceso en mención, 

debido a temas presupuestales, la Unidad de Recursos Humanos realizaba sus procesos 

de selección en un tiempo no menor a 45 días hábiles, lo que representaba una gran 

problemática, toda vez que, considerando la función primordial que ejecuta el Gestor 

Institucional, el no contar con ellos durante tiempos prolongados generaba un 

importante retraso en el cumplimiento de los objetivos del Programa. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Conceptos 

2.1.1. Selección de Personal 

La selección ha sido vinculada en un solo proceso junto al reclutamiento, que, si 

bien se cohesionan en la ejecución de las actividades por parte del seleccionador, 

corresponde distinguir tanto las definiciones como las acciones en cada caso; pues 

el reclutamiento se basa en reunir a los candidatos, y la selección gira en torno a la 

elección para un puesto de trabajo. (Macías & Mendoza, 2020, pág. 4) 

 

Selección de personal es, según Chiavenato (1999) “Escoger entre los candidatos 

reclutados a los más adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, 

tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.” (pág. 21)  

 

La selección de personal es hoy en día un proceso complejo que permite delimitar 

desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea; además, a partir de la 

descripción y análisis de cargos, se acomoda a los individuos a los perfiles que la 

organización construye en razón de las necesidades de la empresa. (Hernández, 2012, 

pág. 175) 

 

“(…) Aquel proceso que consiste en elegir entre diversos candidatos para un cargo, 

cuando se ha estimado útil crear, mantener o transformar ese cargo”. (Equipo Vértice, 

2007, pág. 2) 

 

Es un proceso psicosocial que se desarrolla en la organización, a través del cual se 

elige a unas personas para la realización de un trabajo. Por tanto, este proceso 
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comprende dos tipos de decisiones, tanto aquella orientada a incorporar a nuevos 

miembros a una organización, como aquella otra dirigida a cambiar de posición a las 

personas dentro de la propia empresa. (Díaz Bretones, 2008) 

 

Así pues, “La selección debe mirarse como un proceso de comparación entre dos 

variables: las exigencias del cargo y las características de los candidatos.” (Chiavenato, 

1999, pág. 22)  

 

Finalmente, de acuerdo a lo establecido por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

como ente rector del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en las 

entidades públicas, es un proceso que consiste en la incorporación de servidores 

civiles, seleccionando a la persona más idónea para el puesto sobre la base del mérito, 

igualdad de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos para 

acceder al servicio civil, cuyo objetivo es mejorar la eficacia y eficiencia en el 

desempeño del Estado. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, s.f.) 

 

2.1.2.  Componentes del Proceso de Selección del Personal 

Según Bulnes Davies (2014) existen seis (6) componentes para que el proceso de 

selección del personal sea exitoso:  

✓ Planeación: La organización debe planificar sus requerimientos de recursos 

humanos. 

✓ Reclutamiento: La organización genera después un fondo de candidatos a 

puestos, entre los cuales seleccionara a los más calificados. 

✓ Selección y Contratación: Tras reclutar a candidatos para los puestos 

disponibles, la organización selecciona y contrata a los individuos con 
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mayores probabilidades de desempeñar correctamente un puesto. 

✓ Inducción: Una vez contactados los empleados se les debe orientar tanto en 

lo referente a su puesto de trabajo como a la organización en general. 

✓ Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participando en el 

proceso de integración del personal. 

✓ Separación: La etapa final es la separación de la organización. (pág. 16) 

 

2.1.3. Técnicas de selección 

Las técnicas de selección según Rivera-García (2019) son aquellas que nos dan acceso 

a identificar las características personales del participante por medio de su 

comportamiento, estas técnicas deben tener atributos como la rapidez y la 

confiabilidad; asimismo da un mejor pronóstico o proyección del desempeño que el 

candidato podría tener en el puesto. Es por ello que estas técnicas de selección buscan 

determinar los resultados que la persona podría realizar en el puesto de acuerdo a sus 

capacidades, evaluando el desempeño. Las técnicas que más conocidas de lo cual una 

empresa debe realizar para que el proceso de selección sea exitoso son:  

✓ La entrevista de selección 

Esta técnica es la más usada en las organizaciones lo cual consiste en una entrevista 

personal para evaluar los conocimientos técnicos y especializados del participante. Es 

decir, es un proceso de comunicación entre el participante y los reclutadores en el cual 

realizan preguntas estructuradas previamente por el cual después de la entrevista 

evalúan las respuestas del participante dando opiniones y prejuicios de los reclutadores 

con el objetivo de determinar si es apto para el puesto o no.  

 

✓ Pruebas de conocimiento o de capacidades  
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Este instrumento consiste en evaluar los conocimientos generales y específicos del 

puesto de trabajo que tiene para el puesto, lo cual busca medir el grado de desempeño 

y habilidad que tiene la persona para realizar alguna actividad específica. Un ejemplo 

es realizar un test de Excel ya que el puesto requiere que el candidato sepa diferentes 

puntos para aplicar durante su estadía en la organización. 

 

✓ Pruebas Psicológicas  

Las pruebas psicológicas son fundamentales para que un candidato pueda ingresar a la 

organización. Es por ello que se utilizan como medida de desempeño ya que muestra 

diferentes resultados para comparar con otros candidatos. Es importante para la 

organización tener una idea de cómo es el perfil de la persona para determinar si el 

participante está apto para laborar. (pág. 64 al 66) 

 

2.1.4. Importancia de la Selección de Personal 

De acuerdo a lo señalado por Chiavenato (1999) "Las org. reclutan y seleccionan sus 

recursos humanos para alcanzar con ellos, mediante ellos, objetivos organizacionales 

(…) La interdependencia de las necesidades del individuo y la organización es muy 

grande" (pág. 8) 

 

En las manos de las personas está el destino de las organizaciones quienes se han visto 

impulsadas o detenidas en su desarrollo en función a la calidad de su personal. De 

hecho, los trabajadores de la organización son su principal recurso. (Atalaya Pisco, 

2001, pág. 136) 
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“Es un proceso que se hace necesario en las organizaciones, toda vez que la empresa 

requiere identificar competencias laborales propias del personal que ingresa a la 

empresa”. (Hernández, 2012, pág. 183) 

 

Es importante contar con el personal adecuado para la organización debido a que si se 

contrata al personal equivocado implica pérdidas como: tiempo, dinero, gastos, 

capacitaciones innecesarias. El no cumplir con un proceso de selección y contratación 

formal permite al solicitante sentirse con la libertad de poder incumplir con lo que se 

le solicita o no tomar en serio su trabajo. La rotación de personal es cara y repercute 

en atrasos y pérdidas de la organización debido a que se detienen los procesos que 

conciernen al puesto y a completar y finalizar con la actividad objetiva de la 

organización. (Mauricio Fuentes, 2018, pág. 9) 

 

2.1.5. Nuevas Perspectivas de la Selección de Personal 

El Proceso de Selección de Personal del futuro debe considerar el entorno que rodea a 

las organizaciones lo que implica las tendencias mundiales, su impacto en los 

diferentes tipos de organizaciones y efecto en el proceso de selección de personal. 

(Atalaya Pisco, 2001, pág. 136) 

 

La selección de personal se lleva cabo en países concretos, en empresas específicas, 

en un periodo de tiempo, con un marco de políticas de Administración de Recursos 

Humanos, de modo que el proceso debe insertarse en un escenario real, con políticas, 

leyes laborales y normas vigentes. A pesar que cada organización tiene su modo de 

hacer las cosas o "know how", pero debe considerar que sucede en el mundo. (Atalaya 

Pisco, 2001, pág. 136) 
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Dejando de lado la parte técnica del proceso que está muy bien definida, los psicólogos 

como expertos en el comportamiento humano en la organización, le dan especial 

relevancia a la cultura organizacional que debe ser compatible con el postulante, por 

lo cual durante el proceso de Selección se debe considerar esta variable como el clima 

organizacional para asegurar no sólo la potencial eficiencia de la persona elegida, sino 

también su potencial de identificación y fidelización a la organización, que exista 

compatibilidad de valores, cultura e ideas. (Atalaya Pisco, 2001, pág. 143) 

 

Existe una posibilidad de abordar las prácticas de selección de personal, vinculada con 

una tendencia cada vez más necesaria y pertinente en la, vida organizacional; se hace 

referencia aquí a la ética como discurso vinculante y posibilidad de virar la condición 

de quienes realizan los procesos de selección de personal, además, de quienes 

participan en calidad de candidatos a seleccionar. (Hernández, 2012, pág. 176) 

 

Finalmente, es necesario enfatizar la importancia de la etapa de entrevista personal 

durante el desarrollo del proceso de selección: 

Se debe tener presente una serie de aspectos fundamentales de la entrevista como lo 

son. la actitud, es la manifestación del comportamiento o actuación del individuo ante 

una situación de la vida o hecho social. El Carácter, se define como el conjunto de 

rasgos, cualidades o expresiones propias del individuo se manifiestan en el modo de 

pensar y actuar individual o colectivamente y pueden ser apáticos, sentimentales, 

coléricos y nerviosos. (Camargo, 2014, pág. 7) 
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2.2. Administración de Recursos Humanos  

Dessler y Varela (2017) definieron la administración de recursos humanos como “el 

proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, así como de 

atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad, y los aspectos de equidad”. (pág. 

4) 

El análisis del uso del ciclo PHVA en la gestión de proyectos, nace a partir de los 

beneficios que genera esta herramienta de mejora continua, sobre los procesos de las 

organizaciones que la aplican; las cuales logran percibir mejoras en un corto plazo con 

resultados visibles; tales como la reducción de productos defectuosos, 

la disminución en costos y el menor tiempo, aspectos que representan a las variables 

de la triple restricción que debe sortear cualquier tipo de proyecto. Además, la 

herramienta genera el incremento de la productividad, promoviendo la competitividad 

en el sector propio de la organización. (Moyano Hernández & Villamil Sandoval, 

2021) 

El proceso de selección es una cadena ininterrumpida de acciones respecto al proceso 

administrativo al cual se le conoce como el ciclo PHVA, (Planear, Hacer. Verificar y 

Actuar), que se le conoce, a su vez, como PEEA, (Planear. Ejecutar. Estudiar y Actuar), 

y una de las herramientas que permitirán el mejoramiento continuo de los procesos. 

 

✓ Planear 

El uso de la Planificación Estratégica es en ámbito público se concibe como una 

herramienta imprescindible para la identificación de prioridades y asignación de 

recursos en un contexto de cambios y altas exigencias por avanzar hacia una gestión 

comprometida con los resultados. (Armijo, 2011) 
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✓ Hacer  

Una vez que se han establecido las estrategias preliminares es importante definir en 

base a las metas de los indicadores estratégicos, cuán lejos o cerca está la organización 

de alcanzarlas ya sea con los recursos previstos, con las capacidades de recursos 

humanos, con la tecnología que puedo disponer, etc. (Armijo, 2011) 

Es importante mencionar que el hacer por medio del empleo de procesos y 

procedimientos se añada valor a la gestión de selección. 

 

✓ Verificar 

En el ámbito público el tema de la evaluación cobra una importancia mayor en la 

medida que a diferencia del sector privado los parámetros para identificar el 

cumplimiento de resultados requieren construir medidas explícitas de lo que se 

considera un buen desempeño. (Armijo, 2011) 

El análisis y seguimiento de las actividades y herramientas de la administración 

descritos en el presente estudio, que faciliten a través de su evidencia la toma de 

decisiones y la retroalimentación que asegura el cumplimiento de los resultados vistos 

con anterioridad. 

 

✓ Actuar 

La orientación del proceso de planificación, monitoreo y evaluación se centra 

principalmente en la definición de indicadores que dan cuenta de los resultados finales 

o impactos, sin embargo, la metodología establece claramente la posibilidad de definir 

indicadores de resultado intermedio como valores de aproximación a la medición del 

resultado final o impacto. (Armijo, 2011) 
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2.3. Marco Normativo 

 

Para el desarrollo del marco normativo se ha empleado la información oficial 

establecida en el Portal Institucional de la Autoridad Nacional del Servicio Civil – 

SERVIR. 

 

2.3.1. Autoridad Nacional del Servicio Civil 

 

Mediante D.L. N°1023, se crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR, 

ente rector del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en las 

entidades públicas, cuyo sistema establece, desarrolla y ejecuta la política de Estado 

respecto del servicio civil; y, comprende el conjunto de normas, principios, recursos, 

métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector público en 

la gestión de los recursos humanos, con la finalidad de contribuir a la mejora continua 

de la administración del Estado a través del fortalecimiento del Servicio Civil. 

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, s.f.) 

Este sistema comprende:  

a. La planificación de políticas de recursos humanos. 

b. La organización del trabajo y su distribución. 

c. La gestión del empleo. 

d. La gestión del rendimiento. 

e. La gestión de la compensación. 

f. La gestión del desarrollo y la capacitación. 

g. La gestión de las relaciones humanas. 

h. La resolución de controversias. 
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2.3.2. Proceso de Selección de Personal en el Sector Público 

El proceso de selección se encuentra comprendido dentro del Subsistema Gestión del 

Empleo establecido en la Directiva Nº 002-2014- SERVIR/GDSRH "Normas para la 

Gestión del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en las Entidades 

Públicas" y consiste en el mecanismo de incorporación de servidores civiles, con la 

finalidad de seleccionar a la persona más idónea para el puesto sobre la base del mérito, 

igualdad de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos para 

acceder al servicio civil, contribuyendo así a la mejora de la eficiencia y eficacia en el 

desempeño del Estado.  

 

Al respecto, el proceso de selección dependerá de la normativa que lo rija según el 

régimen laboral que ejecute cada entidad (D. L. 276, 728, 1057 o Ley 30057). Sin 

perjuicio de lo antes mencionado en el artículo 5° del Capítulo III de la Ley N°28175, 

Ley Marco del Empleo Público, se precisan que “El acceso al empleo público, se 

realiza mediante concurso público y abierto, basado en méritos y capacidad en un 

régimen de igualdad de oportunidades”. 

 

Asimismo, de acuerdo a lo establecido en el artículo 4° de la Resolución de Presidencia 

Ejecutiva N°330-2017-SERVIR-PE, “Todo proceso de selección que realicen las 

entidades públicas deben considerar como mínimo las siguientes evaluaciones: 

evaluación curricular, evaluación de conocimientos o habilidades técnicas, entrevista.” 

 

2.3.3. Proceso de Selección en el marco del D. L. N°1057 

Mediante D.S. N°075-2008-PCM, se aprueba el reglamento del D.L. N°1057, que 

regula el régimen especial de Contratación Administrativa de Servicios – CAS y sus 

modificatorias, cuyo acceso se realiza obligatoriamente mediante concurso público, a 
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través de una convocatoria publicada en el portal institucional de cada entidad, en el 

Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo y en 

el Portal de Estado Peruano, sin perjuicio de utilizarse, a criterio de cada entidad, otros 

medios de información. 

 

Es importante precisar que “Únicamente para los procesos de selección en el marco de 

la contratación administrativa servicios sólo son obligatorias la evaluación curricular 

y la entrevista, siendo opcional aplicar otros mecanismos de evaluación”. (Autoridad 

Nacional del Servicio Civil, s.f.) 

Respecto a las etapas del Proceso de Selección se tiene el siguiente detalle: 

 
Figura 4 Etapas del Proceso de Selección bajo el D.L. N°1057 
Fuente: Portal Oficial de la Autoridad Nacional del Servicio Civil 
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2.3.4. Directiva CAS del PNPAIS 

Mediante Resolución Directoral N°123-2018-MIDIS/PNPAIS se aprueba la versión 

actualizada de la Directiva N°04-2018-MIDIS/PNPAIS-URRHH denominada 

“Normas que regulan la contratación de personal bajo el régimen especial de 

Contratación Administrativa de Servicios – CAS en el Programa Nacional Plataformas 

de Acción para la Inclusión Social – PAIS”, con la finalidad de establecer y regular el 

procedimiento operativo para la contratación de personal bajo el régimen CAS, su 

reglamento y normas del Programa a fin de garantizar los principios de méritos y 

capacidad, igualdad de oportunidades y profesionalismo de la administración pública. 

(Portal Institucional PNPAIS, s.f.) 

 

2.4. Limitaciones evidenciadas en la realización de la experiencia laboral 

✔ Requisitos mínimos a cumplir para participar en la convocatoria de selección. 

✔ Plazo de tiempo establecido para presentar toda la documentación que requiere la 

vacante. 

✔ Pocas plazas vacantes y muchos postulantes. 

✔ Procesos de larga duración que implica una menor productividad operativa dentro de 

la organización al no contar con el personal suficiente. 

 

2.5. Herramientas de Gestión 

 

✔ Árbol de causas y efectos, con esta herramienta se grafica la situación del problema, 

las causas que las originan y los efectos; lo que se busca es establecer una línea de 

análisis de causalidad. En base a la problemática analizada a través de las causas 

conllevarán a un análisis de oportunidades, donde se encontrarán situaciones 

deseables como contraparte a las causas negativas encontradas. 
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Uno de los temas importantes en la formulación de proyectos es la definición del 

problema y los objetivos del mismo; pero en nuestro medio es poco tratado, dado que 

no se cuenta con una metodología estandarizada. (Andía Valencia, 2002) 

 

✔ Diagrama de Gantt, es una herramienta que facilita las mediciones de tiempo de 

manera gráfica, en una o varias actividades en un tiempo delimitado, una limitante 

es que el diagrama de Gantt no muestra la interrelación de actividades, sin embargo, 

facilita la gestión ya que estructura tareas relacionadas a un proyecto. Este método 

gráfico desarrollado por Gantt permite identificar en que se está utilizando cada uno 

de los recursos y la duración de esa utilización. Ayuda a evitar periodos ociosos 

innecesarios y da al administrador una visión completa de la utilización de los 

recursos que se encuentran bajo su supervisión. (Edith, s.f.) 

 

✓ Indicadores de Gestión, Los indicadores sirven para establecer el logro y el 

cumplimiento de la misión, objetivos, metas, programas o políticas de un 

determinado proceso o estrategia, por esto podemos decir que son, ante todo, que es 

la información que agrega valor y no simplemente un dato, ya que los datos 

corresponden a unidades de información que pueden incluir números, observaciones 

o cifras, pero si no están ligadas a contextos para su análisis carecen de sentido. Por 

su parte la información es un conjunto organizado de datos, que, al ser procesados, 

pueden mostrar un fenómeno y dan sentido a una situación en particular. (Bonet 

Agustí & Rodriguez Taylor, 2012) 
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CAPÍTULO III. DESCRIPCIÓN DE LA EXPERIENCIA 

3.1. Ingreso a la entidad 

Lo autores de la presente investigación, Susan Ramirez Pazos y Edwin Aguilar Fu, 

ingresaron al PNPAIS en el mes de febrero del año 2018 y abril del 2019, 

respectivamente. Asimismo, Susan Ramirez Pazos ingresó bajo la modalidad de 

Contrato Administrativo de Servicios – CAS, como responsable de Selección de la 

Unidad de Recursos Humanos, continuando a la fecha; y Edwin Aguilar Fu, a través 

de contrato por locación de servicios como Asistente técnico de la Unidad. 

 

3.1.1. Descripción general de la Unidad de Recursos Humanos del PNPAIS 

La unidad de Recursos Humanos se encuentra ubicada en la sede central del Programa, 

en el Cercado de Lima y es responsable de conducir los procesos del Sistema 

Administrativo de Gestión de Recursos Humanos y supervisar la correcta aplicación 

de la normatividad vigente sobre la materia. 

Está a cargo de un Jefe y depende jerárquicamente de la Dirección Ejecutiva del 

Programa. Asimismo, a la fecha, se encuentra conformada por un (01) Jefe y once (11) 

servidores, como se aprecia en el siguiente detalle: 

Tabla 2 Cuadro del personal de la Unidad de Recursos Humanos - PNPAIS 

Categoría laboral Cantidad % 

Jefe de Recursos 

Humanos 
1 8.33% 

Asistente 

Administrativa 
1 8.33% 

Especialista en 

Gestión de Recursos 

Humanos 

1 8.33% 

Especialista de 

Seguridad y Salud en 

el Trabajo 

1 8.33% 
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Especialista de 

Capacitaciones 
1 8.33% 

Especialista de 

Planillas 
1 8.33% 

Especialista de 

Selección 
1 8.33% 

Secretaria Técnica 2 16.7% 

Médico Ocupacional 1 8.33% 

Asistente en Legajos 1 8.33% 

Asistente Técnico 1 8.33% 

Total 12 100% 

                             Fuente: Elaboración propia.  

 

En la presente tabla se muestra a los 12 servidores que forman parte de la Unidad de 

Recursos Humanos, resaltando que cada subproceso es ejecutado únicamente por un 

especialista, por temas presupuestales y la dimensión en sí del Programa, a excepción 

de la Secretaría Técnica que cuenta con 02 especialistas a la fecha, dada la carga 

laboral presentada. 

 

3.1.1.1 Funciones de la Unidad de Recursos Humanos 

De acuerdo a lo establecido en el Manual de Operaciones del PNPAIS, son 

funciones de la Unidad de Recursos Humanos: 

a) Organizar, conducir, ejecutar y supervisar los procesos de los subsistemas 

de gestión de recursos humanos en concordancia con las normas técnicas 

y normativa vigente. 

b) Diseñar, proponer e implementar planes, políticas internas, lineamientos, 

directivas y procedimientos en materia de recursos humanos, en 
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concordancia con los objetivos estratégicos y la cultura organizacional que 

promueve el Programa. 

c) Aplicar las metodologías para la elaboración de perfiles de puestos, 

valorización de puestos y la elaboración del cuadro de puestos de la entidad 

(CPE). 

d) Conducir la incorporación (selección, vinculación, inducción y periodo de 

prueba) de los servidores civiles de la entidad; así como suscribir y resolver 

contratos, de acuerdo a la normatividad vigente. 

e) Administrar los legajos del personal, control de asistencia, 

desplazamientos, desvinculaciones y compensaciones de los servidores de 

la entidad; así como, la administración de las declaraciones juradas de los 

servidores. 

f) Ejecutar el resultado y llevar el registro de los procedimientos 

Administrativos disciplinarios. 

g) Conducir las actividades operativas vinculadas al ciclo de gestión del 

rendimiento del personal. 

h) Formular, gestionar y supervisar el Plan de Desarrollo de Personas (PDP) 

del Programa, en base al diagnóstico de necesidades de capacitación 

elaborado en coordinación con las Unidades del Programa y en el marco 

de los objetivos del mismo. 

i) Implementar los procesos relacionados a la gestión de la relaciones 

humanas y sociales (relaciones laborales individuales y colectivas, 

seguridad y salud en el trabajo, bienestar social, cultura y clima 

organizacional, comunicación interna). 
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j) Velar por el registro oportuno y consistente de datos e información en los 

aplicativos informáticos institucionales de su competencia. 

k) Participar en la implementación y mantenimiento del sistema de control 

interno, en el marco de su competencia y conforme a lo dispuesto por la 

Contraloría General de la República. 

l) Otras que le correspondan de acuerdo a la normativa Vigente y/o que en el 

marco de su competencia le sean asignadas por la dirección ejecutiva. 

 

3.2. Funciones específicas desempeñadas  

El equipo conformado por los autores de la presente investigación desde su ingresó a 

la Unidad de Recursos Humanos del PNPAIS se desempeñó realizando las siguientes 

funciones respecto al subproceso selección de personal: 

a) Brindar asistencia técnica a las áreas usuarias en la elaboración de los perfiles de 

puestos. 

b) Elaborar bases de los procesos de convocatoria, teniendo en cuenta el perfil 

propuesto por el área usuaria. 

c) Registrar las convocatorias en los aplicativos informáticos para registro y difusión 

de las ofertas laborales del estado en el Portal de Talento Perú – SERVIR. 

d) Publicar las convocatorias en el Portal Institucional de la entidad. 

e) Brindar apoyo técnico al comité encargado de cada proceso de selección, durante 

todas las etapas del proceso. 

f) Participar, en caso sea requerido por el jede de la Unidad, en los Comités de 

selección en representación de la Unidad de Recursos Humanos. 

g) Publicar, de acuerdo a los cronogramas establecidos, los resultados de cada etapa, 

en el Portal Institucional del Programa. 
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h) Responder consultas o dudas planteadas por los postulantes. 

i) Implementar propuestas de mejora a fin de hacer más eficientes y eficaces los 

procesos de selección del Programa. 

j) Evaluación constante de los procesos de selección a fin de identificar 

oportunidades de mejora. 

k) Realizar diagnósticos sobre los procesos de selección. 

 

3.3. Desarrollo del Plan 

 

3.3.1. Planteamiento del Problema 

Durante el periodo marzo del 2019, la Unidad de Recursos Humanos contaba con el 

apoyo de un responsable en temas de selección de personal. Asimismo, desde inicios 

de la gestión (2017), la Unidad atendió en más del 70% del total de requerimientos de 

Convocatorias para la contratación administrativa de servicios CAS, a las Unidades 

territoriales, específicamente los puestos de Gestores Institucionales. 

 

Bajo ese contexto, debido al elevado número de postulantes interesados en el puesto 

en mención, los procesos de selección, desde su organización, conducción y ejecución 

se realizaban en un tiempo no menor a 45 días hábiles, lo que representaba una gran 

problemática, toda vez que, considerando la función primordial que ejecuta el Gestor 

Institucional, el no contar con ellos durante tiempos prolongados generaba un 

importante retraso en el cumplimiento de los objetivos del Programa. 

 

Ante esta necesidad de optimizar los procesos de selección en lo que respecta a los 

tiempos de duración de los mismos surge la siguiente interrogante, ¿Cómo mejorar y 



Propuesta de mejora para la selección de gestores 
institucionales en el PNPAIS 

 

Aguilar Fu, Edwin; Ramirez Pazos, Susan Pág. 41 

 

optimizar recursos ante esta problemática de selección de personal de Gestores 

Institucionales del PNPAIS? 

 

3.3.2. Metodología empleada 

3.3.2.1. Análisis de los factores que determinan el problema 

De acuerdo a la metodología del Árbol de Causas y Efectos, se identificaron 

los siguientes factores respecto a las causas y efectos del problema 

identificado: 

 
  Figura 5 Árbol de Causas y Efectos 
  Fuente: Elaboración Propia 

 

3.3.2.2. Análisis de los Factores que causan el problema 

 

Para el análisis de factores que causan el problema se estudió el proceso de 

selección y las convocatorias llevadas a cabo desde inicios de gestión (2017) 

hasta abril del 2019, fecha en la que se comenzó con las actividades para la 

implementación de la propuesta de mejora detallada en el presente plan: 

✓ Personal insuficiente para la ejecución del proceso de selección 

El proceso de selección ha sido conducido por un especialista hasta la 

actualidad, por temas presupuestales y por la dimensión del programa en sí. 
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Respecto a los procesos CAS de Gestores Institucionales llevados a cabo 

desde 2017 hasta abril 2019, se tiene el siguiente detalle: 

Tabla 3 Cuadro Resumen Total de Convocatorias 2017 – 2019 PNPAIS 

RESUMEN TOTAL CONVOCATORIAS CAS - PNPAIS 

AÑO 
CONVOCATORIAS 

GESTORES 
INSTITUCIONALES 

CONVOCATORIAS 
SEDE CENTRAL 

TOTAL 
CONVOCATORIAS 

2017 130 44 174 

2018 195 79 274 

Abr-19 94 29 123 

TOTAL 419 152 571 

   Fuente: Elaboración Propia 

En la presente tabla se evidencia que, en total, durante el periodo mencionado, 

se han ejecutado 571 convocatorias de las cuales 419 corresponden a los 

puestos de gestores institucionales, representando así un aproximado del 

73.9% del total de convocatorias ejecutadas. 

 

Respecto a la cantidad de postulantes registrados / hojas de vida (cvs) 

ingresadas a través de la Plataforma de Postulación para evaluación 

curricular, se tiene el siguiente detalle: 

Tabla 4 Cuadro Resumen Eval. Curricular Convocatorias 2017 – 2019 PNPAIS 

RESUMEN EVAL. CURRICULAR CONVOCATORIAS CAS - 
PNPAIS  

AÑO 
CONVOCATORIAS 

GESTORES 
INSTITUCIONALES 

N° POSTULANTES 
REGISTRADOS / HOJAS 
DE VIDA INGRESADAS  

2017 130 3663  
2018 195 5884 

 Abr-19 94 5345 

TOTAL 419 14892  
             Fuente: Elaboración Propia 

En la presente tabla se evidencia la diferencia notable entre los postulantes 

registrados y hojas de vida ingresadas para evaluación curricular en los 3 

periodos, considerando que del 2019 solo se está tomando en cuenta hasta el 
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mes de abril, y ya se tenía 5345 postulantes, cantidad casi similar a la del 

periodo completo del 2018. Ello repercutió negativamente en los tiempos de 

duración de los procesos CAS para gestores institucionales, lo que motivó la 

implementación de mejoras a fin de hacer el proceso más ágil, eficiente y 

eficaz. 

 

Respecto a la cantidad de entrevistados de los puestos de Gestores 

Institucionales, se tiene el siguiente detalle: 

Tabla 5 Cuadro Resumen Entrevistas Convocatorias 2017 – 2019 PNPAIS 

RESUMEN ENTREVISTAS CONVOCATORIAS CAS - PNPAIS 

AÑO 
CONVOCATORIAS 

GESTORES 
INSTITUCIONALES 

N° DE 
ENTREVISTADOS 

2017 130 977 

2018 195 1459 

Abr-19 94 1087 

TOTAL 419 3523 
         Fuente: Elaboración Propia 

 

En la presente tabla se muestra que se han entrevistado a 3523 postulantes 

para 419 vacantes de Gestores Institucionales. 

Por lo antes expuesto se evidencia la carga laboral recaída únicamente sobre 

un responsable, dado que, tiene participación activa en todas las etapas del 

proceso, originando que los mismos se realicen en un tiempo promedio no 

menor de 45 días hábiles, lo que se aprecia a detalle en el siguiente diagrama 

de Gantt: 
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Figura 6 Diagrama de Gantt Convocatorias CAS PNPAIS 

Fuente: Elaboración Propia 
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Por este motivo, muchos postulantes abandonan los procesos durante su 

desarrollo originando procesos declarados desiertos y la realización de una 

nueva convocatoria; o la declaratoria de postulantes no idóneos para el puesto 

en mención, que terminan renunciando aumentando así los índices de rotación 

de personal. 

 

✓ Aplicación insuficiente de filtros para seleccionar al personal idóneo 

para el puesto 

Desde inicios de gestión se han desarrollado únicamente dos etapas para la 

selección de personal, evaluación curricular y entrevista personal, de las 

cuales se tiene el siguiente detalle: 

Tabla 6 Cuadro Resumen General Convocatorias 2017 – 2019 PNPAIS 

CONVOCATORIAS CAS GESTORES INSTITUCIONALES 2017 - ABRIL 2019 

AÑO 

TOTAL 
CONVOCATORIAS 

GESTORES 
INSTITUCIONALES 

TOTAL DE 
POSTULANTES 
REGISTRADOS 

N° DE 
ENTREVISTADOS 

2017 130 3663 977 

2018 195 5884 1459 

Abr-19 94 5345 1087 

TOTAL 419 14892 3523 
           Fuente: Elaboración Propia 

La presente tabla muestra la gran cantidad de postulantes interesados en el 

puesto de gestor institucional (14892) para 419 vacantes del puesto en 

mención. 

 

Al respecto, se evidencia que los filtros utilizados no estaban siendo del todo 

eficientes y eficaces toda vez que generaban una mayor atracción de 

postulantes que no necesariamente eran los más idóneos para el puesto, lo que 
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a su vez generaba una mayor carga laboral en ambas etapas (curricular y 

entrevista), prolongando así la ejecución de los procesos de selección.  

 

✓ Elevado número de requerimientos para contratación de Gestores 

Institucionales debido a la alta rotación 

Desde inicios de la gestión hasta abril del 2019, la Unidad de recursos 

humanos a atendido 419 requerimientos de contratación administrativa de 

servicios de Gestores Institucionales, representando un aproximado del 

73.9% del total de requerimientos atendidos, lo cual fue generando una 

recarga laboral que impactó negativamente en los tiempos de ejecución de los 

procesos de selección. 

 

✓ Bases con requisitos excesivamente generales para el puesto 

Las bases de los Procesos CAS son elaboradas teniendo en cuenta lo 

requerido en los perfiles de puesto.  

Sobre los perfiles de puesto de gestores institucionales elaborados hasta abril 

2019, se precisa que solicitaban requisitos y conocimientos excesivamente 

generales, lo cual generaba una mayor cantidad de postulantes interesados y 

la contratación de personas sin la experiencia o el conocimiento necesario 

para ejecutar las funciones del puesto. 

 

3.3.2.3. Análisis de los efectos del problema 

✓ Tambos desabastecidos por la demora en la contratación 

La demora en el plazo de ejecución de procesos de selección para la 

contratación de gestores institucionales ocasionaba que no se cuente con el 
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personal idóneo en los tambos por tiempos prolongados, para desarrollar las 

funciones pertinentes de diagnóstico de necesidades de las comunidades y 

articulación con entidades públicas y privadas a fin llevar servicios básicos a 

las comunidades.  

 

✓ Incumplimiento de los objetivos primordial del PNPAIS 

Las funciones de Diagnóstico de necesidades y la articulación con entidades 

públicas y privadas para llevar servicios básicos del estado a las poblaciones 

o comunidades más alejadas en condición de pobreza y extrema pobreza son 

objetivos primordiales del Programa. En ese sentido, el no contar con el 

personal idóneo para la ejecución de dichas actividades, generaba un impacto 

negativo en el cumplimiento de los objetivos. 

 

✓ Selección de personal no idóneo para el puesto 

Si bien es cierto, al inicio de los procesos de selección, se contaba con una 

gran cantidad de postulantes interesados, debido a la demora en los tiempos 

de duración de los mismos, gran parte de los postulantes los abandonaban 

durante su desarrollo, generando en algunos casos que el proceso se declare 

desierto o que se declare ganador a personal no idóneo para el puesto. 

Cabe precisar que la selección de personal no idóneo para el puesto es 

consecuencia también de una mala elaboración del perfil de puesto. 

 

3.3.3. Finalidad del Plan 

3.3.3.1. Alcances de la Aplicación del Plan 

El ámbito de aplicación del presente plan se dividió en dos partes: 
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a) Nivel Externo 

Involucra a todo el público interesado en aplicar sus conocimientos 

adquiridos por la formación académica o experiencia laboral, habilidades, 

aptitudes, mediante el desempeño de funciones y/o actividades en el 

PNPAIS ocupando el puesto de Gestor Institucional. 

 

b) Nivel Interno 

Involucra al área usuaria a fin de tener en cuenta todo lo descrito en el 

presente plan para la elaboración óptima de los perfiles de puesto. 

Involucra a la Unidad de Recursos Humanos, toda vez que es la encargada 

de conducir el subproceso de selección de personal. 

 

3.3.3.2. Objetivos 

✓ General 
Reducir el tiempo de duración de los procesos de selección de gestores 

institucionales del programa. 

 

✓ Específico 
Establecer los filtros pertinentes que permitirán seleccionar al personal 

idóneo para el puesto. 

 

Este objetivo se logró con la realización de precisiones en el perfil de puesto, 

bases de gestores institucionales y la implementación de la evaluación de 

conocimientos lo cual permitió afinar los filtros haciéndolos más eficientes y 

eficaces a fin de garantizar la selección del personal idóneo para el puesto, 

además de reducir notablemente la carga laboral y tiempos de duración de los 

procesos CAS. 
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3.3.4. Estrategias 

3.3.4.1. Planteamiento y presentación de las propuestas 

Al evidenciar la necesidad de optimizar los tiempos de duración de los 

procesos de selección de gestores institucional del Programa, se plantearon 

las siguientes propuestas: 

 

a) Realizar precisiones en el perfil de puesto y bases del proceso CAS para 

afinar los requisitos solicitados, a fin de evitar la gran cantidad de 

postulantes interesados en el puesto que no tengan los conocimientos y 

experiencia necesaria para el desarrollo de las funciones, evitando así no 

solo la recarga laboral del personal responsable de la ejecución del 

proceso durante la etapa de evaluación curricular, sino que, además, se 

garantizó la selección eficiente de personal idóneo. 

 

Sobre las precisiones en el perfil de puesto: 

✓ Solicitar como conocimiento para el puesto y/o cargo, el mismo que 

será comprobado en la etapa de evaluación de conocimientos y/o 

entrevista, los conocimientos del idioma de la localidad, así como 

también de la zona geográfica a la que postula, toda vez que se 

evidenció la necesidad de que los gestores institucionales 

conocieran el idioma de las comunidades y su zona geográfica a fin 

de generar una confianza, aceptación y comunicación asertiva con 

los pobladores.  

 

✓ Dado que los tambos se ubican en zonas alejadas de difícil acceso, 

se evaluó la posibilidad de restringir la postulación únicamente para 
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el público interesado que residiera en los ámbitos de influencia del 

tambo al cual postulan como gestor institucional, sin embargo, en 

cumplimiento a lo señalado por SERVIR como ente rector sobre el 

principio de igualdad de oportunidades, esto no fue factible, sin 

embargo, para la etapa de postulación, si se estableció que “de 

preferencia los interesados debían vivir en la zona y/o tener la 

disponibilidad para trasladarse al ámbito de intervención”. 

 

✓ Asimismo, ya para la etapa de suscripción de contrato se estableció 

que el ganador debía tener la disponibilidad para residir en la zona 

del ámbito de influencia del tambo al cual postula. 

 

Sobre las precisiones realizadas en las bases de los procesos de 

selección de gestores institucionales: 

✓ Se precisó en las bases de los procesos CAS la ubicación exacta de 

los tambos en cuanto a distancias en línea recta KM (Distancia a 

Cap. Distrito, Distancia a Cap. Provincia, Distancia a Cap. 

Departamento) adjuntando también a la convocatoria el mapa de 

ubicación de los tambos en formato PDF, a fin de que el postulante 

tenga pleno conocimiento del lugar al cual iría a laboral en caso 

resulte ganador y que el desconocimiento de la realidad de la 

ubicación geográfica del tambo no sea motivo de desistimiento de 

firma de contrato o renuncia voluntaria posteriormente. 

 

b)  Implementar una evaluación de conocimientos, como tercera etapa 

(filtro) en el proceso de selección de gestores institucionales: 
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✓ Evaluación Curricular 

✓ Evaluación de conocimientos (implementada) 

✓ Entrevista personal 

 

Esta implementación se sustenta en que “únicamente para los procesos 

de selección en el marco de la contratación administrativa servicios sólo 

son obligatorias la evaluación curricular y la entrevista, siendo opcional 

aplicar otros mecanismos de evaluación”. (Autoridad Nacional del 

Servicio Civil, s.f.) 

 

La implementación de la evaluación de conocimientos fue trabajada de 

manera conjunta con la Unidad de Articulación y Gestión de Servicios, 

área requirente del puesto en mención, quien proporcionó un balotario de 

80 preguntas, de las cuales, de manera aleatoria, se seleccionarían 20 para 

la realización de cada evaluación de conocimientos. 

 

Dichas preguntas están relacionadas al conocimiento del puesto, de las 

funciones a desarrollar, del código de ética del servidor público, y del 

Programa en sí. 

 

Esta evaluación permitió no solo afinar los filtros ya establecidos a fin de 

contar con postulantes que verdaderamente tengas los conocimientos, 

experiencia y habilidades necesarias para realizar las funciones del 

puesto, garantizando la selección de personal idóneo, sino que también 

permitió reducir el número de postulantes que pasaban a una entrevista 
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personal, lo que a su vez conllevó a que se genere una reducción notable 

en los tiempos de duración de los procesos de selección de gestores 

institucionales. 

 

3.3.4.2. Indicadores de gestión 

Los resultados serán medidos con los siguientes indicadores de gestión: 

Tabla 7 Indicadores de Gestión  

N° OBJETIVO INDICADOR MEDIDA 
PLAZO 

INDICADOR 
META 

1 

Cubrir oportunamente las 
plazas vacantes de Gestores 

Institucionales de las Unidades 
Territoriales del Programa 

Porcentaje de plazas vacantes 
cubiertas de Gestores 

Institucionales de las Unidades 
territoriales en un plazo no 

mayor de 30 días  

% 
Al finalizar cada 

proceso de 
selección 

100% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

En la presente tabla se propone un indicador de gestión de eficacia a fin de 

medir los resultados obtenidos en cuanto al cumplimiento de los objetivos del 

presente plan. 

3.3.4.3. Actividades para ejecutar las estrategias 

Se definen las siguientes actividades a realizar para la implementación del 

presente plan: 

a) Definir de los objetivos (general y específicos) del plan. 

b) Definir el alcance del plan. 

c) Definir los responsables del plan. 

d) Organizar reuniones de revisión y validación de las propuestas del plan 

con el área usuaria.  

e) Presentación de las propuestas para la aprobación del plan ante la 

Dirección Ejecutiva del PNPAIS. 
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f) Definir un cronograma de implementación y posterior cumplimiento de 

objetivos. 

g) Ejecución de procesos CAS de Gestores Institucionales con las 

propuestas del presente plan ya implementadas. 

h) Análisis de los indicadores del plan a fin de determinar el cumplimiento 

de los objetivos. 

i) Elaboración de informe final por parte de la Unidad de Recursos 

Humanos a la Dirección Ejecutiva del Programa. 

 

3.3.4.4. Programación de actividades 

 

IMPLEMENTACIÓN DEL PLAN PARA OPTIMIZAR TIEMPOS DE DURACIÓN DE SELECCIÓN - PNPAIS 

ACTIVIDADES RESPONSABLE 

TIEMPO 
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N

A
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0
 

Definir objetivos del plan 
Unidad de Recursos 

Humanos                     

Definir el alcance del plan 
Unidad de Recursos 

Humanos                     

Definir a los responsables del plan 
Unidad de Recursos 

Humanos / Área usuaria                     

Organizar reuniones de revisión de las 
propuestas del plan  

Unidad de Recursos 
Humanos / Área usuaria                     

Validación de las propuestas del plan Área usuaria                     

Presentación de las propuestas a la 
Dirección Ejecutiva del Programa 

Unidad de Recursos 
Humanos / Área usuaria                     

Aprobación del plan  Dirección Ejecutiva                     

Definir cronograma para 
implementación (nuevas 
convocatorias) del plan 

Unidad de Recursos 
Humanos / Área usuaria 

                    

Ejecución de Procesos CAS Gestores 
Institucionales con el plan ya 
implementado 

Unidad de Recursos 
Humanos / Comité de 

Selección                     

Análisis de indicadores del plan a fin 
de definir cumplimiento 

Unidad de Recursos 
Humanos                     

Elaboración de Informe Final 
Unidad de Recursos 

Humanos                     

Figura 7 Diagrama de Gantt Programación de Actividades para implementación del Plan 

Fuente: Elaboración Propia 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados esperados 

En la figura 6, sobre el tiempo de duración del proceso de selección de gestores 

institucionales, se muestra que se realizaba en un tiempo no menor a 45 días hábiles, 

de acuerdo al siguiente detalle: 

 

✓ Preparatoria: 6 días hábiles 

✓ Convocatoria: 12 días hábiles 

✓ Selección: 22 días hábiles 

✓ Suscripción y Registro de contratos: 5 días hábiles 

 

De lo antes expuesto, como se evidencia, el mayor tiempo de ejecución se encontraba 

en la actividad de selección, siendo que los subprocesos de evaluación curricular y 

entrevistas, desarrollados dentro de esta etapa se ejecutaban en 20 días. 

 

Es así que, con la implementación del presente plan se logró reducir el tiempo de 

duración del proceso de selección de gestores institucionales de 45 días hábiles a 30 

días hábiles, de acuerdo al siguiente detalle: 

 

✓ Preparatoria: 5 días hábiles 

✓ Convocatoria: 12 días hábiles 

✓ Selección: 8 días hábiles 

✓ Suscripción y Registro de contratos: 5 días hábiles 
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       Figura 8 Diagrama de Gantt nuevo tiempo de ejecución de procesos de gestores institucionales 

       Fuente: Elaboración Propia 
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Al respecto como se evidencia en la figura 8, los subprocesos de evaluación curricular 

y entrevistas, antes ejecutados en 20 días, con la implementación del presente plan, a 

la fecha se vienen ejecutando en un tiempo no mayor a 6 días hábiles. 

 

Esto responde a las precisiones realizadas en el perfil de puesto, bases, y a la 

implementación de la etapa de evaluación de conocimientos como 3era etapa del 

proceso de selección, garantizando así principalmente la selección del personal idóneo 

para el puesto, y disminuyendo la carga laboral recaída únicamente sobre un 

responsable dentro de la Unidad de Recursos Humanos, lo que a su vez, conllevó a 

que se reduzca notablemente el tiempo de ejecución del proceso para seleccionar a los 

Gestores Institucionales del PNPAIS. 

 

4.2. Detalle de resultados tras la implementación del Plan 

Tras la aprobación del presente plan por parte de la Dirección Ejecutiva del Programa, 

se definió el cronograma para la realización de las nuevas convocatorias de Gestores 

Institucionales con las propuestas implementadas. 

 

Es así que, el 20 de junio del 2019 se convocaron 20 puestos de Gestores 

Institucionales, los mismos que finalizaron el 20 de julio del 2019, de los cuales se 

obtuvo el siguiente resultado:  

Tabla 8 Cuadro Resumen CAS Gestores Institucionales junio 2019 PNPAIS 

RESUMEN PROCESOS CAS GESTORES INSTITUCIONALES JUN 2019 

TOTAL PROCESOS CAS 
GESTORES 

INSTITUCIONALES 

N° 
POSTULANTES 

APTOS EVAL 
CURRICULAR 

APROBADOS EN EVAL 
CONOCIMIENTOS / APTOS 

PARA ENTREVISTA 

N° 
ENTREVISTADOS 

20 894 379 132 113 

 

              REDUCCIÓN DEL 65.2% 
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Fuente: Elaboración Propia 

 

La presenta tabla muestra la diferencia existente entre: N° de postulantes (894) de los 

cuales, 379 fueron considerados aptos para la evaluación de conocimientos, durante la 

etapa de evaluación curricular. Asimismo, de los 379 postulantes, 132 aprobaron la 

evaluación de conocimientos quedando aptos para entrevista, acudiendo a la misma el 

total de 113 postulantes para 20 vacantes de Gestores Institucionales. 

 

Al respecto, se evidencia que se redujo el N° de postulantes aptos en la etapa de 

evaluación curricular una vez implementadas las precisiones propuestas en el presente 

plan respecto al perfil de puesto en mención.  

 

Asimismo, con la aplicación de la evaluación de conocimientos, de los 379 postulantes 

aprobados en etapa de evaluación curricular, aptos para la etapa de evaluación de 

conocimientos, sólo aprobaron 132, quedando aptos para entrevista, consiguiéndose 

así una notable reducción de aproximadamente el 65.2% del total de postulantes que 

hubieran pasado directamente a etapa de entrevista de no haberse realizado dicha 

evaluación. 

Estos resultados se han mantenido hasta la fecha como se evidencia a continuación: 

Tabla 9 Cuadro Resumen CAS Gestores Institucionales sept - dic 2019 PNPAIS 

RESUMEN PROCESOS CAS GESTORES INSTITUCIONALES SEPT - DIC 2019 

TOTAL PROCESOS CAS 
GESTORES 

INSTITUCIONALES 

N° 
POSTULANTES 

APTOS EVAL 
CURRICULAR 

APROBADOS EN EVAL 
CONOCIMIENTOS / APTOS 

PARA ENTREVISTA 

N° 
ENTREVISTADOS 

108 2922 1115 497 317 

 

                                                                                               REDUCCIÓN DEL 55.4% 

Fuente: Elaboración Propia 
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La presenta tabla muestra la diferencia existente entre: N° de postulantes (2922) de los 

cuales, 1115 fueron considerados aptos para la evaluación de conocimientos, durante 

la etapa de evaluación curricular. Asimismo, de los 1115 postulantes, 497 aprobaron 

la evaluación de conocimientos quedando aptos para entrevista, evidenciándose así la 

reducción del 55.4% del total de postulantes que hubieran pasado directamente a la 

entrevista de no haberse realizado la evaluación en mención. 

Tabla 10 Cuadro Resumen CAS Gestores Institucionales 2020 PNPAIS 

RESUMEN PROCESOS CAS GESTORES INSTITUCIONALES 2020 

TOTAL PROCESOS CAS 
GESTORES 

INSTITUCIONALES 

N° 
POSTULANTES 

APTOS EVAL 
CURRICULAR 

APROBADOS EN EVAL 
CONOCIMIENTOS / APTOS 

PARA ENTREVISTA 

N° 
ENTREVISTADOS 

163 8185 3144 1500 1281 

 

                                                                                                   REDUCCIÓN DEL 52.3% 

Fuente: Elaboración Propia 

La presenta tabla muestra la diferencia existente entre: N° de postulantes (8185) de los 

cuales, 3144 fueron considerados aptos para la evaluación de conocimientos, durante 

la etapa de evaluación curricular. Asimismo, de los 3144 postulantes, 1500 aprobaron 

la evaluación de conocimientos quedando aptos para entrevista, evidenciándose así la 

reducción del 52.3% del total de postulantes que hubieran pasado directamente a la 

entrevista de no haberse realizado la evaluación en mención. 

Tabla 11 Cuadro Resumen CAS Gestores Institucionales ene – oct 2021 PNPAIS 

RESUMEN PROCESOS CAS GESTORES INSTITUCIONALES ENE -  OCT 2021 

TOTAL PROCESOS CAS 
GESTORES 

INSTITUCIONALES 

N° 
POSTULANTES 

APTOS EVAL 
CURRICULAR 

APROBADOS EN EVAL 
CONOCIMIENTOS / APTOS 

PARA ENTREVISTA 

N° 
ENTREVISTADOS 

72 4572 1908 850 795 

 

REDUCCIÓN DEL 55.5% 

Fuente: Elaboración Propia 
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La presenta tabla muestra la diferencia existente entre: N° de postulantes (4572) de los 

cuales, 1908 fueron considerados aptos para la evaluación de conocimientos, durante 

la etapa de evaluación curricular. Asimismo, de los 1908 postulantes, 850 aprobaron 

la evaluación de conocimientos quedando aptos para entrevista, evidenciándose así la 

reducción del 55.5% del total de postulantes que hubieran pasado directamente a la 

entrevista de no haberse realizado la evaluación en mención. 

 

4.3. Cumplimiento de Indicadores 

Los resultados mostrados en los párrafos precedentes demuestran que, hasta la fecha, 

se viene cumpliendo con el objetivo general, que es el de reducir el tiempo de duración 

de los procesos de selección de gestores institucionales del programa, toda vez que los 

mismos vienen desarrollándose en un tiempo no mayor a 30 días hábiles, cuyo 

cumplimiento ha sido medido por el indicador de eficacia propuesto en el presente 

plan: 

Tabla 12 Cuadro cumplimiento de indicador de gestión 

N° KPI 
PLAZO 

INDICADOR 
MÉTRICA CUMPLIMIENTO 

1 

Porcentaje de plazas 
vacantes cubiertas de 

Gestores 
Institucionales de las 
Unidades territoriales 
en un plazo no mayor 

de 30 días 

Al finalizar 
cada proceso 
de selección 

N° de días ejecutados (30)             x 100  
N° de días propuesto en cronograma (30) 

100% 

Fuente: Elaboración Propia 

 

La presente tabla evidencia el cumplimiento al 100% del objetivo general del presente 

plan toda vez que, a la fecha, se vienen cubriendo las plazas de gestores institucionales 

oportunamente, en un plazo no mayor a 30 días hábiles. 
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CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

✓ El no contar con procesos óptimos, eficaces, eficientes y modernos originaban un 

tiempo excesivo de ejecución de los procesos de selección de gestores 

institucionales, lo que conllevaba a un proceso excesivamente largo y al posible 

abandono del postulante en las etapas finales, originando en algunos casos la 

reiniciación de todo el proceso de selección; o la selección de personal no idóneo 

para el desarrollo de las funciones del puesto en mención, es por ello que se inició 

el estudio para evidenciar las causas y posteriormente las mejoras que fue el 

motivo del presente trabajo de mejoras en el proceso de selección de personal. 

 

✓ Las mejoras en los procesos son difíciles de cuantificar y ejecutar, sin embargo, 

es necesario evidenciar y las mejoras sugeridas posteriormente son 

imprescindibles a fin de optimizar los procesos, en el sector público sobre todo 

cuando las limitaciones de personal y disponibilidad de recursos dificultan estos 

procesos de mejoras; al ser una preocupación de PNPAIS la implementación de 

mejoras, se tomó la decisión de determinar los tiempos de cada subproceso y poder 

trabajar en cada fase del proceso de convocatorias para cubrir las plazas de 

Gestores Institucionales. 

 

✓ A través del uso de herramientas administrativas como el árbol de causas y efectos 

y la medición de los tiempos en cada sub proceso a través del diagrama de Gantt, 

se logró establecer propuestas de mejora a través de estrategias específicas, cuyo 

impacto de las soluciones plasmadas se evidenció en los Indicadores de Gestión, 

que mostró el cumplimiento del objetivo general propuesto en el presente plan. 
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Todas estas herramientas nos permitieron obtener una lectura cuantitativa y 

cualitativa en los procesos de mejora aplicados. 

 

✓ Se evidenció una reducción del proceso de Convocatoria CAS de 45 días a 30 días 

una reducción del 33% del tiempo, logrando disminuir la carga laboral del 

personal y una dinámica más eficiente en los procesos, también se redujo el tiempo 

de duración en el sub proceso de Selección en el punto de Evaluación Curricular 

de 10 a 3 días es decir ahora es un 60% más eficiente. 

 

✓ Se evidenció que el interés que generan las convocatorias, no es ya una 

preocupación en el cumplimiento de los plazos establecidos, los filtros 

establecidos en la fase inicial permiten a la fecha, realizar una selección eficiente 

y eficaz, logrando reducir de 22 días a 8 días es decir 64% de reducción del tiempo 

en el sub proceso de Selección. 

 

5.2. Recomendaciones 

✓ Se recomienda seguir realizando mediciones de manera periódica al proceso de 

selección y analizar de manera cuantitativa y cualitativa el impacto a fin de tener 

una data que pueda estar a disposición de otros programar del MIDIS. 

 

✓ Se evidenció un alto índice de rotación de los Gestores Institucionales y se 

recomienda realizar un estudio para evidenciar las causas que originan las 

renuncias voluntarias de los mismos, debido al alto número de requerimientos de 

contratación CAS de gestores institucionales. 
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✓ Se recomienda mantener los procesos de selección virtualizados a fin de 

salvaguardar la salud del personal y de los postulantes, dada la coyuntura actual 

de emergencia sanitaria. Se ha demostrado que a través de las plataformas 

digitales se pueden llevar a cabo sin perjudicar los tiempos establecidos para los 

procesos de selección. 

 

✓ Se recomienda realizar análisis y estudios constantes de los procesos de selección 

del Programa a fin de garantizar la mejora continua de los mismos. 
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ANEXOS 

ANEXO N°1 Perfil de puesto Gestor Institucional 
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ANEXO N°2 Bases Gestores Institucionales 
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ANEXO N°3 Evidencia ubicación de los Tambos en convocatorias Gestores Institucionales 
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ANEXO N°4 Evaluación de Conocimientos Gestores Institucionales – 2019 
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