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INTRODUCCION

En el afio 2008 se cred la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, a la cual pertenece la
Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos, encargada de implementar el Cuerpo
de los Gerentes Publicos, creado y regulado por el Decreto Legislativo N° 1024, con la finalidad

de incorporar profesionales de gran capacidad en la Administracion Publica.

Luego de 75 afios de fallidos intentos en el Peru por generar un eficiente manejo de los
recursos humanos en la administracion publica, el desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos
representa un gran esfuerzo. A tres afios de su creacién y con un vertiginoso desarrollo de
actividades, la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos plantea la necesidad de
describir y sistematizar su experiencia de modo que sirva para mantener una operacion
normalizada, transparente y a su vez, facilite la revisidon de oportunidades de mejora.

En ese contexto, solicita al Proyecto USAID/Peru ProDescentralizacion asistencia técnica para
la formulacidn de una sistematizacién de la experiencia del Cuerpo de Gerentes Publicos, como
elemento que contribuya a la construccion del servicio civil y el fortalecimiento de los recursos
humanos del Estado peruano. Dicho pedido, se inscribe en el marco de los objetivos del
Proyecto de fortalecer el marco politico-normativo de la descentralizacién y de Ia
modernizacidn del Estado; en particular la aprobacién e implementacién de una nueva politica
de recursos humanos para la gestién descentralizada. De ahi que el Proyecto haya decidido
brindar esta asistencia técnica.

La sistematizacion de la experiencia del cuerpo de gerentes publicos se presenta como una
iniciativa que busca aportar a la formulacién de futuras politicas de reforma del Servicio Civil
para que estén alineadas con las politicas de Estado del Acuerdo Nacional'. Ello, porque la
implementacion de dicha iniciativa se ha desarrollado con apoyo de expertos y aplicando
mejoras en cada nuevo proceso.

De acuerdo a SERVIR, la implementacion del Cuerpo de Gerentes Publicos responde a la
estrategia de cambio gradual, con habilitaciéon progresiva con que se planted el inicio de la
reforma del servicio civil; lo que supone avanzar con un segmento del aparato publico,
consolidarlo, evaluarlo y continuar con la reforma. Se priorizé el nivel de direcciéon de la
gestidn, dado que experiencias internacionales demuestran que los directivos son un grupo de
influencia multiplicadora. Adicionalmente, se viene privilegiando aquellos puestos que son
comunmente requeridos por todas las entidades publicas y que tienen perfiles similares. En
ese contexto, un siguiente reto serd la elaboracién de perfiles de puestos altamente
especializados.

La incorporaciéon de los Gerentes Publicos a la administracién publica se viene llevando
adelante a través de dos procesos anuales, y es objetivo de la presente Sistematizacion brindar

! Quinta Politica de Estado: Gobierno en Funcién de Objetivos con Planeamiento Estratégico, Prospectiva Nacional
y Procedimientos Transparentes. (d) Promoverd que los funcionarios publicos orienten su gestion hacia el logro de
las metas establecidas y que sean permanentemente capacitados en el desarrollo de las habilidades y los atributos
necesarios para alcanzarlos.



informacidon de cédmo se realizaron las actividades, qué motivd las decisiones principales,
cuales fueron los problemas, cudles son las experiencias y actitudes que han resultado
exitosas, para que los siguientes procesos apliquen las buenas prdacticas y tomen en
consideracion los riesgos que conllevan algunas actividades.

En esa medida, esta sistematizacién preliminar comprende la explicacion de la metodologia de
implementacidn de la politica de gerentes publicos, las herramientas principales que han sido
empleadas, los formatos, contratos y la plataforma tecnoldgica, asi como la estrategia de
comunicaciéon y la organizacion requerida para replicar el proceso. Asimismo, con el objetivo
de ir avanzando en la formulacidn de la sistematizacién final, en la parte final de este
documento se presentan algunas recomendaciones preliminares.



1. MARCO LEGAL Y CONCEPTUAL

El fortalecimiento del servicio civil es esencial tanto para la reforma y modernizacion del
Estado como para elevar los niveles de calidad del servicio publico y de eficiencia
administrativa del Estado. El enfoque de calidad implica que el sistema de recursos humanos
del Estado responda a las demandas de la sociedad, contribuya a mejorar la competitividad del
Estado y el nivel de desarrollo del pais. En esta linea, los objetivos de calidad del servicio civil
tenderan a garantizar un servicio de alto nivel, correspondiéndole al érgano rector el
establecimiento de los estandares de competencias requeridos para el mejor desempeno del
servidor publico.

En el Perd, desde el afio 1937 han funcionado instituciones publicas, a nivel central, con algin
encargo sobre la gestidn de los recursos humanos. Desde la creacién de la Intendencia General
de Hacienda, reemplazada luego por la Direccién General de Escalafén y Listas Pasivas,
pasando por la Direccidn General del Servicio Civil, la Oficina Nacional de Personal (ONAP), el
Instituto Nacional de la Administraciéon Publica (INAP) creado por el Decreto Ley N° 20316,
hasta la actual rectora del Sistema de Recursos Humanos: SERVIR.

En el Peru el régimen laboral publico se encuentra regulado por la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico (Decreto Legislativo N 276)% vy el
régimen privado, estd regulado por el Decreto Legislativo N2 728,° aplicado también a
determinadas entidades publicas autorizadas por su norma de creacién o por alguna otra
disposicidn posterior.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR - se creé mediante Decreto Legislativo N°
1023 publicado en el diario oficial El Peruano el 21 de junio de 2008, como Organismo Técnico
Especializado adscrito a la Presidencia del Consejo de Ministros, con personeria juridica de
derecho publico interno, con competencia a nivel nacional y sobre todas las entidades de la
administracién publica, asumiendo la calidad de ente rector del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos. Busca modernizar la funcién publica, contar con un servicio
civil meritocratico, flexible y con altos niveles de eficiencia, con evaluaciéon de desempefio
permanente.

Entre sus funciones y atribuciones se encuentra la de conducir y gestionar el Cuerpo de
Gerentes Publicos. Mediante Decreto Legislativo N° 1024 publicado en el diario oficial en la
misma fecha, se crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos, al que se incorporan
profesionales altamente capaces, seleccionados en procesos competitivos y transparentes,
para ser destinados a entidades del Gobierno Nacional, gobiernos regionales y locales que los
requieran. Por ello, el régimen de gerentes publicos es una norma especial que promueve la
formacién del cuerpo de directivos del servicio civil.

2 Publicado en el Diario Oficial El Peruano 24 de marzo de 1984.

3 Publicado en el Diario Oficial El peruano 08 de octubre de 1991.
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Adicionalmente, se espera que la experiencia de la implementacidon del Cuerpo de Gerentes
Publicos sea un referente capaz de generar cambios positivos en los procesos de incorporaciéon
de funcionarios que llevan a cabo las distintas instituciones del Estado. La descripcién y analisis
del trabajo de SERVIR permitirda proporcionar informacién valiosa para que las demas
instituciones mejoren sus procedimientos de seleccién y se expanda la gestidn de la calidad del
recurso humano, respondiendo a las necesidades del pais.

1.1.Marco Legal
El Decreto Legislativo N2 1024 crea el Cuerpo de Gerentes Publicos y establece Ia
responsabilidad de la Autoridad para organizar la conformacion de dicho cuerpo, regularlo y
gestionarlo. Asimismo, el Decreto Supremo N2 030-2009-PCM aprueba el Reglamento del
Régimen Laboral de los Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo N© 1024°.

Dicho Reglamento sefiala cédmo opera este instrumento, detallando los procesos de
incorporacién de profesionales al Cuerpo de Gerentes Publicos, de asignaciéon a las
instituciones de los distintos niveles de gobierno, de exclusién y, de otro lado, describe las
caracteristicas especiales del régimen laboral que les corresponde.

Adicionalmente, la Presidencia Ejecutiva de SERVIR emite Resoluciones que establecen los
lineamientos del Proceso de Seleccion para la incorporacién de Gerentes Publicos de cada afio,
asi como del curso de introduccidn y su posterior asignacion a la institucién que los demanda.

Los dispositivos vigentes a la fecha se listan a continuacion:
e Decreto Legislativo N2 1023 que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil.
e Decreto Legislativo N2 1024 que crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos.

e Decreto Supremo N2 030-2009-PCM - Aprueba el Reglamento del Régimen Laboral de
los Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo N2 1024.

e Decreto Supremo N2 108-2009-EF — Aprueba la Politica Remunerativa de los Gerentes
Publicos.

e Resolucién de Presidencia Ejecutiva N2 08-2011-SERVIR/PE que aprueba la Directiva N
001-2011/SERVIR-GDCGP que aprueba los Lineamientos del Proceso de Seleccion para
la Incorporacién de Gerentes Publicos y su Asignacion durante el afio 2011.

e Resolucién de Presidencia Ejecutiva N2 002-2011-SERVIR/PE Criterios para la
determinacidn de los cargos de destino para los Gerentes Publicos durante el afio 2011
y el procedimiento de su requerimiento.

4 Publicado en el Diario Oficial El Peruano el 21 de junio de 2008.
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Cabe sefialar que cada afo las directivas de SERVIR vienen incorporando mejoras, producto del
aprendizaje de las experiencias pasadas, asi como nuevos procedimientos, estrategias y
métodos, cuyos resultados son los que determinan su permanencia en la normativa.

En el presente cuadro se muestra las normativas y sus respectivas adiciones y/o
modificatorias, en la que se puede apreciar la evolucién de los cambios en el transcurso de los
afios 2009 al 2011.



Cuadro N°1:

CUADRO DE EVOLUCION DE LOS CAMBIOS DE LAS NORMAS APROBADAS : PROCESO SELECCION Y CARGOS DE DESTINO
GERENCIA DE DESARROLLO DEL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS - GDCGP

AUTORIDAD NACIONAL DE SERVICIO CIVIL - SERVIR

2011-SERVIR-PE

Res. Pres. Ejec. 007-

ANSC/GDCGP

Directiva 001-2009-

PRO OD O
ftem Fecha Resolucion aprueba |Directiva vigente Adicién / Modificacion
1 16/04/2009 ;g(s);:\ISSCEJ;E 009- 2;:2%?)222;;2009- Primera Directiva: Aprueba lineamientos del Proceso de Seleccion
Se adiciond al item 5.6.6 un segundo parrafo:
Establecer la posibilidad de ampliar por excepcion en plazo breve a la empresa caza talentos para la presentacion de su
Res. Pres. Ejec.014-  |Directiva 002-2009- inforlmAe cont,eniendo las propuestas de pf)stulantes seleccionados. . 3 3
2| 22/05/2009 2009-ANSC-PE ANSC/GDCGP Modificar el item 5.7.4 por el que se precisa que, todos los que aprueben el curso de introduccion y proceso seleccion se
incorporan al CGP hasta por 1 afio para ser asignado a solicitud de las entidades publicas.
y el item 5.8 que los candidatos que aprueben los talleres del Curso de Introduccion seran acreditados como elegibles para
ser incorporados al CGP, la acreditacion tendrd validez de un afio.
Res. Pres. Ejec.015-  |Directiva 003-2009- La GF)C’GP propo.ne'la Directiva .que desarrolla Ic?s alcances del Curslo de Intrgducgon ;?aravla incorporacion del CGP,
08/06/2009 precisandose objetivos, contenido, programa, sistema de evaluacion, duracidn, financiamiento y otros aspectos del Curso de
2009-ANSC-PE ANSC/GDCGP i
3 Introduccion.
. - Se modifica el numeral 5.2.4,5.2.5, 5.4.1y 5.4.3. optimizando el contenido del Curso de Introduccién e incorporando los
4( 30/11/2009 Res. Pres. Ejec.071- - Directiva 003-2009- talleres de competencias genéricas y especificas (Assessment Center).
2009-ANSC-PE ANSC/GDCGP
Se modificé la finalidad de la directiva.
15/01/2010 Res. Pres. Ejec.03- Directiva 001-2010- |En general a partir del Capitulo Il se realizaron las precisiones y de manera detallada del proceso de Seleccién habiendo
2010-SERVIR-PE SERVIR/GDCGP desarrollado VI capitulos, desde los requisitos hasta la asignacion y procesos abreviados.
5
Modificacion del numeral 12.2, sobre el plazo para entrega de las propuestas de los postulantes seleccionados, no debe
6| 24/02/2010 Res. Pres. Ejec.071-  |Directiva 001-2010- [exceder de sesenta dias contados a partir del dia siguiente de la publicacion. No obstante, de estar facultado de establecer
2010-ANSC-PE SERVIR/GDCGP excepcionalmente y con el sustento correspondiente un plazo mayor, dando cuenta al Consejo Directivo.
Se realizd el cambio en el capitulo Il en la denominacién de la empresa que realizaria la seleccion por "empresa
especializada", con el fin de no limitarse Unicamente a empresas "head hunters"
En el art. 11 pautas de evaluacion se modificé el punto 11.2 en adelante: evaluacion psicométrica y se agrego el punto 11.6
verificacion de documentacion presentada y referencias.
. o Art. 12 Otras responsabilidades se establecié el cumplimiento de los plazos segun cronograma, que no excederd de 60 dias
13/01/2011 Res. Pres. Ejec.08- Directiva 001-2011- calendario, contados desde el dia siguiente de la publicacion del ltimo aviso de convocatoria en el diario.
2011-SERVIR-PE ANSC/GDCGP En el art. 15 se redefinid el objetivo del Curso de Introduccion y en art 16 sobre el contenido del Curso de Introduccidon se
elimind el Curso taller de rol del GP y las Clases Magistrales, enfocandolo en herramientas de seleccion.
Enel art. 27 Entrevista por parte del Consejo Directivo, se realizd un ajuste en el requisito de la entrevista.
7
Establece que Comité de Gerentes relacionado al art. 26 de la Directiva vigente de seleccion, sea competente para aprobar
. o evaluar las solicitudes de modificacion de asignacion, rotacion, permuta y transferencia de Gerentes Publicos que presenten
21/02/2011 Res. Pres. Ejec.032- |Directiva 001-2011- ¢ optigades. Asimismo para estos casos no sera necesaria la evaluacion de los perfiles de los GP en situacion de
2011-SERVIR-PE ANSC/GDCGP disponibilidad por parte del Comité, sino la verificacion de la adecuacion del GP al cargo a ser asignado.
8
Modificacion en lo referido al proceso abreviado, para que se considere ademas de las caracteristicas del cargo requerido y
el perfil de los GP en situacion de disponibilidad, la opinion de las entidades solicitantes en la evaluacién por parte del
o| 06/05/2011 Res. Pres. Ejec.58- Directiva 001-2011- [comité de Gerentes y el Consejo Directivo para la asignacién de GP, en virtud a que la opinion favorable de las entidades

favorece a la adecuacion del candidato en el puesto requerido, tanto como su sostenibilidad.

CARGOS DE DESTINO

10| 27/03/2009 2009-ANSC-PE ANSC/GDCGP Primera Directiva: Criterios para la Determinacion de Cargos de Destino
Se modifica el numeral 4.3 en el referido a los cargos contemplados en los instrumentos de gestion en el sentido que las
entidades de destinos puedan adecuar sus documentos de gestion a mas tardar diez (10) dias calendario antes de la
Res. Pres. Ejec. 010- | Directiva 001-2009- asignacion del Gerente Publico Z.-l la entidad de destino. ' . o .
11( 14/05/2009 En el numeral 4.4 el reordenamiento del numero de gerentes a asignar entre la primera y segunda promocion, sin variar el
2009-ANSC-PE ANSC/GDCGP L. . g -
tope maximo establecido de 60 Gerentes Publicos fijados para el 2009.
Y en el numeral 5.3 en Oportunidad del requerimiento, a fin de adaptar los plazos para la recepcién de requerimientos de la
segunda convocatoria.
Actualizacion y modificacion de la Directiva para su aplicacién durante el afio 2011 en los siguientes aspectos:
Se adiciond y precisé en el numeral 4.2 "cargos de gerencia o gestion" los cargos de alta especializacidn, aclarando su
definicion. Asimismo se determind que no se asignaran GP para cargos de Alta Direccidn de Ministerios, Organismos
15/01/2010 Res. Pres. Ejec. 004- | Directiva 002-2010- |pyblicos, Gobiernos Regionales, Municipales, en Oficinas de Asesoria Juridica ni asesores.
2010-SERVIR-PE SERVIR/GDCGP La Directiva fue dividida en tres capitulos y se ampli6 el lll que corresponde a la procedimiento de requerimiento de
Gerentes Publicos
1 En el art. 7 se precis6 el numero de Gerentes Publicos para el afio 2010.
Se agregd en el numeral 4.2, "podran asignar Gerentes Generales Directores Ejecutivos o afines en empresa, salvo
excepciones, programas o proyectos adscritos o dependientes de entidades publicas".
En el art. 6 se adiciond criterios adicionales para la priorizacién de la atencién de requerimientos a las municipalidades.
Res. Pres. Ejec. 025- |Directiva 002-2011- |En el art. 10 se ajustd la informacién que deberd presentar para el requerimiento.
07/02/2011 2011-SERVIR-PE SERVIR/GDCGP En el art. 12 que menciona las responsabilidades, se determind un pago adicional que corresponde al 30% de los gastos
individualizados del proceso de seleccidn, en caso de incumplimiento de la entidad solicitante.
13




1.2.Conceptualizacion del Servicio Civil

El Decreto Legislativo N°1023 se promulgé apoyado en la necesidad de mejorar el desempefio®
de los servidores publicos para contribuir con la modernizacion del Estado. El Perd reconoce la
Carta Iberoamericana de la Funcidn Publica, donde se sefala que la existencia de sistemas de
servicio civil de calidad mejora la confianza de los ciudadanos en la administracidn publica, y
gue un servicio civil que garantice la profesionalizacidn de las personas al servicio del Estado
debe tener como atributo: el mérito, la capacidad, la vocacién de servicio, la eficacia en el
desempeno de su funcién, la responsabilidad, la honestidad y la adhesién a los principios y
valores de la democracia.

Segun el Titulo Preliminar del D.Leg.N°1023, el servicio civil es también el conjunto de medidas
por las cuales se gestiona al personal al servicio del Estado®y se rige por principios de mérito’.

El concepto que refiere a las personas que brindan sus servicios a través de las entidades
publicas, ha sido estudiado y analizado por expertos, cuyas definiciones y andlisis son base
para el desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Segln Juan Carlos Cortazar Velarde®, el Servicio Civil es un “sistema de gestién del empleo
publico y los recursos humanos al servicio de las entidades publicas (nacionales y sub
nacionales). Su objetivo primordial es lograr una adecuada profesionalizacion de la funcion
publica, atendiendo las especificidades propias del ejercicio de dicha funcion al servicio del
ciudadano.... es primordialmente un sistema de gestion y no sélo de empleo. Su finalidad es
facilitar la gestién de las politicas publicas y el aparato publico en general.®”

En la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica’, se define la funcidén Publica (término
equivalente a servicio civil) como aquella que “estd constituida por el conjunto de arreglos
institucionales mediante los que se articulan y gestionan el empleo publico y las personas que
integran éste, en una realidad nacional determinada. ... cuya finalidad es garantizar un manejo
adecuado de los recursos humanos, en el marco de una administracion publica profesional y
eficaz, al servicio del interés general.”

En términos del cumplimiento de los plazos y tramites administrativos, el mayor compromiso y rendimiento de todos los
trabajadores y estableciendo el mérito personal como principio y fuente de derechos.

Articulo Il.- El servicio civil es el conjunto de medidas institucionales por las cuales se articula y gestiona el personal al servicio
del Estado, que debe armonizar los intereses de la sociedad y los derechos de las personas al servicio del Estado.

’ Articulo Il1.- El servicio civil se rige por principios de mérito. La evaluacion del mérito incluye los criterios de rendimiento y
compromiso con el servicio a la ciudadania.

Articulo IV.- El ingreso al servicio civil permanente o temporal se realiza mediante procesos de seleccion transparentes sobre la
base de criterios objetivos, atendiendo al principio del mérito.

8 PhD (c) en Gerencia, London School of Economics and Political Science. Especialista en Modernizacion del Estado del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID). Profesor de la Maestria de Gestidn Publica de la EGC y del Magister en Gestion y Politicas
Publicas de la Universidad de Chile.

Evaluacion del Sistema de Servicio Civil en el Perd. Oportunidades para una Reforma. (2003) Cortazar, Juan Carlos

10
Aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reformas del Estado — Santa Cruz de la
Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003



Asi lo define Juan Pablo Guerrero'': “Servicio Civil puede entenderse como un conjunto de
reglas y procedimientos administrativos que regulan el precio del trabajo y su division
(asignacion) en una unidad administrativa. Este conjunto de reglas controla y dirige a los
recursos humanos de la unidad y crea un mercado laboral cerrado que se conecta con el
mercado laboral nacional. Las reglas de la entrada y la salida, de la permanencia y la movilidad
dentro del sistema (la carrera), de la asignacion de las actividades y funciones de sus
integrantes, y de los premios y castigos a los mismos (incentivos), constituyen las
caracteristicas del servicio civil”.

1.3.Gestion de los Recursos Humanos

Segun el Titulo Il del D.L. 1023, el Estado dispone de un Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos', y en el ambito de la gestion, el articulo 5° sefiala los componentes del
sistema. Estos son:

a) La planificacién de politicas de recursos humanos.
b) La organizacidon del trabajo y su distribucion.

c) La gestion del empleo.

d) La gestién del rendimiento.

e) La gestion de la compensacion.

f) La gestion del desarrollo y la capacitacion.

g) La gestion de las relaciones humanas.

h) La resolucién de controversias.

Ademas, el Art.11 del D.L. 1023, sefiala como atribucion de la Autoridad, “a) Normativa, que
comprende la potestad de dictar, en el dmbito de su competencia, normas técnicas, directivas
de alcance nacional y otras normas referidas a la gestion de los recursos humanos del Estado”

Los modelos de gestion de Recursos Humanos o del Talento Humano sugieren fortalecer sus
procesos para lograr un sistema armonioso que brinde servicios de calidad. Dentro de este
concepto, la planificacion y organizaciéon para atender la necesidad de personas, su
incorporacién, asi como su compensacién y evaluacién son procesos importantes que SERVIR
debe ejecutar en el Cuerpo de Gerentes Publicos.

11 i . L » o T . ' . .

Doctor en Ciencias Politicas con especialidad en administracion y politicas publicas del Institut d'Etudes Politiques de Paris (IEP);
Maestria en administracién y politicas publicas del Institut d'Etudes Politiques de Paris. Comisionado del Instituto Federal de
Acceso a la Informacion Publica en México.

12 Articulo 29.- Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos. El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil; y, comprende el conjunto de normas,
principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la gestion de los
recursos humanos.

Articulo 42.- Organizacion del Sistema. Integran el Sistema: a) La Autoridad, la cual formula la politica nacional del servicio civil,
ejerce la rectoria del Sistema y resuelve las controversias. b) Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades o empresas del
Estado, que son responsables de implementar las normas, principios, métodos, procedimientos y técnicas del Sistema.
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El estudio de Longo™ sobre el servicio civil coincide con los subsistemas sefialados en la norma.
Por ello, para tomar una base estructurada que facilite la descripcién de la experiencia, se
adopta los conceptos esenciales para establecer alcance de los subsistemas.

Cuadro N°2: Comparativo Subsistemas de la Gestion de Recursos Humanos

Componentes del Sistema Administrativo de | Subsistemas de la Gestion de
Recursos Humanos (Norma: D.Leg.1023) Recursos Humanos (Longo)

La planificacion de politicas de recursos | Planificacion

humanos

La organizacion del trabajo y su distribucion Organizacion del Trabajo

La gestion del empleo Gestion del Empleo

La gestion del rendimiento Gestidn del Rendimiento

La gestion de la compensacion Gestidon de la Compensacién

La gestion del desarrollo y la capacitacion Gestidn del Desarrollo

La gestion de las relaciones humanas Gestion de las Relaciones Humanas
La resolucién de controversias

La descripcion de los subsistemas de acuerdo al citado autor se presenta a continuacion:
Planificacidn

Se refiere a la revision anticipada de las dreas criticas a ser cubiertas en el corto, mediano y
largo plazo, como son la cantidad de personal y las competencias que permitan cumplir los
objetivos del servicio publico. Son tareas claves:

- Instalacidn de sistemas de registro de informacién de las personas.
- Disefio de los planes de recursos humanos.

- Formulacion del presupuesto de recursos humanos del servicio y la gestidon
presupuestaria misma.

Son productos y resultados que demuestran buen ejercicio de planificacién:

- Contar con registro de informaciéon base para controlar faltantes o excedentes de
personal.

- Eficiencia a través de cantidades adecuadas de personal.

- Redistribucion eficaz del personal.

Longo, Francisco, “Mérito y Flexibilidad. La gestion de las personas en las organizaciones del sector publico”. Paidos.
Espaia. 2004
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- Control de presupuesto de recursos humanos.

Organizacion del Trabajo

Incorpora los procesos de trabajo necesarios para establecer los perfiles de puestos y elaborar
el manual de organizacién y funciones de la institucidén. Este subsistema estd mayormente
relacionado a la Gestidn del Empleo, pues le facilita la descripcidon y perfil de los puestos:

- Disefio de los puestos de trabajo: descripcion de las actividades, funciones,
responsabilidades y finalidades que la organizacidn asigna al puesto, y que el ocupante
del puesto debera desarrollar logrando los resultados esperados.

- Elaboracién de los perfiles: descripciéon de competencias, habilidades, formacidn basica
y/o técnica que debe tener la persona que ocupe el puesto. Asi se garantiza la
idoneidad del titular del puesto. Es imprescindible para la seleccién y es util para la
evaluacion y desarrollo.

Productos y resultados que demuestran buena ejecucion son:

- Calidad técnica y flexibilidad del disefio de los puestos, obedeciendo a criterios de
gestion mds que a convencionalismos.

- El Perfil identifica, ademas de titulos, especializaciones o méritos formales, otras
competencias basadas en habilidades, actitudes, capacidades cognitivas, motivos y
rasgos de personalidad.

Gestion del Empleo

Incorpora el conjunto de politicas y practicas que gestionan todo el ciclo laboral del
funcionario: ingreso, movilidad y desvinculacién. Son 3 procesos:

- Gestidon de la Incorporacién, que implica reclutamiento, seleccidon e induccién de la
persona seleccionada.

- Gestion de la Movilidad, que implica los cambios en la funcién publica por motivos
funcionales, interinstitucionales o geograficos.

- Gestidén de Desvinculacion, que se refiere a la extincion de la relaciéon de empleo por
diversas razones, como disciplinarias, inadecuacién, bajo rendimiento, econdmicas,
organizativas y tecnoldgicas.

Productos y resultados que demuestran buena ejecucidn son:

- Antes de cubrir una vacante se analizan todas las posibilidades de fusidn,
redistribucion de tareas, tercerizacién, contrato temporal.

- Existen procedimientos que garantizan la meritocracia e igualdad de oportunidades
para todos los candidatos.
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- Se procura estimular la movilidad de las personas, equilibrando la movilidad voluntaria
con mecanismos que faciliten la adaptacion en la movilidad obligatoria.

- La estabilidad del empleo publico limita el alcance de los procesos de desvinculacion.
En la moderna gestidn se promueve hacer posible ademas del despido disciplinario, la
rescision del contrato por causas técnicas, econdmicas u organizativas.

Gestion del Rendimiento

Establecimiento y aplicacion de evaluaciones de desempefio con el fin de lograr y mantener un
alto nivel de rendimiento de los funcionarios. Se relaciona con el subsistema de Compensacion
al crear compensaciones variables en base al rendimiento; y con el subsistema de Desarrollo
proporcionando los insumos para las promociones y carreras. Son los siguientes procesos:

- Planificacidn

- Seguimiento

- Evaluacion

- Retroalimentacidn al empleado

En el siguiente esquema se observa la relaciéon que guarda la organizacién con la gestién del
rendimiento y los beneficios que se generan a raiz de la mejora del rendimiento individual,
sobre los resultados del drea y sobre los resultados de la organizacion.

Estrategia
Objetivos de la organizacién

Objetivos de la unidad/directivo

Gestidn del rendimiento

Resultados de rendimiento individual
Resultados de la unidad

Resultados de la organizacién

Productos y resultados que demuestran buena ejecucion son:

- La alta direccién define estdndares de rendimiento esperado acordes con las
prioridades estratégicas, por lo que los empleados conocen los aspectos de su
contribucidn por los que seran evaluados

- Los criterios de evaluacion del rendimiento son percibidos por los evaluados como
fiables y objetivos
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- La retroalimentaciéon del rendimiento se realiza de forma constructiva, orientada a la
mejora, en contexto de relacidn abierta y franca.

Gestion de la Compensacién

Gestion del conjunto de compensaciones retributivas (salariales y extra salariales) y no
retributivas que la organizacidn entrega a sus empleados en contraprestacion por su
contribucidn a los fines de la organizacion.

Se trata de un componente muy relacionado a los subsistemas Organizacién del Trabajo, por la
descripcién de puestos, y al de Gestidn de Rendimiento.

- Estructura de compensacion con equidad salarial, tanto interna en la organizacion
como externa respecto a mercados de referencia.

Productos y resultados que demuestran buena ejecucion son:

- Eficacia de las politicas de compensacion estimula el esfuerzo, el rendimiento
individual o de grupo, el aprendizaje y el desarrollo de competencias.

Cuadro N°3: Disefio de Estructuras de Compensacion

Disefio de los Valoracion de los Clasificacion de
puestos puestos los puestos

Estructura de
retribuciones
basicasy variable

Contraste con el
mercado

Beneficios no
monetarios

Gestidn del Desarrollo

Estimula el crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando
los aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que armonicen las necesidades
organizativas con los diferentes perfiles, expectativas y preferencias individuales. Cuenta con
los procesos:

- Politicas de promocidn y carrera.

- Politicas de formacién desarrollando las competencias de los empleados y estimulando
progresion profesional.

Productos y resultados que demuestran buena ejecucidon son:
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- Existen planes de carrera y sucesidon que armonizan las expectativas individuales con
las necesidades previsibles de la organizacion.

- La organizacion gestiona flexiblemente el progreso de las personas, sin un exceso de
barreras o limitaciones formales

Gestion de las Relaciones Humanas v Sociales

Gestiona las relaciones entre la organizacidn y sus empleados entendidos colectivamente, sea
la totalidad de los empleados o grupos de empleados vinculados entre si mas alla de un dmbito
funcional de trabajo. Cuenta con los procesos:

- Gestion del clima laboral (suma de percepciones de los empleados)
- Gestion de las relaciones laborales
- Gestion de las politicas sociales
Productos y resultados que demuestran buena ejecucion son:
- Gestion del clima laboral

- Las evaluaciones del clima laboral son tomadas en cuenta para la mejora de politicas y
practicas.

- Eficacia de la comunicacion, se pueden conocer las iniciativas, sugerencias, pedidos,
opiniones de los empleados. Asimismo las decisiones de la Alta Direccién e
informaciones importantes circulan por la entidad con fluidez y llegan a todos los
involucrados.

- Equilibrio y calidad de las relaciones laborales. Cada parte representa, sin excederse, el
papel que le corresponde y que es reciprocamente aceptado y reconocido.

- Gestion del conflicto laboral
- Gestion de las politicas sociales

Partiendo que la Gestion del Recurso Humano es un enfoque estratégico de direccién cuyo
objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la organizacién, y que el Cuerpo de
Gerentes Publicos debe tender a entregar valor a las entidades publicas, el conjunto de
acciones que lleve adelante SERVIR deben tender a disponer de personas con el nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades que den los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro.

2. OBJETIVO DEL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

El objetivo principal de la conformacidn de un cuerpo profesional dedicado a dirigir funciones
de la actividad publica es proveer funcionarios calificados como mecanismo efectivo de
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fortalecimiento de las instituciones. La norma sefiala que son objetivos del Cuerpo de Gerentes
Publicos:

a) Convocar profesionales capaces para altos puestos de direccidon y gerencias de mando
medio, a través de procesos transparentes y competitivos;

b) Desarrollar capacidades de direccidn y gerencia en la Administracion Publica y asegurar su
continuidad;

c) Profesionalizar gradualmente los niveles mas altos de la Administracién Publica; e,
d) Impulsar la reforma del Servicio Civil.

El Cuerpo de Gerentes Publicos se ha constituido en laboratorio de estrategias y metodologias
para la profesionalizacion del segmento directivo publico. El Cuerpo de Gerentes Publicos serd
una oferta de calidad, con profesionales seleccionados rigurosamente, para que ocupen cargos
directivos en las instituciones.

En la linea de reconocer las posibilidades de laboratorio, se espera que en algin momento, el
Cuerpo de Gerentes se configure como un referente de metodologias para el Sector Publico en
el dmbito de recursos humanos; asimismo, se busca que promueva el uso de perfiles que
sirvan de referentes para las evaluaciones de incorporacion de personal, atendiendo a la
cultura de respecto a la meritocracia. Se podrd lograr con esto ultimo, promover la gestién del
conocimiento en el ambito de la Gestién del Talento Humano y contribuir a la mejora de la
gestién publica en beneficio de los ciudadanos.

3. CONFORMACION DEL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

La informacién recogida en SERVIR de cémo se ha llevado a cabo la experiencia de
conformaciéon del Cuerpo de Gerentes Publicos permite formular una suerte de guia para la
ejecucidén sistematica y organizada de las futuras actividades para incorporar, asignar y
monitorear a los Gerentes Publicos.

En esa medida, la presente sistematizacion estad dirigida a los funcionarios de SERVIR que
conducen las actividades del Cuerpo de Gerentes Publicos y a las instituciones, cuya unidad de
Personal debe cumplir con la funcion de provision y administracién de personal.

La descripcidon de la experiencia de SERVIR permitird replicar con conocimiento y seguridad el
ejercicio de seleccidn, asignacién, monitoreo, y de otro lado, validar los procedimientos y
aceptar los resultados. Se trata de una descripcién como resultado de su aplicacién en siete™

procesos de seleccién y revisiéon de las buenas prdcticas que consideran estdndares. Sin

14 . . s . . . e ’
Se consideran siete procesos de seleccion considerando, cuatro convocatorias completas y adicionalmente tres garantias
(procesos de menor escala) del segundo y tercer proceso.
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embargo, cada evaluacién es un nuevo escenario, lo cual permitira fortalecer la metodologia
con normas especificas para su aplicacién.

La metodologia, para ser didactica, se presenta proporcionando explicacion secuencial de las
fases del proceso y las herramientas que aplica, de forma tal que fomente y facilite su
aplicacién.

3.1. Fases del Proceso de Conformacion del Cuerpo de Gerentes
Publicos

La descripcion del proceso de conformacion del Cuerpo de Gerentes Publicos estd referida a
como se viene estructurando dicho cuerpo, qué pasos se han cubierto, cudl es su alcance y
como se viene gestionando. En este sentido, la composicién de los distintos elementos que
intervienen (Cuadro N23) ha requerido seguir una secuencia de actividades que se pueden
ordenar en fases (Cuadro N94).

Cuadro N° 4: Elementos para conformar el Cuerpo de Gerentes Publicos

Puestos
Administracién
del Cuerpo de :
Gerentes Perfiles
Publicos
Cuerpo de
dicad Gerentes
Indicadores L. 5
de Publicos Seleccién de
fi Candidatos
Desempefio
Politicade
Candidatos Remunera-

ciones

Puestos: Se refiere a las unidades organizacionales de las entidades solicitantes que estan
vacantes y requieren ser cubiertas por Gerentes Publicos.

Perfiles: Descripcion de los puestos y conjunto de capacidades, competencias, experiencia y
conocimientos que caracterizan a la persona para el éptimo cumplimento de las funciones y
responsabilidades del puesto.

Seleccion de Candidatos: Conjunto de actividades que se realizan con el fin de determinar
cuales son las personas que, por su perfil, califican para cubrir un puesto tipo.

Politica de Remuneraciones: Comprende la escala de ingresos de los Gerentes Publicos, la
misma que estd dividida en cinco niveles, segin la complejidad y responsabilidad de los
puestos a ocupar por los Gerentes Publicos en las diferentes entidades.
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Candidatos: Todas aquellas personas que se registran y se encuentran aptos para concursar en
los procesos de reclutamiento y seleccidn convocados por SERVIR y en su caso la empresa
especializada.

Indicadores de Desempeiio: Instrumentos de medicion de las variables asociadas al
cumplimiento de los objetivos del puesto; permiten medir la gestién del Gerente Publico.
Administracion del Cuerpo de Gerentes Publicos: Es el conjunto de acciones necesarias para
planificar, dirigir, organizar todas las actividades para la conduccién del Cuerpo de Gerentes
Publicos.

Las fases identificadas en el proceso que viene siendo realizado por la Gerencia de Desarrollo

del Cuerpo de Gerentes Publicos son: la Preparacidén de elementos base, la Ejecucidn de tareas
recurrentes y el Monitoreo.

Cuadro N° 5: Fases de Conformacion del Cuerpo de Gerentes Publicos

Planifica-
cionde la
Demanda

Disefiode

Preparacion Perfiles

Sobre la base de los elementos para la conformacién del Cuerpo de Gerente Publicos, las fases
por las que ha atravesado el proceso y los componentes de la gestidn de SERVIR, ha sido
posible establecer la lista de procesos que ordenan sus actividades.

En efecto, el flujo de trabajo ha pasado por planificar las actividades y disefiar tanto los perfiles
para los puestos que se requieren cubrir en aquellas entidades que se captan como clientes del
servicio de SERVIR, como la escala de remuneraciones y los tipos de evaluacién por los que
deben pasar los candidatos. El flujo de trabajo también ha incluido un ciclo de ejecucién y
monitoreo, que se inicia con la captacién de candidatos, su seleccidon y admisién al cuerpo de
gerentes, consiguiente asignacién a la entidad y posterior monitoreo. Este ciclo supone
mantener actividades administrativas como son el pago de los complementos remunerativos,
capacitacidn y revisién del desempefio de los gerentes del Cuerpo.

Se tiene entonces la siguiente matriz que busca ordenar las fases, procesos y componentes del
modelo de gestion, todo lo cual sirve de marco para la descripcidn de la experiencia de la
Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Cuadro N° 6: Matriz de Fases, Procesos y Componentes del Modelo de Gestion
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Preparacion

Procesos

Componente del
Sistema de RRHH

Ejecucion

Gestién del Empleo Incorporacion:

- Reclutamiento

- Seleccion

Asignacion

Desvinculacion

Monitoreo

Gestion del Seguimiento
Rendimiento

Evaluacién

La descripcion de cada una de las fases y procesos en la ejecuciéon de SERVIR se explica a

continuacion.

3.1.1. Fase de Preparacion

Se trata de la fase pre-operativa, la cual comprende tanto las actividades que plantean disefios
a mediano plazo, como aquéllas que representan bases para la ejecucién de acciones propias
de la operacién, es decir, para las actividades recurrentes en la Gerencia de Desarrollo del

Cuerpo de Gerentes Publicos.

La planificacion de cdmo se gestionara el recurso humano es un elemento estratégico. Ha sido
abordada a través de la fijacidon inicial de la meta de 350 gerentes pertenecientes al Cuerpo de
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Gerentes Publicos, la elaboracidon de una politica remunerativa que sea atractiva y justa, y la
definicidn de los puestos objetivos pertenecientes a las entidades receptoras.

Planificacion

El presupuesto para el Cuerpo de Gerentes Publicos corresponde al recurso necesario para el
nimero anual de Gerentes Publicos asignados. La implementacién tuvo la meta inicial de 350%
gerentes, sustentada ante el Ministerio de Economia y Finanzas.

3.1.1.1 Identificacion de la demanda de Puestos de Entidades
Receptoras

Las decisiones que se adoptaron inicialmente para implementar el Cuerpo de Gerentes
Publicos partieron de la necesidad de consolidar la contribucién de los profesionales que lo
integran, para mejorar la administracion publica. Es por ello que se decidié atender
gradualmente las necesidades de servicio civil, a través de la segmentacién; es decir, un grupo
de puestos tipo que pudieran facilitar la seleccién de profesionales y su posterior evaluacion.

Entonces, el objetivo de colocacion de los gerentes publicos priorizd el nivel de direccion de la
gestién, dado que experiencias internacionales demuestran que los directivos son un grupo de
influencia multiplicadora. Ademas, se privilegia aquellos puestos que son comunmente
requeridos por todas las instituciones y que tienen perfiles similares. Ejemplo de ellos son los
cargos de la administracion y de los encargados de las funciones de linea en el dambito de
ejecucién de inversiones, medio ambiente y desarrollo social.

Para atender la demanda, SERVIR emite directivas y define los criterios para priorizar los
cargos de destino. Las directivas, afio a afio han ido flexibilizando y ajustando los criterios
segun los requerimientos del mercado al cual se dirige.

Un siguiente reto para SERVIR es la colocacién de profesionales en puestos de alta
especializacion.

3.1.1.2 Presupuesto Anual

El Plan Operativo Anual de SERVIR incluye las necesidades de los recursos financieros para
atender el presupuesto requerido para llevar adelante los procesos de seleccion asi como el
pago de los complementos de remuneracién de los gerentes que se planean asignar. La
formulacion del presupuesto se presenta en Junio y seglin la meta presupuestaria obtenida se
calcula el nimero de vacantes que podrdan ser cubiertas.

> El nimero de 350 fue la meta inicial qgue se planteé ante el MEF para la creacion del Cuerpo de
Gerentes Publicos.
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Organizacion del Trabajo

La Organizaciéon del Trabajo, segun Longo incluye el disefio de puestos de trabajo y de perfiles.
En el caso del Cuerpo de Gerentes Publicos dicha definicion ha venido siendo realizada a través
de un Perfil Genérico comun para todos los Gerentes Publicos y Perfiles Especificos por
Puestos Tipo, que permiten utilizar criterios similares en la seleccion.

3.1.1.3 Definicion de Perfiles

La definicion de perfiles es un proceso estratégico, importante para el ciclo del proceso
operativo y sirven como insumo de la etapa de incorporacién.

Con el fin de implementar la seleccion por competencias de los Gerentes Publicos, se realizé un
estudio para elaborar el perfil genérico de los Gerentes Publicos, el mismo que consistio en:

1. Seleccion de Prdcticas exitosas :
e FEncuestas digitales a Directivos: incorpora mision, objetivos claves del
Gerente Publico e identificacion de conocimientos, habilidades y actitudes.
e [Entrevistas a ocupantes exitosos.
e Entrevistas a referentes claves.
2. Identificacion de modelos
e Panel de expertos
e Diccionarios de competencias
3. Validacion y aprobacion del perfil genérico

Con los resultados del estudio, el Consejo Directivo de SERVIR aprobd el perfil genérico, el
mismo que inicialmente estuvo conformado por las competencias técnicas, 6 habilidades y 6
actitudes, con una vigencia hasta el afio 2011.

Las competencias del perfil genérico son las siguientes:

Habilidades: Actitudes:
* Lliderazgo Catalizador
*  Capacidad de Gestion *  Confianza en si mismo
*  Prospectiva *  Relacion con su entorno
*  Sentido de urgencia * Tolerancia y flexibilidad
+ Didlogo efectivo y articulador *  Orientacion a resultados
*  Sentido comun *  Honestidad y vocacion de servicio

*  Compromiso institucional

Se elaboraron asimismo, de acuerdo al Portal Institucional de SERVIR, 24 perfiles especificos
por competencias por cada uno de los puestos tipo involucrados en las convocatorias.

Actualmente, en los procesos de seleccidn se vienen trabajando con seis competencias criticas,
priorizadas de entre las doce inicialmente empleadas. La decisién fue sustentada por un
estudio realizado por la empresa consultora Hay Group.

Desde el primer proceso convocado, el trabajo comprendia la selecciéon de puestos tipo, que
ademas coincidian con las caracteristicas de los cargos ligados al ciclo de gasto, por ejemplo
Gerente de Oficina de Administracién, Gerente de Logistica, Gerente de Planificacion, Gerente
de Presupuesto, Gerente de Infraestructura, entre otros. De modo que los postulantes no
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aplican a un puesto especifico sino a un puesto tipo. Para el proceso de seleccidon también se
suele tomar como referencia importante la informacidn que se obtiene de la entidad de
destino sobre el puesto especifico a cubrir, es decir todos los aspectos particulares para cada
posicidon, que permitira elegir entre los postulantes que aplican al puesto tipo, a aquél que se
ajuste mejor a los requerimientos especificos de la posicidn. En la conformacién de las ternas,
por tanto, se suele armonizar la busqueda de un candidato que reuna el perfil genérico del
puesto tipo como las condiciones para el puesto especifico.

En el 2011 se desarrollaron nuevos perfiles especificos por puestos tipo, labor realizada por la
Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos de SERVIR utilizando para ello una
metodologia mas sencilla pero a la vez mas estructurada. Para tal efecto el personal de esta
Gerencia recibid una capacitacién para definicion de perfiles.

Gestion de l1a Compensacién

La Gestion de la Compensacién incluye el disefio de la politica remunerativa. En el caso del
Cuerpo de Gerentes Publicos dicha definicién fue elaborada en SERVIR como un pilar de la
estrategia para lograr los objetivos propuestos.

3.1.1.4 Politica de Remuneraciones

La Gerencia del Cuerpo de Gerentes Publicos tuvo el reto de armar un esquema que resultara
sostenible, atractivo y competitivo para los profesionales que integraran dicho cuerpo.

Un andlisis realizado por SERVIR conceptualizd la politica remunerativa que hasta hoy se aplica.
En ese esquema, la valorizacidon de puestos se combina con la historia salarial de los ultimos
doce meses del Gerente Publico, y con la valoracién preexistente de dicha posicién en la
entidad de destino, el modelo da como resultado el ingreso a ser percibido por el Gerente
Publico.

Cuadro N° 7: Politica Remunerativa del Cuerpo de Gerentes Publicos

=) Valorizacion del Puesto
Politica Remunerativa == Remuneracion Preexistente

mmmm) Historia salarial del GP

Como se puede apreciar, el punto de partida de la politica remunerativa es la valorizacién de
puestos, que varian con la diversidad existente en las entidades publicas. Esto significa que el
valor del puesto para un Gerente Publico que se desempefie en el cargo en un Ministerio sera
distinto con respecto a otro Gerente Publico con el mismo cargo en otro Ministerio y aun
diferente si fuera en el Gobierno Regional o Local.

De la misma forma se descartd que la escala remunerativa estuviera determinada en funcién
del nivel de gobierno, ya que el nivel de complejidad y responsabilidad no necesariamente

estan asociados a dicho componente.

El proceso seguido para establecer la politica se describe a continuacién.
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Tal como lo describe la Politica Remunerativa, se seleccionan cuatro factores:

1. Nivel jerarquico
2. Responsabilidad
3. Experiencia

4. Nivel académico

Estos a su vez se dividen en sub factores y niveles

Factores Sub factores y niveles
1. Nivel jerarquico 4 Niveles
2. Responsabilidad Alta especializacidn: 0 niveles.

Recursos econdmicos de la entidad: 5 niveles
Recursos humanos a cargo: 4 niveles
Ndmero de sistemas administrativos operados en el cargo™: 4

niveles
3. Experiencia 5 niveles
4. Nivel académico 5 niveles

Se realiza luego la determinacién y definicion de los sub factores y niveles, y ponderacién de
factores. En funcién a las caracteristicas esperadas de los puestos que se demandaran ser
cubiertos por Gerentes Publicos, se ha ponderado los factores indicados de la siguiente forma:

Factor Puntaje
Nivel jerdrquico 10
Responsabilidad 68
Experiencia 10
Nivel académico 12

Para estos casos un andlisis desarrollado por SERVIR explica lo siguiente: “Notamos que el
factor que tiene mayor preeminencia es el de Responsabilidad (68 Puntos), que como veremos
mds adelante refleja el nivel de complejidad del puesto. Los siguientes factores son Nivel
Académico (12 puntos), sequido por Nivel Jerdrquico y Experiencia (10puntos, respectivamente)
que entre ellos juntos suman 32 puntos, menos del 50% del factor Responsabilidad. Entonces
notamos que el factor Responsabilidad otorga un fuerte puntaje al nivel de exigencia laboral
del puesto o nivel de productividad exigida para el puesto. Esto se condice también con el perfil
genérico que se desarrolld para gerentes publicos”.

El factor nivel jerarquico se ha dividido en cuatro niveles:

1% | os Sistemas Administrativos - de acuerdo a la Ley Organica del Poder Ejecutivo, Ley No. 29158- son los
siguientes: Gestidon de Recursos Humanos, Abastecimiento, Presupuesto Publico, Tesoreria, Endeudamiento Publico,
Contabilidad, Inversion Publica, Planeamiento Estratégico, Defensa Judicial del Estado, Control y Modernizacidn de
la Gestion Publica.
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Nivel jerarquico 10 pts
Nivel 1 10 pts
Nivel 2 8 pts
Nivel 3 5 pts
Nivel 4 0 pts

Como se ha apreciado en el cuadro de factores y subfactores, el factor responsabilidad del
puesto estd conformado por cuatro sub-factores que son:

Responsabilidad 68 pts
Alta especializacion 30 pts
Recursos Econémicos de la Entidad 18 pts
Recursos Humanos subordinados 10 pts
Numero de Sistemas Administrativos 10 pts

Ademas se explica que se le ha dado en segundo lugar el puntaje de 30 a los de Alta
especializaciéon debido a que son puestos de linea del Gobierno Nacional con un grado de
competencias y conocimientos muy especializados

El sub factor recursos econdmicos de la entidad esta definido por el Presupuesto Institucional
Modificado (PIM) de cada entidad. Para este sub factor se han identificado cinco niveles:

Recursos econémicos de la Entidad 18 pts
Muy alto (> S/. 400 millones) 18 pts
Alto ( Desde S/. 100 millones, hasta S/. 400 millones) 15 pts
Medio Alto ( Desde S/. 50 millones, hasta S/. 100 millones) 10 pts
Medio Bajo (Desde S/. 15 millones, hasta S/. 50 millones) 3 pts
Bajo (< S/. 15 millones) 0 pts

Se le da una especial preferencia al puesto que maneje mayor presupuesto, independiente del
nivel de gobierno al que corresponda, ya que con esto se demuestra el nivel de
responsabilidad

Siendo el siguiente el sub factor nimero de recursos humanos subordinados, al igual que el
caso anterior se tomard en cuenta el nimero importante de jefatura o unidades que dependan
de él, de diversos niveles jerarquicos, por ende tendra mayores temas que coordinar y
supervisar.

Los niveles para este sub factor son cuatro:

Recursos humanos subordinados 10 pts
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Nivel 3: > 3 jefaturas / unidades subordinadas 10 pts
Nivel 2: 2 6 3 jefaturas / unidades subordinadas 8 pts
Nivel 1: 1 jefatura / unidad subordinada 5 pts
Ninguna jefatura / unidad subordinada 0 pts

El ultimo factor al interior de responsabilidad del puesto es el nimero de sistemas
administrativos operados por el cargo:

Numero de Sistemas Administrativos 10 pts
Nivel 3: Mas de 2 sistemas 10 pts
Nivel 2: 2 sistemas 8 pts
Nivel 1: 1 sistema 5 pts
Ningun sistema administrativo 0 pts

En el tercer factor tenemos la experiencia requerida por el puesto, la cual estd medida en
afios de experiencia general y afios de experiencia especifica

Como veremos los subniveles de este factor vienen dados por la combinacién de alternativas
entre los tramos de experiencia general (se ha considerado dos: de 5 a menos de 8 afios y de 8
a mas afios) y los de experiencia especifica (de 2 a 3 afios y mas de 3). Asi, se tiene un total de

5 subniveles:
Experiencia 10 pts
>3 aflos Exp. Especifica y > 8 afios Exp. General 10 pts
> 3afos Exp. Especifica y 5-8 afios Exp. General 8 pts
2-3 afios Exp. Especifica y >8 afios Exp. General 6 pts
2-3 afios Exp. Especifica y 5-8 afios Exp. General 5 pts
Otro 0 pts

El cuarto y ultimo factor considerado es el nivel académico requerido por el puesto (minimo
exigible para el desempefio del puesto), segun el siguiente cuadro:

Nivel académico 12 pts
Doctorado / post doctorado 12 pts
Dos o mas maestrias 10 pts
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Licenciatura con maestria 8 pts

Licenciatura o bachiller con maestria 5 pts

Otro 0 pts

Posteriormente, se determina la Asignacién de puntos a cada nivel y a su vez se definen en
cinco niveles de puestos, los que se han clasificado segun los puntajes agregados a partir de la
suma de los puntajes parciales obtenidos por la evaluacién de los factores antes mencionados.

Nivel Puntaje
A 86 - 100 pts
B 61 - 85 pts
C 52 -60 pts
D 44 - 51 pts
E 35-43 pts
Resumen de factores, niveles y puntajes
Factor Puntaje
TOTAL 100
Nivel jerarquico 10
Nivel 1 10
Nivel 2 8
Nivel 3 5
Nivel 4 o inferior 0
Responsabilidad 65
Alta especializacion 30
Recursos econémicos de la Entidad 18
Muy alto (> S/. 400 millones) 18
Alto (>S/. 100 millones, hasta S/. 400 millones) 15
Medio Alto (>S/. 50 millones, hasta S/. 100 millones) 10
Medio Bajo (> S/. 15 millones, hasta S/. 50 millones) 3
Bajo (< S/. 15 millones) 0
Recursos humanos subordinados 10
Nivel 3 (>3 Jefaturas/unidades subordinadas) 10
Nivel 2 (2 Jefaturas/unidades subordinadas) 8
Nivel 1 (1 Jefatura/unidad subordinada) 5
Ninguna jefatura subordinada 0
Numero de Sistemas Administrativos 10
Nivel 3: Mads de 2 sistemas 10
Nivel 2: 2 sistemas 8
Nivel 1: 1 sistema 5
Ningun sistema administrativo 0
Experiencia 10
>3Exp. Especifica y > 8 Exp. General 10
> 3Exp. Especifica y 5-8 Exp. General 8
2-3Exp. Especifica y >8 Exp. General 6
2-3 Exp. Especifica y 5-8 Exp. General 5
Otro 0
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Nivel académico minimo 12

Doctorado/post doctorado 12
Dos o mds grados de magister 10
Licenciatura con maestria
Licenciatura o bachiller con maestria
Otro

o U1

Como resultado del estudio, se obtuvo la siguiente escala, con cinco niveles (A, B, C, Dy E), que
van desde los S/. 7 000 hasta los S/. 18 500. Muestra también un ancho de banda, que es una
medida de especializacién.

Cuadro N° 8: Niveles de Remuneracion

Niveles | Remuneracion Basica (RB) | Ancho de banda

A Superior 18 500 22%
Inferior 14 800

B Superior 15 600 26%
Inferior 12 400

C Superior 12 700 30%
Inferior 9 800

D Superior 10 800 33%
Inferior 8 100

E Superior 9 600 37%
Inferior 7 000

Asi, el ancho de banda es mds amplio en niveles donde la especializacién es menor, y mas
estrecho donde los niveles de especializacién requeridos son mayores. Esto debido a que a
mayor grado de complejidad de los puestos de trabajo, como en el nivel A, la posibilidad de
brindar servicio diferenciado es menor; mientras que a menor grado de complejidad, como en
el Nivel E, se permite mayor heterogeneidad, lo que genera también mayor variabilidad (hasta
37%).

De otro lado, cabe resaltar que si bien el Decreto Legislativo N° 1024 habia sefialado que los
Gerentes Publicos podian ganar hasta 30% mas que un Ministro, lo que significaba un
referente muy atractivo, de acuerdo con la Politica Remunerativa que fue aprobada por
Decreto Supremo N2 108-2009-EF, se acercarian a dicho referente Unicamente los gerentes
asignados a puestos altamente especializados, sin embargo hasta la fecha no se han definido
cuales seran dichos puestos.

3.1.2. Fase de Ejecucion
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Es la fase operativa, es decir que comprende las actividades recurrentes para lograr los
resultados esperados de acuerdo a las metas trazadas. Comprende la incorporacion de
candidatos — que son reclutados y seleccionados — que luego son asignados a una entidad.
Como se trata de una fase operativa, el mantenimiento del cuerpo es también parte de esta
fase. En ese sentido, las compensaciones y el desarrollo del personal son procesos que
también seran descritos.

Gestion del Empleo

La Incorporacién es la primera etapa de ejecucidn que ha comprendido los procesos que
proveen de recursos al Cuerpo de Gerentes Publicos. El proceso de reclutamiento capta el
recurso y el proceso de seleccién filtra la captacidn segun los criterios de aceptabilidad que
sefalan los perfiles de gerentes requeridos en el Estado.

La asignacion es la segunda etapa de la gestion del empleo y comprende la colocacién del
gerente seleccionado en el puesto vacante de la entidad receptora.

Cuadro N° 9: Gestion del Empleo del Cuerpo de Gerentes Publicos

Incorporacion

e Reclutamiento
* Seleccion

3.1.2.1. Reclutamiento

Recibido el requerimiento de una entidad solicitante, la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de
Gerentes Publicos evalla el pedido con relacién a los requisitos establecidos en la Directiva.
Esto implica analizar si el cargo solicitado sera atendido por SERVIR. Esta evaluacion sirve para
sustentar ante el Consejo Directivo la necesidad de reclutar y conseguir la aprobacion para
iniciar el trabajo de seleccion del profesional para el cargo.

En las experiencias del afio 2009 y 2010, el proceso de reclutamiento tuvo el apoyo del
Programa de Modernizacidn y Descentralizacion del Estado con recursos de un préstamo
recibido del Banco Interamericano de Desarrollo. Dado que la Directiva de seleccién permitia
la tercerizaciéon del proceso de seleccién, dicho programa convocd un proceso bajo la

»17

modalidad de “Seleccién Basada en Calidad y Costo”™’, el cual adjudicé el trabajo a empresas

especializadas en seleccion de ejecutivos, conocidas como cazatalentos.

17 . .y . .
Modalidad de seleccion utilizada por el Banco Interamericano de Desarrollo — BID para los contratos
de Bienes y servicios.
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El Gerente de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos de SERVIR, quien integrd el Comité
Especial, participd en la elaboracién y aprobacion de las Bases de este proceso. Con el fin de
garantizar el conocimiento de lo requerido por el sector publico, se incluyd en las bases la
obligatoriedad de que cuente con expertos en gestién publica.

Hasta el 2010, los términos de referencia publicados para el concurso publico para la
contratacién de las empresas de reclutamiento, establecian que fueran empresas dedicadas a
cazatalentos (head hunters), cuya especialidad es buscar profesionales con alto potencial y de
exitosa gestién que estén dispuestos a reubicarse laboralmente. Sin embargo, adicionalmente
a esa labor, desarrollaron también reclutamiento y seleccidn, segun los perfiles tipo
establecidos.

A partir de la Directiva N° 002-2011-SERVIR/GDCGP, que establece el procedimiento para los
cargos de destino, se modifica el requerimiento para las empresas a contratar para el
reclutamiento. Debe ser una empresa especializada en seleccion de ejecutivos, no
necesariamente head hunters.

Al respecto, cabe mencionar que se establecid que el reclutamiento debia ser a través de
paginas web, publicacion de avisos de convocatoria y busqueda de postulantes. Estas
empresas contaban con escasa experiencia seleccionando ejecutivos para el Sector Publico,
por lo que se decidié incluir como condiciones de los procesos de seleccién de dichas
empresas, que se cuente con expertos en gestidon publica que los asesoren en el componente
técnico del proceso de seleccién. De esa forma, se convoco a profesionales del sector publico a
postular a un concurso publico nacional que tuvo como herramienta un software de registro
de postulantes, que la empresa disefid con el apoyo de la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo
de Gerentes Publicos de SERVIR.

Cabe sefialar que por tratarse de puestos para entidades del Estado, SERVIR definié que, por el
alto componente de conocimiento requerido sobre los sistemas administrativos del Estado, se
requiere convocar profesionales con experiencia directa en el puesto o experiencia indirecta,
como la adquirida por los consultores especializados en la administracion publica.

3.1.2.2. Seleccidn

A la aprobacion de la Directiva N2 002-2009-ANSC/GDCGP, publicada en el Diario Oficial el 17
de abril de 2009, quedaron establecidos los lineamientos del Proceso de Seleccién para la
incorporacién de Gerentes Publicos Afio 2009. La finalidad de la directiva fue conducir con
independencia, transparencia e imparcialidad el proceso de seleccion a nivel nacional, que
interese y seleccione a los postulantes aptos para las funciones de direccion y gerencia, para
ser incorporados al Cuerpo de Gerentes Publicos y ser luego asignados a las entidades publicas
que los soliciten.

De acuerdo con el Decreto Legislativo N° 1024 los postulantes fueron evaluados atendiendo a
su capacidad profesional, capacidad de aprendizaje, equilibrio emocional, vocacidn de servicio
y valores. Ademas, la Directiva también sefialé que el Proceso de Seleccién comprende lo
siguiente:

1. Elreclutamiento y seleccion, que puede ser tercerizada total o parcialmente.
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2. Curso de Introduccion.

Actividades a cargo de SERVIR:

Desde la contratacion de las empresas especializadas en seleccidon (aproximadamente 45 dias
antes del curso de introduccidn) SERVIR fue preparando la organizaciéon y la logistica para el
Curso de Introduccion.

Conocida la cantidad de postulantes -3 por cada puesto vacante-, se proyectd la cantidad de
materiales necesarios y otros requerimientos para el proceso. El personal encargado de la
funcidén logistica de la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos tuvo a cargo la
formalidad de las comunicaciones -memorandum o formatos de requerimiento- con el Area de
Logistica de SERVIR con el fin de contar con todo lo necesario en las fechas previstas.

Las actividades que asumid SERVIR fueron las siguientes:

o Busqueda de local con la infraestructura necesaria y adecuada segun la
cantidad puestos a convocar.

o Adquisicion de utiles de oficina necesarios para la realizacién del curso, lo cual
incluye cuadernos, lapiceros, files, pioners, entre otros.

o Impresion del material que se entregaria al postulante (presentacion,
instrucciones, directivas de SERVIR, etc).

o Contratacion del servicio de alimentacidén para los postulantes y personal de
SERVIR durante los dias del Curso de Introduccidn.

o Traslado de los equipos (PC, impresora, fotocopiadora, proyector) y mobiliario
requeridos para el montaje de la oficina durante el Curso de Introduccién.

o Contratacion del servicio de movilidad para los postulantes, técnicos, expertos
y personal de SERVIR durante los dias del Curso de Introduccién.

o Adquisicién de banners (por Unica vez en el primer proceso).

o Elaboracién de credenciales y constancias, para lo que fue necesario tener los
nombres completos de los participantes.

o Elaboracién de material para la realizacidn del Assessment Center (sélo para la
primera convocatoria. A partir de la segunda, el material lo provee la empresa
a cargo de la actividad).

Una vez conocida la relacidn detallada de los participantes en el curso, se inicié el envio de las
comunicaciones via oficio a las entidades publicas y privadas con la finalidad de que se brinden
los permisos y facilidades para su participacion durante el curso. Cabe precisar que en el caso
de los servidores del Estado, adicionalmente se informé a la entidad que, de acuerdo al
articulo 6° del D.L. N° 1024, al postulante no se le debia descontar los dias no laborados. De
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igual forma como lo establece la misma norma, los postulantes que laboraban en el sector
Privado recibieron un estipendio (que SERVIR fijé en S/. 173 diarios), pago que estuvo a cargo
del area de Tesoreria de SERVIR.

Ademas, la norma establece que SERVIR se encargara de cubrir los gastos de viaje y estadia de
los participantes que tengan domicilio fuera del lugar del evento.

En consecuencia fue necesario efectuar una comunicacion (via telefénica) con cada uno de los
participantes, tanto de Lima como de Provincias, para determinar el nimero de habitaciones
que se requirieron.

Como resultado del proceso de seleccidon correspondiente para la contratacion del local para la
ejecuciéon del Curso de Introduccion, salvo la tercera convocatoria en el que se usaron las
instalaciones de la Marina Mercante, todas los demas Cursos se llevaron a cabo en las
instalaciones de la Escuela de Oficiales de la Marina de Guerra del Peru.

Para el cumplimiento y desarrollo del Curso de Introduccidn, ademas, se asigna a la GDCGP un
fondo que es variable para cada proceso. Para la asignacién del fondo se genera un
memorandum y una vez aprobado, se espera una Resolucién que autoriza la asignaciény en la
gue se define los gastos que se pueden efectuar contra el fondo aprobado. Estos gastos son
por lo general para cubrir los reembolsos de pasajes aéreos/terrestres y movilidades locales de
los participantes, imprevistos (utiles de oficina), alquiler de equipos (por ej. laptops),
refrigerios, entre otros.

Primer proceso de seleccion:

Tal como se ha mencionado, se convocé a empresas cazatalentos para realizar el
reclutamiento y seleccion. El servicio fue adjudicado al Consorcio AMROP HEVER PERU SAC/AC
PUBLICA SAC/APOYO CONSULTORIA SAC., con cuyos consultores se realizd la revisidon de los
perfiles. SERVIR tuvo a cargo el disefio del proceso bajo los criterios de exigencia, meritocracia
y transparencia.

La convocatoria para las inscripciones estuvo vigente desde el 19 hasta el 30 de abril de 2009,
sin embargo todo el proceso de seleccion se llevd a cabo durante 45 dias.

Como se ha mencionado el curso de Introduccidn, fue realizado en la sede de la Escuela
Oficiales de la Marina de Guerra del Peru, evento que durd 9 dias. La seleccion y Curso de
Introduccidn tuvo dos componentes:

Componentes no evaluables:

e Conferencias, charlas magistrales, panel de expertos. Los participantes recibieron las
charlas magistrales de especialistas en temas de presupuesto, finanzas,
contrataciones, asi como ponencias de buenas practicas, sobre el rol del Gerente
Publico, etc.

Componentes evaluables:
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e Taller de competencias gerenciales: Discusién y resolucidon de casos donde se media la
capacidad de aplicar conocimientos técnicos.

e Taller de evaluacién situacional (Lider Coach): estuvo a cargo de expertos que
evaluaron las actitudes, conducta, valores y competencias de los postulantes.

e Entrevistas del Consejo Directivo: Hasta cinco (5) personas de SERVIR, miembros del
Consejo Directivo, realizaron las entrevistas abiertas para verificar si los candidatos
contaban con las competencias, identificadas para el puesto tipo. Se formaban
Comités evaluadores conformados por dos o tres miembros del Consejo Directivo
incluyendo al Secretario del Consejo que es el Gerente General.

Durante la duracidn del Curso se tuvieron extensas jornadas de agenda continua. La evaluacion
fue recargada, con mucha informacion sobre aspectos de gestiéon publica. Inicialmente sélo
aprobaron aproximadamente el 50% de los postulantes.

Con el fin de otorgar la legitimidad a estos procesos y en cumplimiento de la Directiva de
seleccion, se conté con la participacién de la Asociacidn Civil Transparencia como veedor, con
la que SERVIR celebré un convenio de cooperacién, en su condicion de Organizacion No
Gubernamental de reconocido prestigio y trayectoria en los temas de transparencia publica.

SERVIR fue informado de los candidatos finales cuando recibio las ternas (03 candidatos por
cada puesto) de manos de la empresa contratada. En este primer proceso, sobre la base de los
resultados, SERVIR determind la persona asignada a la plaza, informacién entregada a la
entidad receptora.

Segundo proceso de seleccion:

Este proceso estuvo a cargo de la empresa MATCH CONSULTORES (Stanton Chase
International) teniendo una duracion de 45 dias. La convocatoria para la inscripcion se produjo
entre el 13 y 21 de Octubre de 2009 (dos publicaciones).

A diferencia del primer proceso, se intentd mejorar el proceso de entrevistas realizadas por el
Consejo Directivo. Para tal efecto, el personal de SERVIR elaboré un protocolo de Entrevista y
se contraté a una empresa especializada para el dictado de un taller de selecciédn por
competencias.

Otro cambio importante fue la implementacion de la herramienta de evaluacién por
competencias®® denominado Assessment Center. Junto con ello, se ajusté el nimero de

18 La metodologia de seleccion por competencias parte de la concepcidon que las personas son vistas desde la perspectiva de
capital humano, por lo tanto con potencial para aportar y sobre todo con capacidad para generar mejoras e innovacidn continta
en la empresa. La seleccion por competencias busca obtener a los profesionales con las habilidades y conocimientos implicitos
para que su desempefio sea el mas productivo, aprovechando su conocimiento, experiencia y creatividad que asegure una labor
6ptima y eficiente.
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competencias a evaluar. Fueron sélo seis competencias™ criticas, cantidad que permitia hacer
mas agil el proceso, dado el gran volumen de postulantes.

Para la identificacion de las seis competencias en los candidatos, se tuvo que realizar un disefio
metodoldgico cuya caracteristica fue emplear herramientas como dinamicas y talleres propias
de Assessment Center. Se contratd los servicios de la empresa Direccidn Estratégica para este
cometido. Se hicieron pruebas pilotos de medicién de las competencias. Este proceso tomé 15
dias.

Segun la Directiva N° 001-2010/SERVIR-GDCGP, la evaluacidn de cada uno de los componentes
tiene una escala de 1 a 5 con las siguientes equivalencias: 1, muy por debajo de lo esperado; 2,
por debajo de lo esperado; 3, dentro de lo esperado; 4, por encima de lo esperado, y; 5, muy
por encima de lo esperado. La citada directiva sefiald, que el postulante debia obtener por lo
menos el puntaje de “3, dentro de lo esperado”, en cada componente del curso de
introduccién, como nota minima aprobatoria.

El curso de Introducciéon duro 7 dias y se realizé en la sede de la Escuela Oficiales de la Marina
de Guerra del Peru.

Una vez concluida la evaluacién de los postulantes se realizd la publicacién de la lista de
aprobados en la pagina web y se envid por correo electrdnico a los postulantes el puntaje de
los componentes que desaprobaron. A partir de esta convocatoria se solicitdé a la empresa la
entrega de la base de datos de los participantes registrados, en un archivo de Excel.

Cabe mencionar que las entidades receptoras son invitadas a participar de las entrevistas
como veedor e inclusive pueden realizar preguntas a los candidatos, sin embargo no
intervienen en la determinacién del puntaje, ya que esta funcién le corresponde al comité
evaluador.

En estos 2 primeros procesos de seleccidon que se realizaron durante el afio 2009 se contd con
la participacion, via registro, de 5800 postulantes, habiendo seleccionado 53 gerentes.

Tercer proceso de seleccion:

Al igual que en los anteriores procesos tuvo una duracion de 45 dias cuya publicacién para la
convocatoria de inscripcién se realizd desde el 10 hasta el 25 de octubre de 2010.

La etapa de reclutamiento y seleccién estuvo dirigido por las empresas MATCH CONSULTORES
(Stanton Chase International) y el Consorcio AC PUBLICA SAC, APOYO CONSULTORIA SAC,
HOLISTIC CONSULTORIA INTEGRAL y LABORUM.COM PERU SAC, mientras que el Curso de
Introduccidn a cargo de SERVIR, tal como lo establecié la Directiva N° 001-2010-GDCGP.

El Curso de Introduccién a cargo de SERVIR consistio en:

* Talleres de competencias genéricas y especificas del Perfil del Gerente Publico

19 . . - . - . ” »
Las seis competencias fueron definidas por la empresa Hay Group, siendo las siguientes: Orientacién a Resultados, Didlogo
efectivo y articulador, Relacién con su entorno, Tolerancia y Flexibilidad, Liderazgo Catalizador y Sentido de urgencia.
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* Taller de Casos Practicos
*  Entrevista®® del Consejo Directivo de SERVIR.

La Directiva establecia ademas el dictado de:
* Clase taller sobre el rol del Gerente Publico
*  Clases Magistrales

La GDCGP entregd un CD con las clases. Se decidié simplificar el desarrollo del proceso,
considerando solamente los tres componentes evaluables.

El curso de introduccidn tuvo una duracién de 5 dias a diferencia de los procesos anteriores,
logrando la misma efectividad en menos tiempo. El evento se realizd en las Instalaciones de la
Marina Mercante.

Es importante sefialar que en este tercer proceso, los Puestos Tipo que se convocaron no se
estructuraron en funcién a los requerimientos de las entidades, como se venia realizando en
todos los procesos trabajados. Los puestos a cubrir se definieron a base de las proyecciones y
tendencias de puestos antes solicitados.

Cuarto proceso de seleccion:

El Ultimo proceso convocado tuvo la primera etapa a cargo de OVERALL STRATEGY SAC
(OVERALL BUSINESS/BERNARD HODES GLOBAL NETWORK) y ASSESSMENT CENTER SAC. La
convocatoria para la inscripcion se realizd desde el 02 de octubre hasta el 02 de diciembre de
2011.

Se cambiaron los términos de referencia para que en adelante se consideraran empresas de
Consultoria de Recursos Humanos, especializadas en seleccidn de personal. Esta medida
disminuiria el costo de los procesos puesto que no se limita a empresas head hunter.

Asimismo, se cambié el software para registro de Curriculum Vitae, buscando mejorar el
utilizado en las convocatorias anteriores, adaptandolo al modelo de Seleccidon de Gerentes
Publicos de SERVIR.

Por otro lado, debido al volumen de participantes y con el fin de que el proceso se llevara a
cabo en los plazos y condiciones establecidas, se decidié contratar a dos empresas en lugar de
sélo una.

SERVIR realizd la supervision de cada etapa de la seleccion con énfasis en la calidad vy
cumplimiento de plazos de manera que se ejecute en el tiempo que dicta la Directiva N° 008-
2011-SERVIR-PE, y para tal efecto, se elabord un cronograma.

Con el objetivo de lograr que el proceso de evaluacién tenga los parametros definidos, y dada
la experiencia de SERVIR obtenida en los procesos anteriormente trabajados, la GDCGP facilitd

20 Se utilizé un protocolo de entrevista por el que se evalla la experiencia, trayectoria, logros, temas éticos y un comentario o
pregunta del Candidato.
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los instrumentos - formatos de evaluacién estandarizados- para ayudar a las empresas
contratadas. Se implementaron formatos de evaluacién curricular, guias de entrevistas por
competencias, formato de referencias laborales, formato evaluacion técnica con
ponderaciones, entre otros.

Adicionalmente, la GDCGP elabord un Protocolo para la evaluacién del contenido técnico
correspondiente a los Talleres de Casos Prdcticos durante el Curso de Introduccién, el mismo
gue contempla una introduccion de la evaluacién, la presentacion del caso, la atencién de la
exposicién del candidato y, finalmente la retroalimentacion del experto evaluador al
candidato, resaltando las fortalezas de su exposicién y las dreas de mejora. Con referencia a la
evaluacion técnica, se implementd una nueva matriz para este proceso (los dos procesos
anteriores emplearon una primera version de la matriz). Se mejord los factores de evaluacion
con el objetivo de afinar el indicador de la evaluacién.

También, SERVIR realizé una charla a los evaluadores para transmitir los criterios y el protocolo
para desarrollar la evaluacién técnica. El objetivo fue, que adicional e independientemente de
los resultados obtenidos, los postulantes obtuvieran informacidon de retroalimentacidn.

Cabe resaltar que la retroalimentacion que se le facilité a los participantes fue muy apreciada
por los candidatos. Esto se advierte tanto en los comentarios finales que dieron al ser
entrevistados por miembros del Comité Directivo (el 80% de ellos lo manifestaron), como en
las encuestas de satisfaccién por cada componente de la evaluacion.

En razén de la experiencia de los cuatro procesos, para el afio 2012 se piensa cambiar la
estructura del Curso de Introduccién con el fin de agilizarlo a través de filtros. Se estableceria
que exista una etapa eliminatoria, que correspondera al resultado del Assessment Center y los
Casos técnicos, para que solo lleguen a las entrevistas con el Consejo Directivo, aquellos
candidatos que hayan aprobado los componentes anteriores.

3.1.2.3. Asignacidn

En la funcion de gestionar el empleo, la segunda etapa de las actividades de ejecucion que
realiza SERVIR, corresponde a la asignacion del Gerente Publico a la entidad receptora. Esta
etapa sucede en la medida que se logra seleccionar un profesional con las competencias
requeridas en el perfil especifico del puesto tipo e idéneo para el puesto vacante.

Una vez aprobado el curso de introduccidon y aceptada la asignacién del gerente por parte del
Consejo Directivo, la Presidencia Ejecutiva formaliza la asignacién via emisién de una
Resolucion.

Cuadro N° 10: Asignacion de Gerentes Publicos

35



Organizacion del
Trabajo

¢ Definicion
de Perfiles

Reclutamiento Asignacion

En el marco de la Gestidon del Empleo, la movilidad es también un elemento a administrar por
SERVIR. En Enero del 2011, después del tercer proceso, se suscitd una situacion no
contemplada: la “devolucién” de gerentes publicos. Este hecho respondié a una coyuntura
politica y electoral, debido a los cambios de autoridades en los Gobiernos Regionales y
entidades del Estado. Esta situacion puede generar la necesidad de reemplazo del profesional,
lo cual es atendido por SERVIR a través de la bolsa de gerentes publicos que va conformandose
con aquellos profesionales que quedan es estado de disponibilidad.

Es asi que cuando se debe atender reemplazos o requerimientos presentados fuera de fecha, 6
cuando no hay proceso de seleccién, los gerentes en disponibilidad cuyo perfil corresponde al
solicitado, son los candidatos para dicho reemplazo. En estos casos, SERVIR envia las ternas,
para evaluacién y decision a la entidad receptora.

Para formalizar la asignacién de los Gerentes Publicos a una entidad, se requiere de un
convenio marco con la institucién y un convenio de asignacidn con el profesional a asignar.

a) Convenio Marco

El Convenio marco es un documento que define los lineamientos de la asignacidn, las
responsabilidades de la entidad solicitante y de SERVIR y la cantidad de puestos inicialmente
previstos para la asignacidn de gerentes.

La Gerencia de Cuerpo de Gerentes Publicos - GDCGP elaboré el proyecto de convenio para ser
firmado con la entidad solicitante, y desde el afio 2010 esta regulado en la directiva N° 002-
2011/GDCGP, para los procesos de dicho afio.

Cabe precisar que en las primeras asignaciones de Gerentes, esta figura formal no se habia
instrumentado. La falta de un convenio marco, firmado entre SERVIR y la entidad solicitante,
propicid que no existiera precision de responsabilidades de la entidad y de SERVIR. En ese
sentido y dada la necesidad, a partir del segundo grupo de Gerentes asignados, se opté por
generar dicho convenio.

b) Convenio de Asignacién

Como lo establece el Decreto Legislativo N°1024 en su articulo 08, que trata la determinacion
de los cargos de destino, es necesario preparar un Convenio de Asignacién de Gerentes
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Pdblicos que debe ser firmado entre la entidad solicitante, el Gerente Publico y SERVIR,
sefalando las funciones y responsabilidades del cargo, las metas de desempefio esperadas del
Gerente Publico y los indicadores cuantificables para su evaluacion.

Segun las directivas, en el documento mencionado deben figurar los lineamientos que rigen la
asignacion y quedaran establecidos las metas e indicadores que permitirdn la evaluacion de
desempeiio del profesional que sea asignado.

Como no hay experiencia previa de evaluacién del Cuerpo de Gerentes Publicos en el Perq, se
definié que las metas e indicadores individuales iniciales serian de producto y de proceso (no
de resultado), y su establecimiento fue un esfuerzo de SERVIR.

El convenio establece plazos para el compromiso entre las partes.

El plazo de asignacion establecido es de tres afios, que pueden ser prorrogables a pedido de la
entidad de destino, de modo que sin necesidad de optar por asignaciones a plazo
indeterminado, se cuenta con una duracion razonable que permite la continuidad en la
ejecucion de las politicas y en la preservacion de la memoria institucional. Cabe sefialar que en
el disefio se ha previsto que este plazo de asignacidon consista en uno de estabilidad relativa.
Vale decir que durante el mismo, el Gerente Publico no puede ser removido por la entidad de
destino sino por causales relacionadas a la comision de una falta disciplinaria o por
rendimiento deficiente y no por pérdida de confianza®.

Una discusion importante sostenida en los inicios de la implementacion del Cuerpo de Gerentes
Publicos fue la relativa a la entidad con la cual el Gerente Publico mantendria su vinculo
laboral. Para ello se contaba con dos opciones, establecerlo con la entidad de destino o
establecerlo con SERVIR. El Decreto Legislativo N° 1024 no habia definido ninguna posicion al
respecto, aun cuando al parecer fue intencion de los autores de la propuesta que el vinculo
laboral se establezca con SERVIR (Polarollo 2008). De esta manera se protegeria mejor a los
Gerentes Publicos de los vaivenes de la discrecionalidad politica y se aseguraria una mayor
coherencia con el periodo de dos meses de disponibilidad con remuneracion, durante el cual el
Gerente Publico percibe una retribucion luego de concluido su periodo de asignacion con la
entidad de destino®.

Finalmente se eligié que el vinculo sea con la entidad de destino, porque logra la identificacidon
del funcionario con su lugar de trabajo. Por excepcién, durante el periodo en que el Gerente
Pdblico se encuentra en situacién de disponibilidad con remuneracion, el vinculo es con
SERVIR.

En el reglamento antes citado se establecid que los gerentes publicos tienen como limite
maximo un afio para ser gerentes sin destino. Dicho de otro modo, la situacion de
disponibilidad sin remuneracién de un Gerente Publico tiene una duracién maxima de doce

2 El resultado del Estudio de Linea de Base que se realizé en Abril del 2009, sugirié que sea del proceso.

22 ponencia del Sr. Andrés Corrales - Gerente de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos en el CLAD Panel Pert — Parte Ill Pag.
N° 4

 Ponencia del Sr. Andrés Corrales - Gerente de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos en el CLAD Panel Perti — Parte Il Pag.
N° 4.
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(12) meses consecutivos, al cabo de los cuales se produce su exclusidn automatica del Cuerpo
de Gerentes Publicos.

Cabe sefialar, que el régimen laboral al cual se sujetan los Gerentes Publicos, tiene los
siguientes beneficios (Reglamento aprobado D.S. N° 030-2009-PCM):

“a) Remuneracion: Percibirdn la remuneracion que corresponda, de acuerdo al régimen
especial establecido para el Cuerpo de Gerentes Publicos, la cual serd solventada de
manera compartida entre la Entidad solicitante y la Autoridad.

b) Descanso vacacional: Transcurrido un afio completo de servicio, se genera el derecho a
quince dias calendario de descanso remunerado, salvo acumulacion convencional. Al
menos cinco dias de dicho descanso se disfrutardn de forma consecutiva.

¢) Jornada de trabajo: Es la que se establece con cardcter general para las entidades
publicas, adaptdndose a cada uno de los cargos. En atencion al nivel jerdrquico,
representacion y caracteristicas del cargo que ocupan, a los Gerentes Publicos no les
resulta aplicable la limitacion de la jornada mdxima ni se generan horas extraordinarias.

d) Seguridad Social en salud y pensiones: Se aplica la legislacion sobre la materia.

e) Gastos por traslado: El Gerente Publico recibird un pago por traslado cuando sea
necesario un cambio de residencia en el lugar de destino segun escala aprobada por la
Autoridad, en coordinacion con el Ministerio de Economia y Finanzas.

f) Compensacion por tiempo de servicios: Se aplican las normas pertinentes del régimen
laboral de la actividad privada.

g) Defensa legal: Tienen derecho a la contratacion de asesoria legal especializada a su
eleccion, con cargo a los recursos de la Autoridad para su defensa en procesos judiciales,
administrativos, constitucionales, arbitrales, investigaciones congresales y policiales, ya sea
por omisiones, actos o decisiones adoptadas o ejecutadas en el ejercicio regular de sus
funciones, inclusive como consecuencia de encargos, aun cuando al momento de iniciarse
el proceso hubiese concluido la vinculacion. Si al finalizar el proceso, se demostrara
responsabilidad o culpabilidad a cargo del Gerente, éste deberd reembolsar el monto
abonado por concepto de honorarios profesionales de la asesoria especializada.”

El proceso de asignacion suele concluir con la presentaciéon del Gerente Publico ante la
Institucidon que fue asignado. De esta forma se demuestra el respaldo de SERVIR y refuerza su
presencia para el inicio de sus actividades y funciones. Los representantes de SERVIR que
realizan esta presentacién son el Presidente Ejecutivo o Gerente de Desarrollo del Cuerpo de
Gerentes Publicos; 6 en su defecto, quien el Gerente designe. Para este fin se desarrolla una
resefa del gerente publico, componente del protocolo de presentacion, que desde el tercer
proceso se tiene implementado.

Cuando se trata de una posicién en una sede distinta a Lima, SERVIR cubre los gastos de
traslados, viaticos en el departamento de destino.

Gestion de l1a Compensaciéon

La compensacion es el tercer proceso de la etapa de ejecucion. Corresponde al componente de
gestiéon de la compensaciéon cuya politica de remuneracidon se definid en la etapa de
preparacion.

Una vez determinada la remuneracion del Gerente Publico, de acuerdo a la escala establecida
en la politica, procede la actividad del pago de los complementos de remuneraciones o
compensacién monetaria.
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3.1.2.4 Compensacion

Dentro de la Fase de Ejecucién, un mecanismo de mantenimiento en la gestién del talento
humano es la compensacion del personal. En la gestion del Cuerpo de Gerentes Publicos, la
compensacion se caracteriza por ser operativa, correspondiendo a la administracién de los
pagos del complemento remunerativo.

Cuadro N° 11: Compensacion de Gerentes Publicos

Compensacion

¢ Diseiio de Politica
Remunerativa

Compensacion Monitoreo

Asignacion

* Pagode
remuneraciones

3.1.2.4.1 Pago del Complemento Remunerativo

El ingreso del Gerente Publico es cofinanciado por SERVIR y la Entidad de destino para dar
posibilidad a las entidades publicas de captar profesionales altamente competentes. SERVIR se
ocupa del diferencial, es decir entre lo que la Entidad publica tiene presupuestado para dicha
plaza y lo que le que corresponde a cada Gerente Publico segin la escala de la Politica
Remunerativa del Régimen Laboral Especial.

El drea administrativa de SERVIR se encarga del trdmite de pago que le corresponde segun
convenio con la entidad de destino. Emite la constancia de pago del Complemento
Remunerativo, que pueden ser consultadas por internet y que posteriormente pueden
recabar fisicamente.

Toda vez que SERVIR mantiene con los Gerentes Publicos vinculos operativos, ligados al pago
del complemento remunerativo, de sus viaticos por asistencia a talleres, el financiamiento de
sus gastos de traslado, la defensa legal, entre otros, el area administrativa de SERVIR les brinda
el soporte.

Gestion del Desarrollo
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La capacitacidon es otro proceso de la etapa de ejecucidn. Corresponde al componente de
gestién del desarrollo de los profesionales del Cuerpo de Gerentes Publicos, que de acuerdo al
Decreto Legislativo N°1024 es competencia de SERVIR*. El alcance de la gestion del desarrollo
no esta claramente definido, sino que SERVIR lo ha operativizado a través de capacitaciones a
dichos funcionarios.

3.1.2.5 Capacitacion

Como parte de la labor de Capacitacién para el Desarrollo se viene realizando un trabajo de
acompafiamiento y apoyo que consiste en brindar a los gerentes publicos instancias para
reuniones de trabajo y talleres de 1 6 2 dias para tratar temas de gestién en la administracion
publica.

Durante los afios 2009 y 2010 se capacitd a los Gerentes Publicos y a los equipos que los
acompafian en las dependencias a las cuales fueron asignados. Tomando como base el
levantamiento de necesidades de capacitacién realizado por la Gerencia de Desarrollo del
Cuerpo de Gerentes Publicos de SERVIR, y con el fin de contribuir con mejorar las capacidades
del Gerente Publico y generar sinergia con sus colaboradores, se ofreci6 mas de 1,000
oportunidades de capacitacion (cantidad de cursos-persona). Estas acciones facilitan la
insercidon del Gerente Publico y la efectividad de su aporte a la gestidon de la entidad. Dicha
labor se pudo realizar tanto en Lima como en Provincias. Para tal fin, se concretaron Alianzas
con diversos organismos e instancias, como la OSCE y la DGPM, para el dictado de cursos
relacionados a contrataciones y SNIP, respectivamente. SERVIR se encargd de cubrir los gastos
de los viaticos.

El afio 2011, por motivo de restricciones presupuestales, sdlo fue posible realizar esta actividad
con los Gerentes Publicos mas no con sus equipos.

Reuniones Periodicas

Dos veces al afio se ha programado sostener reuniones con todos los Gerentes Publicos en
funciones, con el fin de compartir experiencias, fortalecer el sentido de pertenencia al Cuerpo
de Gerentes Publicos y la integracion entre sus miembros. Asimismo, se comparten
lineamientos de gestion y se realizan conjuntamente otras tareas como las de diagndstico,
planificacién o evaluacion.

Hasta la segunda promocion de Gerentes Publicos incorporados han recibido un programa de
coaching ejecutivo de doce sesiones durante seis meses a cargo de una empresa especializada.
Con el fin de asegurar la sostenibilidad de esta herramienta, el servicio de coaching basico para
el resto de Gerentes -que estuvo previsto esté a cargo del personal capacitado en esta
disciplina de la GDCGP de SERVIR-, se planted cambiarlo por coaching grupal.

* Decreto Legislativo N°1024, articulo 14, inciso h), que sefiala “Establecer un programa de desarrollo de los Gerentes Publicos
para garantizar su perfeccionamiento y motivacion”.
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Se hizo la prueba con el tercer grupo de Gerentes asignados y ahora se piensa abordarlo por
grupos de funcionarios de la misma entidad.

3.1.3. Fase de Monitoreo

La fase de monitoreo comprende tanto la definicidon de qué, como y cudndo medir, y de otro
lado, realizar la revisidén de los resultados. En la gestién del Cuerpo de Gerentes Publicos, esta
fase se caracteriza por la adopcidn de indicadores consensuados con los propios gerentes y la
remisién de sus informes.

Es necesario destacar la importancia de esta fase, pues es el enlace del sistema de recursos
humanos en el que prevalece la orientacion hacia la calidad. En términos de completar un ciclo
de un sistema, la retroalimentacion es necesaria, y si como se trata de procesos que deben
reiniciar la secuencia, lo importante es tomar mediciones con el objeto de focalizar acciones
para fomentar la mejoria del sistema.

Cuadro N° 12: Fase de Monitoreo

Monitoreo

Asignacion

¢ Definicion de
Indicadores
® Reporte

* Retro-

alimentacion
. J

3.1.3.1. Diseno de Indicadores

La GDCGP desarrollé6 para cada cargo requerido a ser cubierto con Gerentes Publicos un
estudio de linea de base que permitiera conocer con cierta precisién la situacidn del cargo
antes de la asunciéon del Gerente Publico. Asimismo, este estudio, que por cierto involucra a la
entidad solicitante, proporcionaria la informacion sobre las metas e indicadores a consignarse
en el convenio de asignacion. Esta labor se realizé por Unica vez en la primera convocatoria.

A partir de la segunda promocion, cada Gerente Publico, al mes de iniciar sus funciones,
genera un informe de situacién o diagndstico, el mismo que sirve de Linea de Base y permite
establecer los indicadores para la evaluacién de la gestién. Tal como se ha mencionado
anteriormente estos indicadores, en su caso, son parte integrante de una adenda del convenio
de asignacién.

3.1.3.2. Reporte

Como lo dicta la Directiva N° 001-2011/SERVIR —GDCGP “el Gerente Publico serd evaluado
durante el desempefio del cargo en base al cumplimiento razonable de las metas asumidas...”
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por tanto la GDCGP realiza una supervisién como parte de la evaluaciéon de la capacidad
gerencial del Gerente Publico durante el ejercicio de sus funciones.

En tal sentido la GDCGP ha desarrollado unos formatos para la presentacién de los informes
siendo el primero el que se presenta al finalizar el primer mes, para tal efecto se remite un
recordatorio via correo electrénico a cada Gerente Publico. Cabe precisar que los informes se
entregan fisicamente ante SERVIR.

Habiendo cumplido el tercer mes de gestidn, el Gerente Publico presenta un Informe
Trimestral, correspondiente al periodo de prueba, y aproximadamente 15 dias previos al
término de dicho periodo, la entidad de destino elabora un informe de aprobacién. El
propdsito de este mecanismo es asegurar que la asignacion del Gerente Publico al puesto y a
las caracteristicas particulares de la entidad de destino fue la mas adecuada. De igual forma,
esta practica otorga un grado de flexibilidad en la asignacion, pues la norma no admite la
remocidon por pérdida de la confianza sino Unicamente por las causales de rendimiento
insuficiente y falta grave, establecidas en la Directiva.

Luego del periodo de prueba, cada tres meses, los Gerentes Publicos envian un reporte con los
porcentajes de avance de metas, datos que se utilizaran con fines estadisticos.

El Gerente Publico también elabora Informes Semestrales relacionados tanto a la ejecucién del
PAC, POl y otros documentos de gestidn, propios del cumplimiento de sus funciones, como a la
comunicacion de cumplimiento de objetivos.

Finalizado el afio de ejercicio de funciones de cada Gerente Publico, se realiza la evaluacion de
cumplimiento de metas, con respecto a la linea de base e indicadores sefialados en el
Convenio de Asignacién del GP. Esto permite evaluar los indicadores y realizar los ajustes
necesarios. En esta revision intervienen tanto la entidad de destino como SERVIR.

3.2. Herramientas del Proceso de Conformacion del Cuerpo de
Gerentes Publicos

El Cuerpo de Gerentes Publicos cuenta con una serie de formatos que son herramientas para
levantar informacion de candidatos y para formular las preguntas de evaluacion en la
seleccidn; asimismo, cuenta con patrones de contratos y tablas de calculo para mantener la
informacidn de las actividades ejecutadas.

3.2.1. Sistemas de Informacion del Cuerpo de Gerentes Publicos

En la medida que el proceso de conformacion del cuerpo de gerentes se ha desarrollado,
también se han ido registrando datos de los candidatos, gerentes y sus calificaciones. Incluidos
los datos capturados por las empresas que dieron el servicio de reclutamiento, hoy se cuenta
con diversas tablas que, a excepcidén del primer proceso, han seguido un estandar en la
identificacion de campos a registrar. Asimismo, cada encargado de alguno de los procesos, ha
preparado tablas en hojas de calculo que le permiten registrar y controlar sus actividades,
como la identificacién de los eventos del seguimiento o entrega de reportes.
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Cabe seiialar que las empresas de reclutamiento han empleado un aplicativo informatico que
permite a los candidatos inscribirse por internet para postular al concurso. Se empled el mismo
aplicativo durante los 3 primeros procesos. Para el cuarto, se utilizé una aplicacion mas sélida,
tomandose como referencia la herramienta utilizada por INDECOPI cuya funcionalidad fue
adaptada a las necesidades de SERVIR. Ademds, este aplicativo permitié contar con
informacidn de cada etapa con fines de seguimiento y control.

Aplicativo de Registro de Postulantes

En los tres primeros procesos de reclutamiento, se utilizaron las aplicaciones de Registro de
Postulantes que una de las empresas de cazatalentos le proporcionaban. Finalizada toda la
etapa de seleccidn recibia una base de datos de todos los postulantes en un formato de Excel.

Para el cuarto proceso de reclutamiento y seleccién se planted la creacidon de una aplicaciéon
especial para SERVIR que permita contar con la relacién de participantes, ademas del
monitoreo y registro de cada etapa. Para tal fin se contratd los servicios de la empresa Latin
Dot. El Aplicativo de Registro de Postulantes fue adaptado a las necesidades del Cuerpo de
Gerentes Publicos; se personalizé con los perfiles de los puestos a convocar, y la funcionalidad
se trabajé de manera semejante a registros existentes en el mercado como por ejemplo el
registro de la empresa Laborum.

Una vez disefiado y en produccién fue entregado al Area de Sistemas para su Administracion.
El programa consta de los siguientes accesos:

1. Un ambiente de consulta para la Gerencia de Cuerpos de Gerentes Publicos de SERVIR.
Contiene las siguientes etapas:

a) Curso de Introduccién

Requerimientos minimos

Evaluacién curricular

Evaluacién Psicoldgica, Psicométrica y Técnica
Entrevista por competencias

O O O O

Verificacion de referencias
o Conformacién de ternas
b) Resultados finales

Desde este acceso se puede realizar el seguimiento y monitoreo de cada etapa del proceso
de seleccién y conocer los resultados de cada participante. De este modo es posible
también realizar una supervision y control a la(s) empresa(s) de seleccidon de recursos
humanos, en su caso.

Al finalizar permite obtener algunos reportes estadisticos, e indicadores bdsicos.
2. Un ambiente de actualizacién para el postulante:

o Requerimientos minimos
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El registro es llenado por el candidato y genera la postulacidn al puesto tipo escogido.
El sistema de manera automatica procesa la postulacién, enviando al candidato un
mensaje con el resultado: apto o no cumple con los requisitos minimos. Este resultado
es el primer filtro de la etapa de reclutamiento.

El aplicativo contiene un icono de ayuda en el menu que permite solicitar soporte para
el registro correcto del participante.

Un ambiente de actualizacidon para la empresa consultora que contiene las siguientes
etapas:

o Evaluacién curricular

o Evaluacién Psicoldgica, Psicométrica y Técnica
o Entrevista por competencias

o Verificacion por referencia

o Conformacién de ternas

La empresa contratada para la seleccion realiza la evaluacidn curricular y llena el
resultado en el aplicativo. Este remite un texto al candidato comunicandole si estuvo
apto o le indicard la no aprobacion. Las siguientes etapas de la evaluacién cuentan
con opciones en la aplicacidon para que la empresa registre los resultados de las
mismas.

Se advirtid que en los casos que la informacién no fue ingresada ordenada y
respetando las etapas por parte de las empresas, los mensajes del sistema fueron
inconsistentes e inoportunos. Por ejemplo, el mensaje de la evaluacion psicoldgica
llegé al candidato cuando la empresa actualizé en el aplicativo la informacion de la
etapa anterior pero el postulante ya se encontraba al final de la siguiente etapa.

Aplicativo de Control del Gerente Publico

Este programa fue disefiado por la empresa Net Consultores. Su finalidad es la de contar
con informacidn personal y laboral del Gerente Publico incorporado al Cuerpo de Gerentes
Publicos de SERVIR.

La informaciéon que maneja la Gerencia de Recursos Humanos proviene de la digitacion
que esta unidad realiza a partir de los documentos fuente. Algunos datos son también
registrados en el aplicativo “Registro de Postulantes” de la Gerencia de Desarrollo del
Cuerpo de Gerentes Publicos - GDCGP, en virtud a que es en esta drea donde se realiza el
proceso de seleccidn, incorporacion y asignacion.

Adicionalmente, a través de la web de SERVIR fue posible mantener informados a los grupos

de interés del Cuerpo de Gerentes Publicos con la publicacion de avisos informativos.

3.2.2. Formatos de los Procesos de Conformacion del Cuerpo de
Gerentes Publicos

El desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos se advierte también en la mejora de los métodos

de trabajo, y en ese sentido, se requiere formatos para agilizar y estandarizar las actividades.
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A continuacién se listan los formatos actualmente disponibles, identificando la etapa en que se
emplea y una breve descripcion del mismo. Algunos son documentos formales, hojas de
trabajo, reportes y guias. La naturaleza del formato define si son de uso obligatorio o si se trata
de herramientas para tomar nota ordenada de la informacién relevante para el proceso.

Cuadro N° 13: Formatos para la Conformacion del Cuerpo de Gerentes Publicos

NOMBRE DEL ETAPA EN LA OBIJETIVO
FORMATO QUE SE EMPLEA
Evaluacién de CV Reclutamiento | Premisas para la revision curricular de los

resimenes que envian los candidatos a la
empresa a cargo de captar aplicaciones al
cuerpo de gerentes.

Referencias Laborales Reclutamiento | Forma para cubrir los datos que se requieren
como referencias de trabajos anteriores.

Guia de Entrevista por Seleccién Protocolo para los miembros del Consejo
Competencias Directivo a cargo de las entrevistas finales a
los candidatos que llegaron a la Ultima etapa
del proceso de seleccién.

Guia de Evaluacién por Seleccion Procedimiento para ponderacién de |la
Competencias evaluacién por competencias, considerando
su graduacién por el puesto de gerencia al
gue postula el candidato.

Guias de Seleccion Formato que brinda lineamientos para
Retroalimentacion responder a quienes no logran el puntaje
suficiente para integrar el Cuerpo de
Gerentes Publicos. Es un documento que se
remite por email.

Contrato Asignacién Documento que responde a una plantilla
para modificar los datos variables,
especificamente, del postulante y el puesto

destino.
Declaracién Jurada de Asignacién Formato para cubrir datos econémicos del
Ingresos profesional seleccionado que serd asignado

a una entidad receptora.

Aceptacion del Cargo Asignacién Documento que recoge los datos del
profesional asignado, y que debe ser
firmado en sefal de aceptacion del cargo en

el puesto vacante.

La descripcion de formatos y muestra de ellos se presentan en el Anexo.
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3.3. Estrategia de Comunicaciones

El ambito de las comunicaciones se ha trabajado en dos sentidos: red de contactos y difusion.
Reforzar este mecanismo contribuird a generar interés, logrando mayor cobertura y
profundidad en el conocimiento del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Lo que a la fecha se ha logrado con las instituciones que optaron por integrar Gerentes
Publicos, es principalmente por el esfuerzo de armar una red de contactos de los ejecutivos y
funcionarios de SERVIR. Quienes lideraron el proyecto utilizaron su reconocimiento, potencial
organizador y solvencia profesional para iniciar la red de contactos. Esto fue necesario, dado
gue no era posible demostrar experiencia previa en la conformacién de un cuerpo de gerentes.

Dada la trayectoria de los profesionales de SERVIR en el sector Publico, se armé la red de
contactos, y obtenida la informacién de contacto de los funcionarios de cada institucion, se
iniciaron comunicaciones con los representantes, via telefonica, dando a conocer que se
encontraban liderando el proyecto de SERVIR.

A lo largo del proceso, es indispensable trabajar la imagen y sostenibilidad del proceso. Por un
lado, estrategias como mantener informado a las instituciones y a los profesionales del sector
publico. En tal virtud, la GDCGP diseiid un Plan de Marketing que sefialaba un programa de
accion por el cual se concretizaria reuniones con los Presidentes Regionales y con los Ministros
del Gobierno entrante.

Adicionalmente, se remitieron Notas de Prensa, se dieron entrevistas con las Directivos de
SERVIR vy, con un poco mas de esfuerzo y tiempo para su organizacidn, se lanzaron Charlas
Informativas en 10 ciudades del pais.

De manera mas directa, se prepararon oficios para los Presidentes Regionales y Autoridades de
Municipalidades priorizadas®, informando sobre el Cuerpo de Gerentes Publicos,
promocionando los beneficios de contar con profesionales del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Las municipalidades priorizadas como se menciona en la Directiva N° 02-2011 Art. 6 son las Municipalidades Provinciales
capitales de departamento , especialmente si tienen importante necesidad social , las Municipalidades Provinciales o Distritales
que manejan recursos significativos y las Municipalidades fronterizas.
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4. ORGANIZACION DEL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

El Cuerpo de Gerentes Publicos debe ser gestionado y operado por un equipo de gente
organizada, con responsabilidades asignadas y con metas definidas para garantizar el
desarrollo y resultados exitosos, seglin los planes de la Gerencia. La estructura de la
organizacidén responde a dos tipos de necesidades: como proyecto, con tiempo definido y
objetivos claramente establecidos, en los casos de nuevas convocatorias; y de otro lado, con
actividades permanentes que atiendan las responsabilidades de administracidn del cuerpo.

La Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Cuerpo de Gerentes Publicos estda compuesta por 8
personas tal como se muestra en el cuadro siguiente:

Se describird la organizacidn actual, los roles de los integrantes y sus funciones principales.

Cuadro N° 14: Estructura Organizacional del Cuerpo de Gerentes Publicos

GERENCIA DE DESARROLLO DEL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

Gerente de Desarrollo

delCuerpo de
Gerentes Pablicos

- Secretaria
Apoyo Logistico -
M Asesoriaentemas
legales

Responsable dela

Selecciony Responsable dela

DemandayMonitoreo

Capacitacion

I_ Apoyo en Selecciony
Capacitacion

Asistente en Apoyoy J
Monitoreo

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar adelante la gestion del Cuerpo de Gerentes Publicos, la Gerencia se ha organizado
en dos grandes actividades y otras que les dan el soporte necesario.

La Direccidon General del Cuerpo de Gerentes Publicos realiza actividades de planificacién y
direccidn. Sus encargos principales, en las distintas etapas son:
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Gerencia del Cuerpo de Gerentes Publicos, que comprende la planificacion,
organizacién y administracién general del mismo.

Elaboracién del plan general de actividades del Cuerpo de Gerentes Publicos
de la programacidn de cada unidad de la organizacién

Provisién y administracion de los recursos requeridos para las actividades.
Coordinacidn con los grupos de interés para la preparacion y ejecucion de las
actividades de conformacion del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Elaboracién de normativa que respalde las acciones de los procesos.

Registro de las lecciones aprendidas: revisién de los problemas y ocurrencias
reportadas.

Estando alineados a los objetivos planteados por el Cuerpo de Gerentes Publicos, las funciones
principales de los dos ejes de la actividad de la GDCGP son las siguientes:

e Seleccion y Capacitacion

Planificar, dirigir y supervisar las actividades de la seleccidon de profesionales
gue conformaran el Cuerpo de Gerentes Publicos.

Elaborar el plan de actividades de los procesos de seleccién para el Cuerpo de
Gerentes Publicos.

Participar en la elaboracién de la normativa que respalde las acciones de los
procesos a su cargo.

Coordinar con las empresas especializadas en seleccién de recursos humanos
que brindan servicio para evaluar a los profesionales que postulan al Cuerpo
de Gerentes Publicos.

Definir los criterios y lineamientos para la seleccidn de los profesionales.
Administrar los servicios contratados para atender las actividades de seleccidn.
Elaborar y establecer las herramientas que faciliten y estandaricen las acciones
para la seleccion de profesionales.

Registrar las lecciones aprendidas: revisién de los problemas y ocurrencias
reportadas.

e Demanday Monitoreo

Planificar y organizar la informacién de la demanda de gerentes publicos.
Dirigir y supervisar las actividades de monitoreo de profesionales que
conforman el Cuerpo de Gerentes Publicos.

Elaborar el plan de actividades de seguimiento del Cuerpo de Gerentes
Publicos.

Participar en la elaboracion de la normativa que respalde las acciones de los
procesos a su cargo.

Definir los criterios y lineamientos para la obtencién de la demanda de
profesionales y para el seguimiento de los Gerentes Publicos.

Ejecutar las actividades de seguimiento de los Gerentes Publicos.

Elaborar y establecer las herramientas que faciliten y estandaricen las acciones
para el seguimiento de profesionales.

Registrar las lecciones aprendidas: revisién de los problemas y ocurrencias
reportadas.
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Las funciones de asesoria y apoyo a los dos ejes de la actividad de la GDCGP son las siguientes:

e Apoyo Logistico

- Programar detalladamente las actividades logisticas, segun el plan de la GDCGP

- Gestionar el abastecimiento para la contratacidn de servicios que requieran los
procesos de seleccidn.

- Proveer los formatos y otros materiales requeridas por la GDCGP

- Distribuir los materiales de difusion

- Registrar las lecciones aprendidas: revision de los problemas y ocurrencias
reportada

e Asesoria Legal

inea de GDCGP

- Elaborar los convenios para la asignacién de Gerentes Publicos

- Elaborar los proyectos de normas requeridos para sustentar las acciones de la
GDCGP

- Registrar las lecciones aprendidas: revision de los problemas y ocurrencias
reportada

- Asesorar a los responsables de las unidades de

5. RECOMENDACIONES

En este capitulo se exponen algunos puntos que pueden ser evaluados para que el Cuerpo de
Gerentes Publicos mantenga un desarrollo sostenido y que logre un posicionamiento como
referente del servicio civil.

e Fortalecer la organizacién de la GDCGP con el objetivo de dotar de espacios para la
planificacién del desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos. Actualmente el equipo a
cargo de las actividades estd orientado a la ejecucidon operativa de las acciones
requeridas por la seleccidn, asignacion y seguimiento de los profesionales, lo cual
constituye un ambito de su responsabilidad. Sin embargo, se advierte que no cuentan
con tiempo para actividades estratégicas como la planificacion del crecimiento, el
desarrollo organizacional, u otras actividades que contribuyan a posicionar el CGP.

e Es necesario que SERVIR decida sobre la orientacion del Cuerpo de Gerentes Publicos,
como establecer el alcance respecto de los distintos componentes del modelo de
gestidn que han adoptado. Al respecto, cabe sefialar que la adopcién de un modelo de
gestidn de recursos humanos que guie el accionar de la Gerencia no estd totalmente
definido, lo cual debe ser revertido para obtener claridad de la ruta de desarrollo.

e (Cada afio SERVIR viene mejorando la normativa, adecuandola a través de las directivas
anuales, para incorporar el aprendizaje de las experiencias pasadas. Se sugiere iniciar
el trabajo de elaboracién de una directiva que defina y reglamente un procedimiento
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estandar permanente para el Proceso de Seleccién para la incorporacién de Gerentes
Publicos que incluya los formatos a emplear.

Para llevar adelante el trabajo de administrar el Cuerpo de Gerentes Publicos, SERVIR
requiere una plataforma tecnolédgica que brinde soporte funcional y seguridad a la
aplicacién y a los datos. Asimismo, es necesario que la solucidn tenga el nivel de
conectividad que garantice una operacidn fluida y comunicacidon permanente entre los
integrantes del Cuerpo de Gerentes, especialmente para intercambiar los informes y
datos e indicadores de desempefio.

El Cuerpo de Gerentes Publicos requiere una estrategia de comunicaciones para lograr
que los profesionales y las instituciones sean informados correctamente sobre los
objetivos, beneficios y ventajas de pertenecer al grupo de miembros o usuarios de
dicho cuerpo profesional. La estrategia tiene que abordar tanto el dmbito externo
como el interno, y para ello se sugiere tener el apoyo de un érgano especializado en
SERVIR. En anexos se presenta una sugerencia para el despliegue de la difusién.

El objetivo de la estrategia de comunicacién externa es difundir entre los grupos de
interés la importancia del Cuerpo de Gerentes Publicos en la linea de mejorar el
recurso humano del Estado, fomentando en las instituciones del estado la asimilacién
de los beneficios de la meritocracia en la gestion del recurso humano. El otro lado, la
comunicacion al interior de la organizacidn, tiene por objetivo compartir informacion
gue sirva para los demas proyectos que contribuyen a la mejora de la gestién del
recurso humano del Estado.

Brindar informacién objetiva de avances y resultados para que las instituciones tomen
la decision de contar con Gerentes Publicas. Al respecto, es necesario organizar el
procesamiento de la informacién de seguimiento de la gestion de los Gerentes
Pdblicos en funciones. Se puede presentar publicamente los resultados de las
asignaciones de los Gerentes Publicos, buscando el impacto positivo que facilite el
entendimiento general de las ventajas de contar con profesionales cuya incorporacién
al Estado obedece a evaluaciones de mérito.

Se recomienda también evaluar la posibilidad de transmitir las experiencias, como
lecciones de buenas practicas para que otras instituciones publicas repliquen
actividades exitosas que pueden ser aplicadas en la gestion de recursos humanos.

Asimismo, en tanto se puede lograr una posicion importante, sera conveniente revisar
las ventajas de lograr algunas credenciales de calidad, como las otorgadas por cumplir
las normas internacionales, tanto del proceso, su informacién, como de la propia
acreditacion de las personas.
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6. ANEXOS
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Anexo N°1

MODELO DE CARTA SOLICITUD DE GERENTES PUBLICOS

OFICIO N¢

Sefior

Presidente Ejecutivo

Autoridad Nacional del Servicio Civil

Presente.-

Asunto

: Solicita asignacidn de Gerentes Publicos
Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo y referirme al Cuerpo de

Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo N2 1024, con la finalidad de asignar

gerentes publicos calificados a las entidades publicas de los tres niveles de Gobierno que los

requieran.

Sobre el particular, mucho agradeceré considerar la asignacion de (numero)

gerentes publicos para la institucién a mi cargo, con el objeto que se desempefien en los

siguientes puestos:

a)
b)
c)

Asimismo, adjunto encontrara como anexos, la documentacion siguiente:
Copia del CAP (Cuadro de Asignacion de Personal), correspondiente a los cargos a ser
cubiertos con GGPP, asi como copia de la resolucidon que aprobé el CAP;
Copia de parte pertinente del MOF (Manual de Organizacién y Funciones)
correspondiente a los puestos solicitados, incluyendo copia de la resolucidn de
aprobacion del MOF;
Copia de la planilla del mes anterior al requerimiento, que muestre todas los
conceptos remunerativos y no remunerativos de los puestos solicitados y en general
informacién relacionada con todo tipo de ingresos que perciban los puestos
solicitados, que corresponden a las plazas/cargos antes mencionados y que seran
financiados por el pliego presupuestario de la institucién, sin perjuicio del
complemento remunerativo que sera de cargo de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil
Copia de la resolucion de designacion de los funcionarios que a la fecha del
requerimiento estén ocupando los cargos solicitados.

Para efectos de las coordinaciones o informacién adicional que sea necesaria

designo al sefor (nombre, cargo, direccidn electrdnica y teléfono).

Agradeciéndole la atencion que brinde a la presente, hago propicia la ocasiéon

para manifestarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,
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Anexo N°2

FICHA DE REQUERIMIENTO DE GERENTE PUBLICO
(una ficha por cada cargo solicitado)
Fecha de solicitud :
Nombre de la Entidad:
Domicilio legal de la Entidad:
Funcionario o autoridad con facultades
legales que suscribira los convenios marco y

de asignacion :

Titulo de puesto a cubrir:

(Establecido en el CAP, PAP y/o MOF)

Régimen laboral:

Localidad:

Reporta a:

Objetivo del Puesto:

Funciones Principales:
(Sélo 4 funciones relevantes)

(Anexar copia del MOF)

Responsabilidad - Recursos Econdmicos

PIM del cierre del afio 2010 de la entidad solicitante.

Sistemas Administrativos en cuya operatividad intervenga el Gerente Publico

Gestion de recursos humanos
Abastecimiento

Presupuesto Publico

Tesoreria

Endeudamiento Publico

Contabilidad

Sistema Nacional de Inversién Publica
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Planeamiento Estratégico

Defensa Judicial del Estado

Control

Modernizacién de la Administracion Publica

Responsabilidad - Recursos Humanos
Jefaturas o unidades subordinadas (US): Equipos y/o areas
(no necesariamente estructurados)

N° de personas
Detalle de las US en la US

CUADRO DE INGRESOS MENSUALES DEL CARGO*

Ingresos:

i Remuneracioén S/.
ii. Incentivo laboral (CAFAE) S/.
iii.  Otros bonificaciones/incentivos S/.

TOTAL INGRESO MENSUAL:

*La informacion que nos brinde en esta seccién deberd ser concordante con el PAP y serd la
contrapartida real con la que cuenta la entidad para el pago al gerente publico a asignar. Esta informacion
debe de estar desagregada segun los conceptos establecidos por la entidad.

Remuneracion y/o Ingreso del dltimo ocupante del cargo: S/.
(Si en la actualidad este puesto viene siendo ocupado por un profesional que es financiado con otro

presupuesto tipo PNUD, FAG, CAS, indicar ese monto como el del Gltimo ocupante del cargo, asi sea
diferente de la contrapartida que aportara la entidad)

Responsable de lainformacion

(Firmay Sello respectivo)
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Anexo N°3

Convenio de Asignacion

gue celebran:

LA AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

ENTIDAD RECEPTORA
Y

SR. (GERENTE PUBLICO)
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Conste por el presente documento, el Convenio de Asignacion que celebran:

a) La Autoridad Nacional de Servicio Civil — SERVIR, representada por su
Presidente Ejecutivo (e), sefior Juan Carlos Cortés Carcelén, segun Resoluciéon
Suprema N° 309-2011-PCM del 21 de Octubre de 2011; con domicilio legal en
Pasaje Francisco de Zela N° 150, Piso 10, Jesus Maria; a quien en adelante se
denominara “SERVIR”.

b) (Entidad Receptora), representado por el (Cargo), sefior (Nombre del Gerente
Publico) segun Resolucion Suprema N° 170-2011-JUS; con domicilio legal en
................................................... ; @ quien que en adelante se denominara
la “ENTIDAD RECEPTORA”.

c) El(La) sefior(a), (Nombre del Gerente Publico), identificado con Documento
Nacional de Identidad N° ................ , con domicilio legal en
............................................................. ; a quien en adelante se
denominara el “GERENTE PUBLICO”.

El presente Convenio de Asignacion se suscribe en los términos y condiciones
siguientes:

Clausula Primera.- Marco Legal

1.1 Ley 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.

1.2 Decreto Ley N° 25993, Ley Organica del Sector Justicia.

1.3 Decreto Legislativo N° 654, Cédigo de Ejecucion Penal.

1.4 Resolucién Ministerial N° 040-2001-JUS, Reglamento de Organizacion vy
Funciones del INPE.

1.5 Ley 27815, Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica.

1.6 Decreto Legislativo 1023 que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

1.7 Decreto Legislativo 1024 que crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos (en
adelante, el Decreto Legislativo 1024).

1.8 Decreto Supremo 062-2008-PCM, Reglamento de Organizacion y Funciones de
la Autoridad Nacional de Servicio Civil.

1.9 Decreto Supremo 030-2009-PCM, Reglamento del Régimen Laboral de los
Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo 1024 (en adelante, el
“‘Reglamento”).

1.10 Decreto Supremo 108-2009-EF que aprueba la Politica Remunerativa de los
Gerentes Publicos.

1.11 Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 08-2011-SERVIR-PE, que aprueba la
Directiva N° 001-2011/SERVIR-GDCGP-Directiva que aprueba los Lineamientos
del Proceso de Seleccion para la incorporaciéon de Gerentes Puablicos y su
Asignacion durante el afio 2011.

1.12 Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 025-2011-SERVIR-PE, que aprueba la
Directiva N° 002-2011/SERVIR-GDCGP - Directiva que establece los criterios
para la determinacién de los cargos de destino para los Gerentes Publicos
durante el afio 2011y el procedimiento para su requerimiento.

1.13Todas las demas normas complementarias que establezca SERVIR para el
desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos.

Clausula Sequnda.- Las Partes
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2.1

2.2

2.3

SERVIR fue creada mediante Decreto Legislativo 1023, y constituye el organismo
técnico especializado rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos del Estado, cuyo fin es contribuir a la mejora continua de la
administracion del Estado a través del fortalecimiento del servicio civil. Gestiona
y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo 1024.
LaENTIDAD RECEPTORA, segun Resolucion Ministerial N° 040-2001-JUS,
Reglamento de Organizacion y Funciones, tiene por finalidad dirigiry
administrar el Sistema Nacional Penitenciario; realizar investigaciones sobre
criminalidad y elaborar politicas de prevencion del delito; brindar asistencia post
penitenciaria y dictar normas técnicas y administrativas sobre el planeamiento y
construccion de infraestructura penitenciaria.

El GERENTE PUBLICO, ha sido incorporado al Cuerpo de Gerentes Publicos creado
por el Decreto Legislativo 1024, luego de aprobar satisfactoriamente las diversas
etapas del proceso publico de seleccion.

Clausula Tercera.- Antecedentes

3.1

3.2

3.3

La ENTIDAD RECEPTORA ha solicitado a SERVIR la asignacion de un Gerente
Publico para que se desempefie en el cargo detallado en el Anexo 01
“Especificaciéon del Cargo”, que forma parte integrante del presente Convenio de
Asignacion.

Mediante Convenio Marco suscrito por la ENTIDAD RECEPTORA y SERVIR, se
establecieron los lineamientos sobre los cuales se asignan Gerentes Publicos a la
ENTIDAD RECEPTORA, constituyéndose como una herramienta de cooperacion,
mediante la cual se definieron las actividades que corresponden a cada parte en
la asignacion del Gerente Publico y el cumplimiento de las formalidades de cargo
de la ENTIDAD RECEPTORA.

SERVIR llevé a cabo un proceso publico de seleccién para la incorporacion de la
(tercera, cuarta, quinta)Promociéon de Gerentes Publicos cuya primera fase

estuvo a cargo del Consorcio/Empresa integrado por
............................................................................................. , Yy su
segunda fase consistié en un Curso de Introduccion llevado a cabo entre los dias
......... de ......ceiviiviieen. 2000y o de L. de 20

Clausula Cuarta.- Finalidad del Convenio

4.1

4.2

El presente Convenio tiene por finalidad establecer los términos y condiciones en
gue se realiza la asignacion del GERENTE PUBLICO a la ENTIDAD RECEPTORA, asi
como su relacion con SERVIR.

De este modo, el Convenio servirh como una herramienta de gestion orientada a
la consecucién de los objetivos especificos y metas establecidos en el Anexo 02
“Objetivos especificos, metas e indicadores de desempenio iniciales” del presente
Convenio y sus Addendas, por parte del GERENTE PUBLICO, en el marco de una
politica que contribuya de manera eficaz y eficiente a la Modernizacién del
Estado.
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4.3

A su vez, el presente Convenio establece los plazos de evaluacion de los
objetivos especificos y metas, a través de la verificacion de los indicadores de
desempenio establecidos en el Anexo 02 y sus Addendas. También se refiere a la
facultad de SERVIR de evaluar la capacidad gerencial de los GERENTES PUBLICOS.

Clausula Quinta.- Asighacion del Gerente Publico

5.1

5.2

5.3

5.4

5.5

Por medio del presente Convenio, SERVIR asigna al GERENTE PUBLICO al cargo
detallado en el Anexo 01 “Especificacién del Cargo” por un periodo de asignacion
de tres (3) afos, renovables a pedido de ésta.

Las funciones y responsabilidades del cargo se encuentran detalladas en el
referido Anexo.

El GERENTE PUBLICO se encontrard bajo periodo de prueba durante los tres
primeros meses de funciones, durante los cuales la ENTIDAD RECEPTORA podra
dar por concluido el vinculo laboral especial por causas relacionadas a su
desempefo de acuerdo con los parametros que ha establecido SERVIR, los
mismos que se adjuntan como Anexo 05. Antes del vencimiento de dicho periodo
la ENTIDAD RECEPTORA debera remitir a SERVIR, debidamente llenado, el referido
Anexo “Parametros de Evaluacion del Gerente Publico — Periodo de Prueba’,
conforme a la Guia de Evaluacion - Periodo de Prueba que forma parte del
mismo.

En caso que la ENTIDAD RECEPTORA no cumpla con remitir a SERVIR,

debidamente llenado, el Anexo 05 “Parametros de Evaluacion del Gerente Publico
— Periodo de Prueba”, dentro del plazo sefalado, se entendera que el GERENTE
PuUBLICO supero el periodo de prueba satisfactoriamente.

Transcurrido el plazo del periodo de prueba, el GERENTE PUBLICO Unicamente
podra ser removido por la ENTIDAD RECEPTORA, por las siguientes causales, las
mismas que deben contar con el debido sustento y constar en resolucion firme,
sea porque no han sido impugnadas o porque son confirmadas por el Tribunal del
Servicio Civil:

5.4.1. Rendimiento deficiente

5.4.2. Falta disciplinaria muy grave
5.4.3. Incumplimiento sustancial y grave de sus obligaciones

5.4.4. Infraccién grave a las normas a que se refiere la Ley del Codigo de Etica de
la

Funcién Publica.

Ademas de las causales establecidas en el numeral anterior, son supuestos de
extincion del vinculo laboral del GERENTE PUBLICO con la ENTIDAD
RECEPTORA, los siguientes:

5.5.1. Por fallecimiento

5.5.2. Por renuncia durante el Periodo de Asignacién ante la Entidad Receptora,
con conocimiento de la Autoridad

5.5.3. Por invalidez absoluta permanente sobreviniente a la fecha de asuncion al
cargo

5.5.4. Por inhabilitacion sobreviniente a la fecha de asuncion del cargo
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5.6

5.5.5. Jubilacién forzosa por limite de edad, que da lugar al cese automético al
cumplir setenta (70) afios de edad.

5.5.6. Por haber sido excluido del Cuerpo de Gerentes Publicos

Si el GERENTE PUBLICO renunciara dentro del primer afio del periodo de
asignacién del presente Convenio, deberd pagar a SERVIRpor concepto de
penalidad un monto equivalente a los gastos en que ésta hubiese incurrido
durante el Curso de Introduccién, en el marco del proceso publico de seleccion.

Clausula Sexta.- Adecuacion del perfil especifico del puesto y modificacion del

6.1

6.2

6.3

cargo asignado

Conforme a lo dispuesto en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 013-2009-
ANSC-PE, la ENTIDAD RECEPTORA debera adecuar su Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y Clasificador de Cargos al perfil especifico del puesto a que se
refiere el presente Convenio establecido por SERVIR y publicado en su portal
institucional, en un plazo no mayor de sesenta (60) dias habiles contados a partir
de la suscripcion del presente Convenio, de ser el caso.

Para efectos del cumplimiento del articulo 2° de la Resolucién de Presidencia
Ejecutiva 013-2009-ANSC-PE, SERVIR cumple con adjuntar en Anexo 09, el
“Perfil del Puesto Tipo” a fin que laENTIDAD RECEPTORA realice la adecuacion de
los instrumentos de gestion antes indicados bajo responsabilidad de los
funcionarios de dicha entidad por el incumplimiento de los plazos antes
sefialados.

Una copia de las resoluciones de adecuacion a que se refiere el numeral 6.1
debera ser enviada por la ENTIDAD RECEPTORA a SERVIR en un plazo no mayor de
quince (15) dias habiles de aprobadas dichas modificaciones, siendo su remisién
a SERVIR de exclusiva responsabilidad de la ENTIDAD RECEPTORA.

Clausula Sétima.- Modificacién del cargo asignado

7.1

7.2

7.3

Sin perjuicio de lo sefalado en el articulo anterior, si durante el Periodo de
Asignacion el cargo al cual ha sido asignado el GERENTE PUBLICO sufre alguna
modificacion debido a un cambio de denominacién y/o una transformacién dentro
de la estructura de la ENTIDAD RECEPTORA, el GERENTE PUBLICO continuara y se
mantendra en el cargo modificado.

Una copia de las resoluciones de modificacion y/o variacion en el organigrama de
la ENTIDAD RECEPTORAdebera ser enviadas por la ENTIDAD RECEPTORA a SERVIR
en un plazo no mayor de quince (15) dias hébiles de aprobadas dichas
modificaciones, siendo su remisién a SERVIR de exclusiva responsabilidad de la
ENTIDAD RECEPTORA.

Estas modificaciones o variaciones facultan a las partes a una revision
extraordinaria de los objetivos especificos y las metas pactadas contenidos en el
Anexo 02 “Objetivos especificos, metas e indicadores de desempefio iniciales” y
sus Addendas, con la finalidad de garantizar el correcto cumplimiento de las
funciones y responsabilidades del GERENTE PUBLICO.

Clausula Octava.- Vinculo Laboral Especial
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8.1 Con la suscripcion del presente Convenio y el cumplimiento de las formalidades
requeridas por la ENTIDAD RECEPTORA, se inicia el vinculo laboral especial entre el
GERENTE PUBLICO y la ENTIDAD RECEPTORA, el mismo que se mantendra vigente
mientras dure el periodo de asignacion.

8.2 Las partes acuerdan que la fecha de inicio de funciones del Gerente Publico sera
a partir del de de 20..............

8.3 Una vez asignado el GERENTE PUBLICO a la ENTIDAD RECEPTORA, Se encuentra
subordinado a ésta y se rige por sus reglamentos, directivas y normas internas.
Asimismo, le son aplicables las normas del régimen laboral que corresponda al
cargo de destino, en tanto no se opongan al Régimen Laboral Especial a que se
refiere el Decreto Legislativo 1024.

8.4 A su vez, la ENTIDAD RECEPTORA ejercerd la potestad disciplinaria respecto del
GERENTE PuUBLICO conforme a lo dispuesto en el articulo 21 del Reglamento. Para
estos efectos, las infracciones y sanciones aplicables al GERENTE PUBLICO seran
las establecidas en el régimen legal aplicable al cargo al que ha sido asignado en
mérito del presente Convenio.

Clausula Novena.- Régimen Laboral Especial

El GERENTE PUBLICO se encuentra bajo el Régimen Laboral Especial creado por el
Decreto Legislativo 1024. En tal sentido, gozard de todos los beneficios alli
contemplados y que a continuacion se indican:

9.1 Remuneracion: conforme a la clausula décima del presente Convenio.

9.2 Descanso Vacacional: conforme a la clausula décimo primera del presente
Convenio.

9.3 Gastos de Traslado. conforme a la cldusula décimo segunda del presente
Convenio.

9.4 Jornada de Trabajo.

9.5 Seguridad Social y Pensiones.

9.6 Compensacion por tiempo de servicios.

9.7 Defensa Legal.

9.8 Remuneracion durante el periodo de disponibilidad.

Los beneficios de los numerales 9.4, 9.5, 9.6, 9.7 y 9.8 se regularan conforme a lo
establecido en el Decreto Legislativo 1024, el Reglamento y otras normas
complementarias que sobre el particular pueda emitir SERVIR.

Clausula Décima.- Ingreso del Gerente Publico

10.1 EI GERENTE PUBLICO percibira mensualmente el ingreso que se detalla en el
Anexo 03 “Ingreso Mensual Bruto del Gerente Publico” que forma parte integrante
del presente Convenio de Asignacion.

10.2 SERVIR complementara el ingreso mensual, la contribucion a la seguridad social
en salud, la compensacion por tiempo de servicios y otros que correspondan al
GERENTEPUBLICO; conforme a los procedimientos y directivas que sobre el
particular emita SERVIR.

10.3 Las remuneraciones adicionales de los meses de julio y diciembre seran
equivalentes a la Remuneracion Basica Mensual de cada uno de estos meses.

10.4 Sin perjuicio de lo indicado en los numerales precedentes, seran de aplicacion las
disposiciones legales vigentes en materia de remuneraciones y pensiones.

Clausula Décimo Primera.- Descanso vacacional
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11.1 El GERENTE PUBLICO gozara de descanso fisico remunerado de quince (15) dias
calendario por cada afio completo de servicios, salvo acumulaciéon convencional.

11.2 Su goce efectivo se efectuara conforme a lo establecido en el Decreto Legislativo
1024 y el Reglamento.

Clausula Décimo Sequnda.- Gastos de traslado

12.1 En caso que el GERENTE PUBLICO deba realizar un cambio de residencia habitual
como consecuencia de su asignacion a la ENTIDAD RECEPTORA, recibira, con
cargo al presupuesto institucional de SERVIR, un Unico pago conforme se detalla
en el Anexo 04 “Gastos de Traslado”, que forma parte integrante del presente
Convenio de Asignacion.

12.2Los gastos de traslado se encuentran regulados en el articulo 18.5 del
Reglamento y demas dispositivos que sobre el particular dicte SERVIR. No tienen
naturaleza remunerativa ni pensionaria y tampoco serviran para el calculo de
cualquier otro beneficio o asignacion de cualquier indole, cualquiera sea su fuente
de financiamiento.

12.3 Los gastos de traslado seran devueltos por el Gerente Publico en caso que
renuncie dentro del primer afio del periodo de asignacién, con cargo a su
liguidacion.

Clausula Décimo Tercera.- Remision de informacién a SERVIR

La ENTIDAD RECEPTORA se compromete a enviar a SERVIR la siguiente informacion:

13.1. Reporte sobre tardanzas e inasistencias injustificadas asi como licencias sin
goce de haber de los Gerentes Publicos, pagos mensuales a favor del GERENTE
PuUBLICO (remunerativos o0 no), contribuciones, beneficios, otros conceptos y
otras obligaciones que le correspondan a la ENTIDAD RECEPTORACOMO
empleador y que sefiala el articulo 19 del Reglamento, asi como los descuentos
aplicados, a través del Sistema de Administracién del Personal del Cuerpo de
Gerentes Publicos.

Esta informacion debera ser enviada a SERVIR por la Oficina de Recursos
Humanos o la que haga sus veces de la ENTIDAD RECEPTORA, a través del
Sistema de Administracion del Personal del Cuerpo de Gerentes Publicos, dentro
de los cinco (5) primeros dias habiles del mes siguiente al mes que se informa.

13.2. Informacién sobre los hechos relevantes relacionados al comportamiento del
GERENTE PUBLICO e imposicion de sanciones o infracciones a que se refiere el
articulo 21 del Reglamento, segun el “Formato de Informacién sobre
infracciones, sanciones y/o hechos relevantes relacionados al comportamiento
del Gerente Publico”, que como Anexo 06 forma parte del presente Convenio.

El Formato debera ser enviado a SERVIR por la Oficina de Recursos Humanos o
la que haga sus veces de la ENTIDAD RECEPTORA dentro de los cinco (5) dias
hébiles de producido el hecho.
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Clausula Décimo Cuarta.- Objetivos especificos y metas

14.1 El GERENTEPUBLICO se compromete a cumplir durante el periodo de asignacién
con los objetivos especificos, metas e indicadores de desempefio contenidos en
el anexo “Objetivos especificos, metas e indicadores de desemperio iniciales” en
funcién de las circunstancias y recursos existentes en su oportunidad, los mismos
que la ENTIDAD RECEPTORA declara, se encuentran en concordancia con su
mision institucional y objetivos estratégicos.

14.2 Estos objetivos especificos basicos e indicadores iniciales podran ser ajustados
y/o complementados mediante la suscripcién de una Addenda que formara parte
integrante del presente Convenio, dentro de los tres meses del inicio de las
funciones del GERENTEPUBLICO. De esta manera, los objetivos especificos
basicos e indicadores del GERENTE PUBLICO seran perfeccionados tomando en
cuenta el ejercicio efectivo de funciones de éste dentro de la ENTIDAD
RECEPTORA.

Clausula Décimo Quinta.- Compromisos de las Partes

Para el logro de los objetivos especificos y metas, las partes se comprometen a
cumplir con lo siguiente:

15.1 SERVIR se compromete a efectuar el pago completo y oportuno del diferencial que
corresponde al “Ingreso Mensual Bruto del Gerente Publico” a que se refiere el
Anexo 03 del presente Convenio.

15.2 La ENTIDAD RECEPTORA se compromete a cumplir con los compromisos descritos
en el Anexo 07 “Compromisos de la Entidad Receptora para el cumplimiento de
los objetivos especificos y metas”, que forma parte integrante del presente
Convenio de Asignacion.

15.3 La ENTIDAD RECEPTORA se compromete a respetar la permanencia del Gerente
Publico en el cargo detallado en el Anexo 01 “Especificacion del Cargo”, durante
el periodo de asignacion, salvo las causales justificadas previstas en los
numerales 5.4 y 5.5 del presente Convenio de Asignacion y dispuestas en el
articulo 28° del Reglamento.

15.4 La ENTIDAD RECEPTORA se compromete a abonar al GERENTE PUBLICO el monto
que le corresponde segun lo senalado en el Anexo 03 "Ingreso Mensual Bruto del
Gerente Publico”, que forma parte integrante del presente Convenio de
Asignacion.

15.5 El GERENTE PUBLICO se compromete a cumplir con las obligaciones contenidas
en los articulos 11 del Decreto Legislativo 1024 y 20 del Reglamento a fin de
lograr los objetivos especificos y metas a que se refiere el Anexo 02, y a rendir
cuenta de ello a la ENTIDAD RECEPTORA Yy SERVIR, segun corresponda, través de
sus respectivos procesos de evaluacion.

15.6 El GERENTE PUBLICO se compromete a elaborar un diagnostico de la unidad o
area a su cargo al mes de su inicio de funciones, de acuerdo con el esquema que
obra como Anexo 10 “Diagndstico Situacional” del presente Convenio de
Asignacion. El ejemplar original de este diagnostico debe ser remitido a la
ENTIDAD RECEPTORA y una copia debe ser remitida a SERVIR.

Clausula Décimo Sexta.- Evaluacion de Desempefio del Gerente Publico
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16.1 SERVIR evaluara el cumplimiento de las metas y los indicadores contenidos en el
Anexo 02 y Addendas del presente Convenio por parte del GERENTE PUBLICO
conforme a las disposiciones del Decreto Legislativo 1024, el Reglamento y
demas normas complementarias que dicte SERVIR.

16.2 Estas evaluaciones se realizaran conforme a los plazos contenidos en el Anexo
08 “Cronograma de Evaluacion de Desempefio del Gerente Publico”, y segun las
normas complementarias y procedimientos que emita SERVIR sobre el particular.

16.3 Teniendo en cuenta los resultados y recomendaciones de la evaluacién de
desempenfo, los objetivos especificos, metas e indicadores de desempefio
sefalados en el Anexo 02 y sus Addendas podran ser reajustados con la finalidad
gue aseguren el logro de los propositos institucionales.

Clausula Décimo Sétima.- Supervisiéon de la capacidad gerencial

Sin perjuicio de la verificacion del cumplimiento de los objetivos especificos y metas
contenidos en el Anexo 02 y Addendas, SERVIR estd facultada para evaluar y
supervisar de forma permanente la capacidad de direccidbn y competencia gerencial
del GERENTE PuUBLICO, segun el perfil genérico y perfil especifico de puesto tipo,
elaborados por SERVIR.

Clausula Décimo Octava.- Permanencia del Gerente Publico en el Cuerpo de

Gerentes Publicos

18.1 El régimen de permanencia del Gerente Publico en el Cuerpo de Gerentes
Publicos se regula por lo dispuesto en el articulo 9 del Decreto Legislativo 1024 y
el Reglamento y demas normas complementarias que sobre el particular emita
SERVIR.

18.2 Transcurrido el periodo de asignacién a que se refiere la clausula quinta del
presente Convenio de Asignacion, sin que se produzca su renovacion a solicitud
de la ENTIDAD RECEPTORA, el GERENTE PUBLICO retornard a la situacion de
disponibilidad para su recolocacioén, salvo que la ENTIDAD RECEPTORA lo asuma
permanentemente.

18.3 SERVIR se compromete a realizar sus mejores esfuerzos para la recolocaciéon del
GERENTE PUBLICO, conforme a los requerimientos y necesidades de otras
Entidades Receptoras, siendo esta obligacién de medios y no de resultados.

18.4 Por lo tanto, SERVIR no incurrira en ningun tipo de responsabilidad si se presentan
demoras en la asignacion del GERENTE PUBLICO durante el periodo de
disponibilidad o si luego de transcurrido el periodo de disponibilidad sin
remuneracion de doce (12) meses consecutivos, el GERENTE PUBLICO no ha sido
asignado a otra institucion y con ello, se extinga su vinculo con el Cuerpo de
Gerentes Publicos.

18.5 Durante el periodo de disponibilidad sin remuneracion el GERENTE PUBLICO podra
desempenfiar actividades en el sector publico o privado bajo cualquier régimen o
modalidad contractual sin que requiera autorizacion previa de SERVIR, estando
sujeto a las incompatibilidades y prohibiciones contenidas en el articulo 27 del
Reglamento, las mismas que se mantienen durante el afilo posterior al ejercicio
del cargo.

18.6 A su vez, las disposiciones de la Ley 27588, Ley que establece prohibiciones e
incompatibilidades de funcionarios y servidores publicos del Estado bajo cualquier
modalidad contractual y su reglamento, le son de aplicacion al GERENTE PUBLICO.

Cladusula Décimo Novena.- Entrega de normas del Cuerpo de Gerentes Publicos
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A la firma del presente Convenio, se hace entrega al GERENTE PUBLICO de una copia
de las normas que regulan el Cuerpo de Gerentes Publicos, las que declarara recibir y
presta su conformidad con las mismas con la firma del presente Convenio:

19.1 Decreto Legislativo 1024 que crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos.

19.2 Decreto Supremo 030-2009-PCM, Reglamento del Régimen Laboral de los
Gerentes Publicos creado por el Decreto Legislativo 1024.

19.3 Decreto Supremo 108-2009-EF que aprueba la Politica Remunerativa de los
Gerentes Publicos.

Clausula Vigésima.- Anexos

Forman parte integrante del presente Convenio de Asignacion los Anexos que a
continuacién se detallan:

Anexo 01 : “Especificacién del Cargo”
Anexo 02 : “Objetivos especificos, metas e indicadores de desempefio
iniciales”
Anexo 03 : "Ingreso Mensual Bruto del Gerente Publico”
Anexo 04 : “Gastos de Traslado”
Anexo 05 “Parametros de Evaluacion del Gerente Publico — Periodo de
Prueba”
Anexo 06 : “Formato de Informacién sobre infracciones, sanciones y/o
hechos
relevantes relacionados al comportamiento del Gerente Publico”
Anexo 07 : “Compromisos de la Entidad Receptora para el cumplimiento de
los
objetivos especificos y metas”
Anexo 08 : “Cronograma de Evaluacion de Desempefio del Gerente Publico”
Anexo 09 : “Perfil del Puesto Tipo”
Anexo 10 : “Diagnéstico Situacional”

La referencia a este Convenio incluye la referencia a los anexos sefalados y
Addendas, los cuales son rubricados por las partes en sefial de conformidad.

En sefial de conformidad con lo expresado en el presente Convenio de Asignacion, lo

suscriben las partes en tres (03) ejemplares de idéntico tenor, alos ............ dias del
Mesde ......oovvviiiiiiiinnn, del afio dos mil once.
PRESIDENTE EJECUTIVO (NOMBRE)
SERVIR (CARGO)

(ENTIDAD RECEPTORA)
ENTIDAD RECEPTORA

(NOMBRE DEL GERENTE PUBLICO)
GERENTE PUBLICO
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Anexo 02

“ Objetivos especificos, metas e indicadores de desempefio iniciales”

(entidad receptora)

Cargo:

L Valor Semestral esperado
- Valor inicial
Indicador dic-11 dic-11 jun-12 dic-12 jun-13 dic-13 jun-14 Medio de verificacion Método de calculo Periodicidad
1 éE::ta)()yraeT\e(:/r;gzlad;:%?:gfezgﬁcmna\ el 0 1 1 1 1 Presentado a la Alta Direccion =1 informe de diagndstico Se present\zjeior una soia
Archivo documentario de la Institucion. Resolucion
de aprobacion del documento de gestion. Sitio | =1 por cada Plan Anual de Contrataciones y
Ejecucion y seguimiento al Plan Anual de web de OSCE Adquisiciones elaborado y debidamente aprobado por la
2 Contrataciones (PAC) Institucional de PD Alta Direccion en un plazo no mayor a 20 dias después semestral
Apertura de haber aprobado el Presupuesto Institucional de
Apertura y publicado en el siito web del OSCE.
Porcentaje de avance de la ejecucion en los Consulta sobre el Cumplimiento de la ejecucion de [Indiocador reportado por la consulta sobre el avance de la
3 Planes Anuales de Contrataciones y PD pd pd pd pd pd los planes anuales obtenida del SEACE ejecucion anual del PAC. semestral
Adquisiciones (indicadores de avance en la ejecucion)
Archivo documentario de la Institucion. Directiva |=1 si se cuenta con una Directiva interna que dispone
Implementar un mecanismo para planfcar, intema que dispone orientaciones, formatos, etc. ~ [orientaciones, formatos, etc. Para compatibilizar la
recabar y consolcar e cuadio de ' para recabar y sistematizacion el cuadro de sistematizacion del cuadro de necesidades de las areas
4 necesidades de la Enfidad, articulado a a 0 1 1 1 necgs@ades de las areas con el F"Ian. Operativo con‘Ia f’rogramacwon de Actlwdadgs Qel Plan Operativo Anual
programacion de actiidades del Plan Institucional y el Presupuesto Institucional de Institucional y el Presupuesto Institucional de Apertura,
Operaivo Insttucional y ol Presupuesto Apertura. Resolucion administrativa. Cargos de  |aprobada por resolucion administrativa y distribuida a las
recepcion. 5 gerencias de linea.
Informe Anual de evaluacion de la gestion de =1 por cada Informe de Evaluacion del Plan anual a que
Informe de Evaluacion del Plan Anual de abastecimientos debidamente aprobado parala  [cuente con resolucion administrativa de aprobacion.
5 |Contrataciones (PAC) elaborado y presentado PD Entidad y que conteinie conclisiones y Anual
a la Alta Direccion recomendaciones para mejorar la provision de
bienes y servicios
Documento conteniendo la propuesta de mejora.
Numero de propuestas de simplificacion, Cargo de recepcion del documento. Numero de propuestas de mejora 0 modemizacion
6 mejora 0 modernizacion administrativa 0 1 1 1 administrativa presentadas al inmediato superior desde el Anual
p jas al inmediato superior. inicio de su gestion hasta el momento de la medicion.
blen Ansal de Pocras de Capaciacisn Archivo .documentarios.de la Institucion. =1 por cada Plan Anual de Programas de Capacitacion
7 (PAPC) aptoba dog actulizado o PD Resoluci6n de aprobacion del documento de elaborado y debidamente aprobado por la Alta Direccion anual
P y gestion. antes del inicio del ejercicio fiscal.
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Anexo 03

“Ingreso Mensual Bruto del Gerente Publico”

El Ingreso Mensual Bruto del Gerente Publico sera de S/.X,xxX.XX (XXX Mil XXXXXXX Yy
xx/100 Nuevos Soles), compuesto de la siguiente manera:

Ingreso Mensual

(a) Basico del Gerente Publico

1) Ingreso de parte de la ENTIDADRECEPTORA: S/.
Remuneracion: S/.

Incentivo laboral (CAFAE): S/.

2) Diferencia complementada por SERVIR: Sl.
Total Basico del Gerente Publico S/.
TOTAL S/.

1. En los casos de las remuneraciones adicionales que le correspondan al Gerente
Publico en los meses de julio y diciembre, SERVIR complementard el pago de
éstas o asumira el integro, segun corresponda.
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Los incentivos o beneficios econdmicos no remunerativos a favor del
GERENTEPUBLICO no servirdn de base para algun beneficio, contribucion o
impuesto a cargo del trabajador o carga del empleador.

Sera responsabilidad de la ENTIDAD RECEPTORA el pago completo y oportuno
de la parte que le corresponde de la remuneracion y todos los conceptos y
beneficios no remunerativos permanentes que correspondan al cargo que
desemperfie el GERENTE PUBLICO, segun su escala remunerativa y demas normas
internas de la ENTIDADRECEPTORA.

La ENTIDAD RECEPTORA efectuara el pago de las contribuciones a la
seguridad social en salud y toda obligacion que le corresponda como empleador.

La ENTIDAD RECEPTORA Yy SERVIR realizaran las coordinaciones y ajustes que
resulten necesarios para efectivizar el pago a favor del GERENTEPUBLICO.
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Anexo 04

“Gastos de Traslado”

Los Gastos de Traslado que corresponden al GERENTE PUBLICO se realizaran
conforme a la Directiva y escala que apruebe la Gerencia General de SERVIR, que
incluye los siguientes rubros:

a) Gastos de mudanza: Gastos derivados por el embalaje y transporte de los
bienes y enseres del GERENTEPUBLICO y de los dependientes a su cargo, de
ser el caso.

b) Pasajes aéreos, terrestres o multimodales: Gastos por pasajes aéreos,
terrestres o multimodales mediante los cuales es trasladado el
GERENTEPUBLICO y sus dependientes declarados. El medio de transporte
dependera de la decision de la Oficina de Administracion y Finanzas, en
coordinacién con la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos
de SERVIR y el propio GERENTEPUBLICO Yy la disponibilidad de medios de
transportes para arribar a la sede de la ENTIDAD RECEPTORA.

c) Viaticos por cambio de colocacién: Suma que serd asignada al
GERENTEPUBLICO a fin que le permita a éste la instalacion oportuna y
adecuada de él y sus dependientes declarados. La suma asignada sera
destinada para movilidad, alojamiento, alimentacion y en general los
desembolsos iniciales que correspondan asumir por los primeros dias de
arribo a la ciudad de destino

Los Gastos de Traslado constituyen un Gnico pago y no tienen naturaleza
remunerativa ni pensionaria. Tampoco serviran de base de calculo de cualquier
otro beneficio o asighaciéon de toda indole, cualquiera sea su fuente de
financiamiento.

En caso que el Gerente Publico renuncie dentro del primer afio del periodo de
asignacion, deberéa devolver los Gastos de Traslado conforme a lo dispuesto en
el articulo 18.5 del Reglamento.
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Anexo 05 (*)

“Parametros de Evaluacion del Gerente Publico — Periodo de Prueba

NOMBRE DEL GERENTE PUBLICO:
CARGO :

PERIODO :
ENTIDAD :

CRITERIOS DE EVALUACION

Muy por
debajo de lo
esperado

Por debajo
de lo
esperado

Dentro de lo
esperado

Por encima
de lo
esperado

Muy por
encima de lo
esperado

1

2

3

4

5

I.- Cumplimiento de Funciones

Conoce y se compromete con la misién de su puesto

Cumple las funciones y responsabilidades clave del puesto

Demuestra conocimiento técnico de su especialidad, genera confianza y credibilidad en
su dmbito técnico.

Il.- Adaptacidn al Puesto Asignado

Planifica y organiza el trabajo de su unidad de manera eficiente y efectiva.

Cumple las politicas y normas, orienta y realiza su trabajo en base a principios y valores.

Establece mecanismos de control y/o preventivos que permiten tomar medidas
efectivas e inmediatas.

Se preocupa por conocer y motivar a su equipo de trabajo, manteniendo un clima
adecuado de trabajo

Utiliza su knowhow técnico y expertise para lograr metas en su unidad

11l.- Adaptacion a la Entidad Receptora

Dirige procesos de trabajo interdependientes alineados a los objetivos estratégicos
institucionales

Se adapta con versatilidad a distintas culturas, contextos y situaciones

Entiende y se enrola facilmente en la dinamica institucional.

Construye redes para resolver problemas actuales.

Entiende la estructura organizacional y linea de mando, asi como la estructura informal,
actores influyentes en decisiones.

EVALUACION DEL INFORME DE GESTION

Muy por
debajo de lo
esperado

Por debajo
de lo
esperado

Dentro de lo
esperado

Por encima
de lo
esperado

Muy por
encima de lo
esperado

1

2

3

a

5

IV.- Estado situacional

V.- Acciones Adoptadas

11l.- Aportes exhibidos

CONCLUSION : SUPERA EL PERIODO DE PRUEBA D

EVALUADOR-JEFE INMEDIATO
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(*) Este Formato debe ser enviado a SERVIR antes del vencimiento del plazo de tres (03) meses
computados a partir del inicio de funciones del GERENTE PUBLICO a los correos electrnicos:
kromero@servir.gob.pe y/o acorrales@servir.gob.pe; o via fax al ndmero (01) 4331013.

Anexo 06 (*)

“Formato de Informacién sobre infracciones, sanciones y/o hechos relevantes
relacionados al comportamiento del Gerente Publico”

Entidad que reporta

Nombre del Gerente Publico

Cargo que ocupa

Fecha del Convenio de Asignacion

Mes que se reporta
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Explique detalladamente los hechos ocurridos y las acciones administrativas adoptadas por la Entidad
Receptora:

Senfiale la documentacion que sustenta el punto anterior y que se adjunta:

En caso de tratarse de una infraccion y/o sancion, ¢ha sido impugnada por el Gerente Publico?

Sl () NO ()

Si la respuesta es afirmativa, sefiale el estado de la impugnacion:

(*) Este Formato debe ser enviado dentro de los cinco (5) dias siguientes de ocurrido el hecho que se
reporta a los correos electronicos: kromero@servir.gob.pe y/o acorrales@servir.gob.pe; o via fax al
namero (01) 4331013.
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Anexo 07
“Compromisos de la Entidad Receptora para el cumplimiento

de los objetivos especificos y metas”

Para el cumplimiento de los objetivos especificos y metas, la ENTIDADRECEPTORA se
compromete a:

a)

b)

d)

Otorgar recursos logisticos, que comprenden los insumos necesarios para cumplir
con los indicadores de desempefio.

Otorgar apoyo administrativo, que comprende el apoyo oportuno, eficiente y eficaz
de las otras dependencias de la ENTIDAD RECEPTORA.

Otorgar recursos financieros, que supone dotar de disponibilidad presupuestaria
para la ejecucién de gastos e inversiones que sean necesarios y asegurar su
destino exclusivo a estos fines y objetivos, en el marco del presupuesto
institucional y las normas sobre el presupuesto general de la Republica.

Otorgar otros recursos gue sean solicitados por el GERENTE PUBLICO y que
resulten claves para su gestion y estrechamente vinculados al cumplimiento de las
metas estratégicas formuladas.

Recibir al GERENTE PUBLICO asignado por SERVIR, emitiendo la resolucion de
designacion correspondiente para el inicio de sus funciones de acuerdo con la
fecha prevista en el presente convenio. En el caso que el representante de la
Entidad Receptora no emita la resolucion de designacion o de cualquier otra
forma impida o dificulte el inicio de funciones del Gerente Publico asignado, se
desista del requerimiento, o, una vez designado, prescinda de sus servicios sin
basarse en las causales referidas en los numerales 5.4. y 5.5 del presente
Convenio de Asignacion y previstas en el articulo 28° del Reglamento, dicha
entidad abonara a SERVIR el 30 % de los gastos individualizados del proceso de
seleccién, asi como el total de los gastos de la asignacion, tales como los
correspondientes a pasajes, viaticos, gastos de traslado e instalacion, entre otros;
sin perjuicio de las responsabilidades que pudieran identificar como parte de sus
atribuciones, los 6érganos de control respectivos.

Del mismo modo, la Entidad Receptora o sus representantes asumiran la
responsabilidad directa frente al Gerente Publico, por los perjuicios, lucro cesante
0 dafio emergente que se pudieran derivar del retiro total o parcial de su solicitud
de asignacion, de su negativa de designacion o de la prescindencia de sus
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servicios sin cumplir con el presente Convenio de Asignacion y/o las disposiciones
legales aplicables.

Anexo 08

“Cronograma de Evaluaciéon de Desempeno del Gerente Publico”

1. Las Evaluaciones de Desempefio se realizaran anualmente.

2. Los plazos de evaluacién seran:

Evaluacién del Desempefio

(1) Primera Evaluacion : Al afio de suscrito el
presente Convenio

(2) Segunda Evaluacién . Al segundo afo de suscrito
el presente Convenio

(3) Tercera Evaluacién . Altercer afo de suscrito el
presente Convenio

3. Estos plazos solamente podran ser modificados por acuerdo de las tres partes,
debido al caso fortuito o razones de fuerza mayor que no permitan la realizacion de
la evaluacién en las fechas inicialmente previstas.

4. SERVIR emitird las medidas complementarias que sean necesarias para evaluar el
desempeiio del GERENTE PUBLICO.
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Anexo 09

“Perfil del Puesto”

1. IDENTIFICACION DEL PERFIL

1.1. Nombre del Puesto Tipo

1.2. Otras denominaciones referenciales

1.3. Puesto al que Reporta

|Gobierno Nacional Gobierno Regional

2. OBJETIVO DEL PUESTO

3. FUNCIONES DEL PUESTO (funciones o responsabilidades clave)

1 Formular el Plan Anual de Contrataciones de la institucion.

2 Proponer los lineamientos y directivas internas del Sistema de Abastecimiento y de los servicios.

3 Formular, ejecutar y controlar el presupuesto de abastecimiento de bienes y servicios.

4 Administrar las adquisiciones realizadas de bienes y servicios de conformidad con la legislacién vigente; asi como, la coordinaciéon del pago oportuno de las
obligaciones derivadas de las mismas.

5 Elaborar Proyectos de Bases Administrativas para los procesos de contrataciones (Licitaciones o Concursos Publicos)

6 Efectuar las convocatorias e invitaciones y cotizaciones necesarias y asistir té¢cnicamente al Comité de Adjudicaciones en las Licitaciones, Concursos y Adjudicaciones
Directas.

7 Coordinar la formulacién de especificaciones técnicas de bienes y servicios por adquirir, asi como la elaboracién de directivas, normas y métodos de racionamiento en
el uso de bienes y servicios.

8 Coordinar la provisién permanente de informacién actualizada al 6rgano central sobre la situacién de las adquisiciones de bienes y/o servicios en relacién al Plan
Anual de Adquisiciones y Contrataciones

9 Controlar los stocks o inventarios.

10 Controlar, administrar, cautelar y registrar el patrimonio, mobiliario e inmobiliario manteniendo actualizado el Inventario Patrimonial.

11  |Otras funciones que le sean asignadas por su superior inmediato.

4. COORDINACIONES EXTERNAS

Proveedores, Organismo Superior de Contrataciones del Estado-OSCE.
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5. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

5.1. FORMACION ACADEMICA:

Universitaria en Pregrado:

Grado Académico requerido

Otros Estudios requeridos:

Titulo Profesional requerido

Colegiatura requerida

Especialidades: Administracién, Derecho, Economia, Ingenieria Industrial o afines

Bachiller

Maestria

Doctorado

Especializaciones En contrataciones publicas o gestion logistica, en general no menor
Diplomados a 80 horas lectivas.

ESI (si tiene maestria, no es indispensable el titulo profesional)
NO

Sl
NO

Principales temas que debe conocer para el eficiente desempefio de sus funciones:

5.2. REQUERIMIENTOS
Experiencia Laboral

A. Puesto/Nivel (experiencia previa en algunos niveles o tipo de puestos siguientes o sus equivalentes, tanto en sector publico como privado):

Analista
Coordinador/Supervisor
Jefe de area

Jefe de departamento
Gerencia o similar
Director

B. Afios de experiencia profesional general (desde la obtencién del grado de bachiller)

Desde 5 afios a 8 afos
Més de 8 afios

C. Afios de experiencia especifica en el area de trabajo (sector publico o privado)

Desde 2 afios a 4 afios
Mas de 4 afios

D. Afios de experiencia prestando servicios al Estado Peruano (en el area de trabajo acreditada en los Ultimos 6 afios)

Desde 2 afios a 3 afios
Mas de 3 afios

Experiencia jefatural en temas de abastecimientos, logistica, control patrimonial y compras. Experiencia como miembro de comités especiales.

E. Otras informaciones sobre experiencia previa para el eficiente desempefio en el puesto:

5.3. HABILIDADES TECNICAS

A. Herramientas Informaticas

Nivel Basico Nivel Intermedio | Nivel Avanzado

Otros (especificar)

B. Idiomas

Hablado Escrito Leido

6. OTROS REQUISITOS
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7. Competencias Criticas

Orientacion a resultados

Didlogo efectivo y articulador

Relacién con su entorno

Tolerancia y flexibilidad

Liderazgo Catalizador

Sentido de urgencia

8. Competencias Especificas

Planificacién y Organizacion

Construccién de Relaciones

Orientacion al Cliente Interno
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Anexo 10

“Diagndstico Situacional”

1. Introduccién

2. Contexto
a. Marco normativo
b. Funciones y su alineamiento con la misién y objetivos estratégicos de la
Entidad
c. Programas, proyectos y actividades del area a su cargo

3. Estado actual del area

a. Recursos con los que cuenta (personal a cargo, presupuesto,
infraestructura, equipamiento,etc.)

b. Nivel de desempefio del area o linea de base hasta antes del inicio de
funciones del GP (en base al POI, documento de gestion interno, SIAF,
SEACE, etc.)

c. Nivel de articulaciéon: (i) Interna (relaciébn con las otras areas) y (ii)
externa (a nivel interinstitucional)

4. Identificacion justificada de necesidades de recursos para la gestién y/o
fortalecimiento del &rea

5. Otros aspectos relevantes
6. Conclusiones

7. Propuestas / Recomendaciones priorizadas

77




Anexo N°4

GUIA DE EVALUACION — PERIODO DE PRUEBA

PROCEDIMIENTO:

1. La Entidad Receptora tiene en cuenta el informe de diagnéstico que elabora el
Gerente Publico al cumplimiento del primer mes de funciones.

2. La Entidad Receptora solicita al Gerente Publico un informe sobre su gestion
gue contenga los siguientes items (se recomienda solicitarlo quince dias antes
del vencimiento del periodo de prueba):

I.- Estado situacional

- Unidades o equipos de trabajo a su cargo

- Presupuesto que maneja el area a su cargo

- Estado de la ejecucion de las actividades programadas
- Situaciones criticas que se deben revertir a corto plazo

- Actividades que debe desarrollar como prioridad

- Identificacion de areas interdependientes y personal clave dentro de las
mismas

- Otros temas relevantes
Il.- Acciones Adoptadas

- Acciones implementadas desde la asuncién del cargo

lll.- Aportes exhibidos

- Propuestas de trabajo

- Planes de trabajo

- Reformulacién de procesos y otras herramientas de gestion
- Otros logros y aportes

3. Considerando el informe presentado por el Gerente Publico, el Jefe inmediato
del mismo lo evalta utilizando el formato establecido, en funcién de los criterios
de evaluacién siguientes:
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I.- Cumplimiento de Funciones

- Conoce y se compromete con la mision de su puesto
- Cumple las funciones y responsabilidades clave del puesto

- Demuestra conocimiento técnico de su especialidad, genera confianza y
credibilidad en su ambito técnico.

Il.- Adaptacion al Puesto Asignado

- Planifica y organiza el trabajo de su unidad de manera eficiente y
efectiva.

- Cumple las politicas y normas, orienta y realiza su trabajo en base a
principios y valores.

- Establece mecanismos de control y/o preventivos que permiten tomar
medidas efectivas e inmediatas.

- Se preocupa por conocer y motivar a su equipo de trabajo,
manteniendo un clima adecuado de trabajo.

- Utiliza su knowhow técnico y expertise para lograr metas en su unidad

lll.- Adaptacién a la Entidad Receptora

- Dirige procesos de trabajo interdependientes alineados a los objetivos
estratégicos institucionales.

- Se adapta con versatilidad a distintas culturas, contextos y situaciones.

- Entiende y se enrola facilmente en la dindmica institucional.

- Construye redes para resolver problemas actuales.

- Entiende la estructura organizacional y linea de mando, asi como la
estructura informal, actores influyentes en decisiones.

El Titular de la Entidad valida la evaluacion efectuada por el Jefe Inmediato del
Gerente Publico y la remite a SERVIR.
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Anexo N°5

FORMATO DE INFORME

EVALUACION DEL NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LOS INDICADORES ESTABLECIDOS EN EL CONVENIO DE ASIGNACION DE LOS GERENTES PUBLICOS

INFORME NRO

Institucion de destino:

Gerente Publico:

Cargo:

Fecha de inicio de funciones:

1.- ANTECEDENTES (Respecto de la institucién de destino: Nombre Presidente Regional, otros GGPP en la institucidn, etc.)

2.- Reporte del cumplimiento de los indicadores

Indicador

Porcentaje de avance
solicitado segun
convenio a la fecha
de supervision

Cumplié con
el indicador:
Si/No

% de avance

Observaciones/ comentarios/
documentos de sustento del
GGPP respecto al indicador

Observaciones por parte
del evaluador

N s wIN e
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Cuadro Resumen

Seglin convenio

N° de indicadores

N° de Indicadores
Cumplidos

% de avance

Observaciones

3.- Conclusiones iniciales en torno a la informacion levantada y el trabajo realizado con los GGPP

4.- Recomendaciones (gestién del Gerente Publico)
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Anexo N°5

Despliegue de la Difusion

PUBLICO ESTRATEGIA DE DIFUSION
OBIJETIVO

v" Eventos con los gestores de Recursos Humanos de las instituciones
Instituciones para que conozcan como se pueden apoyar en SERVIR.

v" Eventos con los Gerentes Generales para mostrar logros en las areas
funcionales que han sido gestionadas por Gerentes Publicos.

Instituciones . . T
v' Reuniones de trabajo con personas clave de las instituciones

Influyentes influyentes para informar logros de la gestion de los Gerentes Publicos
y que den respaldo al Cuerpo que los integra, segun su competencia:

PCM/ MEF politico, econdmico y de promocidn del trabajo.

/MTPE

v' Eventos convocando lideres de opinién. El trabajo de SERVIR, en lo que
respecta al Cuerpo de Gerentes Publicos, sera mejor apreciado en la
medida que la opinidn publica, a través de sus lideres, hablen de las

Publico diferencias favorables que se advierten en la gestion de las

instituciones con la participacién de los gerentes publicos.

v" Publicidad asociada a destacar la imagen institucional, que relacione
logros y gestion de los profesionales de Cuerpo de Gerentes Publicos.

Actualizacion de la pagina Web: La pagina Web de la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR debe tener un responsable de mantener actualizada la ventana de informacién sobre el
Cuerpo de Gerentes. Asimismo, como parte del proceso de transparencia, continuar con la
publicacion de la normativa elaborada para cada proceso.

Participacion en redes sociales virtuales: Se puede incrementar cobertura a través de las
redes sociales y profesionales (linked in, facebook, twitter, etc.) para posicionar el esfuerzo de
la Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos con marketing virtual.

Boletin Informativo virtual: Utilizar este medio para comunicar los hitos y avances del
proceso que desarrolla SERVIR.

Prensa y television: deben estar adaptadas al lenguaje de los medios de comunicacion,
utilizando titulares, subtitulos, organizando la informacidn segln su importancia, utilizando
herramientas visuales (graficos, fotografias, etc.) y ofreciendo datos para tratar de atraer la
atencién, ofreciendo informacién relevante y comprensible. Si es posible, se recomienda
hablar directamente con el periodista para asegurar que efectivamente la nota va a aparecer
en los medios de comunicacion.

Organizacion de eventos: Para garantizar la efectividad de los mismos, la realizacién de los
eventos debe estar a cargo de especialistas en planificarlos, producirlos, montarlos, ejecutarlos
y luego presentar la evaluacidon del evento. Las empresas a cargo deben ser capaces de
plantear fdrmulas novedosas que atiendan los objetivos de SERVIR.
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