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AGENDA

1. Características de la Selección GGPP

2. Tipos de procesos de selección

3. Planificación e implementación 

de evaluaciones

4. Principales aprendizajes



Características de la selección del CGGPP

Selección conducida 
por SERVIR

Se evalúan requisitos 
y competencias

Diferentes 
evaluadores

Uso de pruebas 
anónimas

Veeduría sociedad 
civil

Transparencia en 
resultados parciales 

y finales

Carácter 
eliminatorio de las 

evaluaciones

Evaluaciones 
presenciales

Todos los aprobados 
se incorporan al 

CGGPP



Tipos de proceso de selección de GGPP

• Proceso ordinario

• Proceso simplificado

• Proceso con ENAP (actualmente no 

vigente)



Fuente: SERVIR, Gerencia de Desarrollo de la Gerencia Pública (GDGP)







Matriz de check list y prevención de incidencias

Fuente: GDGP, SERVIR



Sistema de evaluación

Todas las evaluaciones de las sub etapas se homologan a este sistema.
Todas las sub etapas son eliminatorias.



Primera etapa

Sub etapa Convocatoria y Reclutamiento

• La postulación en el aplicativo informático tiene carácter 

de declaración jurada

• Al momento de postular NO se presentan documentos.

• Se realiza filtro de cumplimiento de requisitos mínimos, 

según lo declarado.

• CALIFICA/NO CALIFICA/SIN POSTULACION. Solo 

CALIFICA permite seguir en el proceso.

• Se publican resultados parciales



Sub etapa Evaluación Masiva Presencial

• Los postulantes eligen entre 3 ciudades para rendir la 

evaluación masiva presencial con presencia de 

veedores de la sociedad civil

• Evaluación psicométrica (pruebas estandarizadas 

validadas)

• Evaluación de conocimientos técnicos por puesto tipo 

(elaboradas con expertos con salvaguardas de 

confidencialidad)

• Se procesan in situ con lectores ópticos.



Sub etapa Evaluación Masiva Presencial

Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Sub etapa Evaluación Masiva Presencial



Preguntas de opción multiple en pruebas de 

conocimientos (ejemplo) 
Nº Sigla Función Pregunta Respuesta Correcta Alternativa 1 Alternativa 2 Alternativa 3 Complejidad

1 F1
F1. Planificación de recursos 

humanos

La determinación y análisis de la dotación de 

recursos humanos de una entidad debe 

realizarse con una perspectiva técnica y 

estratégica. En este sentido, señale sobre qué 

información se calcula la dotación 

principalmente.

Identificación y descripción de procesos 

mejorados.
Perfiles de Puestos actualizados. Planes Estratégicos y Operacionales. Valorización de puestos. MODERADA

3 F2

F2. Mantener actualizado el 

Manual de Operaciones y 

Funciones / Administrar 

Modelo de Competencias

¿Para qué no son útiles los Perfiles de 

Puestos?
Administración de pensiones. Administración de compensaciones. Evaluación del desempeño. Desarrollo de línea de carrera. SIMPLE

5 F2

F2. Mantener actualizado el 

Manual de Operaciones y 

Funciones / Administrar 

Modelo de Competencias

¿Cuál de las siguientes afirmaciones es una 

recomendación correcta para elaborar las 

funciones de los Perfiles de Puesto?

Describir pocas funciones, aquellas que 

reflejen más bien responsabilidades 

que tareas: "Menos es más".

Describir todas funciones hasta agotar 

los quehaceres: "Lo que no se dice no 

se ejecuta".

Describir la cantidad de funciones que 

sea necesaria para precisar cada una de 

las tareas : continuas, periódicas y 

ocasionales.

Para distinguir la naturaleza de cada 

puesto, los puestos "operativos" 

tendrán una mayor cantidad de 

funciones descritas que los puestos 

"estratégicos".

COMPLEJA

6 F2

F2. Mantener actualizado el 

Manual de Operaciones y 

Funciones / Administrar 

Modelo de Competencias

Bajo la perspectiva comportamental, ¿cuál 

de las siguientes opciones define mejor que 

es una competencia?

Características subyacentes de las 

personas que indican formas de 

comportarse eficientes, generalizables 

de una situación a otra, y que se 

mantienen durante un tiempo 

razonablemente largo.

Es saber hacer, saber ser y saber estar.

Características subyacentes de las 

personas que incluyen la personalidad, 

motivaciones, valores y actitudes, y que 

se mantienen durante un tiempo 

razonablemente largo.

Conjunto de conocimientos, 

habilidades y actitudes que las 

personas ostentan y que explica su 

capacidad para hacer las cosas.

MODERADA

8 F2

F2. Mantener actualizado el 

Manual de Operaciones y 

Funciones / Administrar 

Modelo de Competencias

¿Cuál de las siguientes afirmaciones es una 

recomendación correcta para elaborar las 

funciones de los Perfiles de Puesto?

Utilizar distintos verbos por grupo 

ocupacional, para precisar el foco del 

quehacer: No es lo mismo "supervisar" 

que "ejecutar" una actividad.

Utilizar el verbo "supervisar" para los 

puestos de alta dirección, "aprobar" 

para los mandos medios, y "elaborar" 

para los especialistas y analistas.

Utilizar el verbo "supervisar" y 

"controlar" sólo para los puestos de 

alta dirección por la naturaleza del rol.

No existe ninguna restricción para 

utilizar indistintamente los verbos para 

describir funciones de puestos de 

distinto grupo ocupacional.

MODERADA

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa Entrevista por competencias (BEI)

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa Entrevista por competencias (BEI)

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa Evaluación Curricular y Verificación 

de Datos

• Presentación de expedientes con sustento de la hoja de 

vida de postulación y verificación de referencias 

laborales

CALIFICA/NO CALIFICA/NO PRESENTO/DESCALIFICA (2 referencias laborales 
negativas). Solo CALIFICA permite seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales







Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa Clasificación por puestos tipo (antes 

conformación de ternas)

• Se obtienen puntajes finales en base a promedio simple 

de puntajes de evaluación psicométrica, evaluación de 

conocimientos técnicos, entrevista por competencias (si 

hubiere) y  evaluación curricular. 

• En base al orden de mérito por puesto tipo, límite 

máximo de asistentes a la segunda etapa, número de 

postulantes calificados y proporcionalidad de vacantes 

por puestos tipo, se define quienes superan la primera 

etapa.

• Se publican convocados para 2da etapa



Segunda etapa: Curso de Introducción

• SERVIR financia pasajes, viáticos y estadía durante el 

Curso de Introducción presencial (3 días)

• Quienes trabajan en el Estado acceden a licencia con

goce de haber y quienes no, a estipendio.



Segunda etapa: Curso de Introducción 

(ejemplo programa)

Duración del Curso de Introducción del 09 al 22 de diciembre de 2015

Hora Miércoles 09 Jueves 10 Viernes 11 Sabado 12 Domingo 13 Lunes 14 Martes 15 Miércoles 16 Jueves 17 Viernes 18 Sabado 19 Domingo 20 Lunes 21 Martes 22

8.30 a 9.00am
Control de 

asistencia 

9.00 a 9.20am Inaguración 

13.00 a 14.30pm

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

PROGRAMA DEL CURSO DE INTRODUCCIÓN DE LA DECIMO QUINTA CONVOCATORIA EXTEMPORÁNEA PARA LA INCORPORACIÓN AL CUERPO DE GERENTES PÚBLICOS 

9.30 a 13.00pm 

Taller de 

Competencias 

Genéricas y 

Específicas

Taller de 

Competencias 

Genéricas y 

Específicas

Evaluación 

de Caso 

Práctico 

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

ALMUERZO 

14.45 a 18.00pm

Taller de 

Competencias 

Genéricas y 

Específicas

Taller de 

Competencias 

Genéricas y 

Específicas

Evaluación 

de Caso 

Práctico 

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Entrevista 

con Consejo 

Directivo

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa de evaluación de competencias

• Se utiliza la herramienta de assessment center con psicólogas 

certificadas en esta metodología de evaluación de competencias

CALIFICA/NO CALIFICA/NO SE PRESENTO/DESCALIFICA. Solo CALIFICA 
Permite Seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales Fuente: Bases GDGP, SERVIR







Técnicas de Assessment Center



Técnicas de Assessment Center



Técnicas de Assessment Center

Fuente: GDGP, SERVIR



Niveles de competencias (ejemplo)

Fuente: Diccionario de competencias genéricas, SERVIR



Niveles de competencias (para observación en 

Assessment Center)

Fecha        ………..…………………………….                Aula       …………………...………………...                    Hora     ……………………………………….... Entidad      ……………………………………………………………………………………...…………..

Responsable       ……………………………….…………………………………………………………………………………………………….             Asistente       …………...……………………………………....…………………………………………………………………………………....

DEFINICION DEL 

GRADO
INDICADORES CONDUCTUALES

5c
Influye en los demás por medio del ejemplo, comprometiéndolos a desempeñarse de acuerdo a

principios establecidos.

5b
Asesora a los miembros del equipo fomentando el desarrollo de nuevas habilidades y/o el

desempeño en base a buenas prácticas.

5a
Retroalimenta al equipo con las finalidad de que comprenda su aporte en el cumplimiento de

objetivos institucionales.

4c
Motiva a los demás mediante estrategias diversas, generando colaboración y compromiso en el

desarrollo de las actividades.

4b
Orienta a los miembros del equipo con ideas alineadas a los intereses de la institución, promoviendo 

un mejor desempeño.

4a
Asigna las tareas en función a las habilidades de los miembros del equipo mejorando su desempeño

y alcanzando mejores resultados para la institución.

MATRIZ  DE  INDICADORES  CONDUCTUALES

LIDERAZGO Es la capacidad para influir en otros, con base en valores, para orientar su accionar al logro de objetivos.

Orienta y motiva al 

equipo propiciando 

colaboración y 

entusiasmo por 

alcanzar un mejor 

desempeño

4

GRADO

Fomenta el desarrollo 

de habilidades e influye 

en el equipo, 

comprometiéndose 

con los principios y el 

logro de objetivos 

institucionales.

5

Fuente: GDGP, SERVIR



Niveles de competencias

3c Reconoce los logros de los miembros del equipo, incentivándolos a alcanzar los mejores resultados.

3b Comunica los objetivos a los miembros del equipo, guiándolos en el desarrollo de las actividades.

3a Involucra a los miembros del equipo en el desarrollo del plan de trabajo para el logro de objetivos.

2c Realiza seguimiento al desarrollo de los trabajos asignados siendo escuchado por su rol jerárquico.

2b Brinda indicaciones generales para el desarrollo de las tareas.

2a Corrige los errores durante el desarrollo de las tareas para asegurar el logro de los objetivos.

1c Organiza las tareas del equipo de trabajo cuando le es requerido.

1b Comunica al equipo las actividades a desarrollar.

1a Identifica los errores que interfieren en el cumplimiento de los objetivos.

Comunica los objetivos 

y reconoce el logro de 

resultados, influyendo 

en su entorno.

3

Supervisa y controla el 

logro de objetivos.
2

Coordina actividades 

para el logro de 

objetivos.

1

Fuente: GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa de evaluación de casos prácticos

• Se plantea casos para evaluar la aplicación del conocimiento de los 

candidatos a la solución de problemas verosímiles. Son elaborados 

por expertos con una guía de solución. Se entregan a los

candidatos con 2 días de anticipación. Se espera una presentación 

breve y luego que responda preguntas. 

• Son evaluados por 2 expertos con una guía de calificación. La 

calificación debe ser unánime.

• Reglas de inhibición de expertos en caso de conflicto de intereses.



Sub etapa de evaluación de casos prácticos

CALIFICA/NO CALIFICA/NO SE PRESENTO/DESCALIFICA. Solo CALIFICA 
Permite Seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Sub etapa de evaluación de casos prácticos 

(ejemplo)



Sub etapa de evaluación de casos prácticos

Fuente: GDGP, SERVIR



Formato evaluación casos prácticos (ejemplo)

I. DATOS GENERALES

Candidato:

Puesto al que postula: GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Fecha de la evaluación: 29 DE SETIEMBRE DE 2014

Evaluador Temático 1:

(nombre y apellidos)

Evaluador Temático 2:
(nombre y apellidos)

III. RESULTADO DE LA EVALUACIÓN

ESCALA GENERAL DE CALIFICACIÓN ESCALA

Muy por encima de lo esperado 5

Por encima de lo esperado 4

Dentro de lo esperado (12 : nota mínima aprobatoria)  3

Por debajo de lo esperado 2

Muy por debajo de lo esperado 1

PUNTAJE

1 ( Máx. 3.00 pts. )

2 ( Máx. 3.00 pts. )

3 ( Máx. 3.00 pts. )

4 ( Máx. 3.00 pts. )

5 ( Máx. 4.00 pts. )

6 ( Máx. 4.00 pts. )

Evaluador Temático 1 Evaluador Temático 2
(firma)        (firma)            

Demuestra capacidad de comprensión del sentido u objeto de la norma o regulación aplicada al análisis y 

planteamiento de soluciones solicitadas en el Caso

Conoce el marco teórico y técnico aplicable a la problemática presentada en el Caso.

Aplica adecuadamente el marco teórico y técnico en el análisis y planteamiento de soluciones solicitadas en el 

Caso

PUNTAJE TOTAL OBTENIDO POR EL POSTULANTE

Conoce el marco normativo aplicable al análisis de las situaciones críticas presentadas en el Caso

Décima Convocatoria del Cuerpo de Gerentes Públicos - 

Tercera Convocatoria de la Escuela Nacional de Administración Pública

MATRIZ DE EVALUACIÓN

PUNTAJE

18 - 20

14 - 17

12 - 13

09 - 11

< = 8

ASPECTOS GENERALES Y ESPECÍFICOS DE EVALUACIÓN 

Identifica adecuadamente la o las situaciones críticas planteadas en el Caso

Relaciona adecuadamente la problemática del Caso con el ejercicio funcional del puesto

	

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa de entrevista final

• Con comités evaluadores del Consejo Directivo de 

SERVIR (consejeros, GG o sus representantes)

CALIFICA/NO CALIFICA/NO SE PRESENTO/ Solo CALIFICA 
Permite aprobar el proceso.
Se publican resultados finales

Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Sub etapa de entrevista final

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa de entrevista final (ejemplo reporte 

de competencias para el Consejo Directivo)

Fuente: GDGP, SERVIR



Sub etapa de entrevista final (acta calificación)

Fuente: GDGP, SERVIR



Estadísticas selección GGPP I Etapa 

Año de 

Término
Proceso Nro Postulantes

Aprobados 

Evaluación 

Curricular

% de 

aprobados

Aprobados 

Evaluación 

Masiva

% de 

aprobados

Aprobados 

Entrevista por 

Compet.

% de 

aprobados

Aprobados 

Verificación 

Datos

% de 

aprobados

Conf. 

Ternas/Clasificac

ión PT

% de 

aprobados

2012 5ta Convocatoria 5310 860 16% 410 48% 261 64% 228 87% 118 52%

2012 6ta Convocatoria 5013 995 20% 384 39% 295 77% 245 83% 144 59%

2013 7ma Convocatoria (I ENAP) 3786 671 18% 459 68% 285 62% 225 79% 141 63%

2014 1er Simplificado 528 191 36% - - - - - - 152 80%

2014 8va Convocatoria (II ENAP) 543 104 19% 62 60% 47 76% 41 87% 38 93%

2014 9na Convocatoria 790 344 44% 187 54% 136 73% 132 97% 99 75%

2015 10ma Convocatoria (III ENAP) 1059 321 30% 166 52% 107 64% 89 83% 89 100%

2014 11ma Convocatoria 2171 906 42% 378 42% 260 69% 224 86% 80 36%

2015 2do Simplificado 911 159 17% - - - - - - 109 69%

2015 12da Convocatoria 628 477 76% 288 60% 212 74% 203 96% 203 100%

2015 13ra Convocatoria 2398 1222 51% 579 47% 378 65% 344 91% 149 43%

2015 14ta Convocatoria (Incluye Ext.) 835 398 48% 198 50% 145 73% 127 88% 127 100%

2015 15ta Convocatoria (Incluye Ext.) 4161 2117 51% 794 38% 551 69% 516 94% 320 62%

2019 3er Simplificado 2254 252 11% - - - - 229 91% 229 100%

2019 16ta Convocatoria 2763 1072 39% 338 32% - - 296 88% 296 100%

2020 17ma Convocatoria 2427 533 22% 188 35% - - 164 87% 164 100%

Fuente: GDGP, SERVIR



Estadísticas selección GGPP II Etapa 

Año de 

Término
Proceso Nro Postulantes

Aprobados 

Evaluación de 

Compet.

% de 

aprobados

Aprobados Caso 

Práctico

% de 

aprobados

Aprobados AC + 

CP

% de 

aprobados

Aprobados 

Consejo 

Directivo

% de 

aprobados

2012 5ta Convocatoria 5310 61 52% 95 81% 51 43% 37 73%

2012 6ta Convocatoria 5013 112 78% 97 67% 82 57% 55 67%

2013 7ma Convocatoria (I ENAP) 3786 90 64% 119 84% 78 55% 73 94%

2014 1er Simplificado 528 107 70% 103 68% 78 51% 63 81%

2014 8va Convocatoria (II ENAP) 543 15 39% 24 63% 13 34% 12 92%

2014 9na Convocatoria 790 46 46% 79 80% 38 38% 35 92%

2015 10ma Convocatoria (III ENAP) 1059 35 39% 50 56% 23 26% 20 87%

2014 11ma Convocatoria 2171 39 49% 56 70% 30 38% 27 90%

2015 2do Simplificado 911 59 54% 70 64% 42 39% 40 95%

2015 12da Convocatoria 628 98 48% 164 81% 81 40% 72 89%

2015 13ra Convocatoria 2398 57 38% 97 65% 41 28% 38 93%

2015 14ta Convocatoria (Incluye Ext.) 835 62 49% 36 58% - - 33 92%

2015 15ta Convocatoria (Incluye Ext.) 4161 144 45% 83 58% - - 66 80%

2019 3er Simplificado 2254 130 57% 101 78% - - 90 89%

2019 16ta Convocatoria 2763 106 54% 196 66% - - 68 64%

2020 17ma Convocatoria 2427 81 49% 63 78% - - 48 76%

Fuente: GDGP, SERVIR



GGPP seleccionados por género

M % F % M % F %

1º 1709 79% 454 21% 2163 63 80% 16 20% 79

2º 2647 75% 882 25% 3529 39 83% 8 17% 47

2º PRIMERA GARANTIA 682 77% 208 23% 890 9 75% 3 25% 12

3º 1967 78% 555 22% 2522 66 77% 20 23% 86

3º PRIMERA GARANTIA 511 80% 127 20% 638 11 52% 10 48% 21

3º SEGUNDA GARANTIA 158 72% 61 28% 219 4 67% 2 33% 6

4º 1332 82% 292 18% 1624 39 85% 7 15% 46

4º PRIMERA GARANTIA 628 79% 167 21% 795 4 50% 4 50% 8

5º 3786 71% 1524 29% 5310 27 73% 10 27% 37

6º 5718 74% 2009 26% 7727 41 75% 14 25% 55

7º 2421 64% 1365 36% 3786 58 79% 15 21% 73

8º 401 74% 142 26% 543 10 83% 2 17% 12

9º 631 80% 159 20% 790 31 89% 4 11% 35

1PSS 398 75% 130 25% 528 47 75% 16 25% 63

10° 708 67% 351 33% 1059 11 55% 9 45% 20

11° 1621 75% 550 25% 2171 20 74% 7 26% 27

2PSS 690 76% 221 24% 911 27 68% 13 33% 40

12° 368 59% 260 41% 628 42 58% 30 42% 72

13° 1802 75% 596 25% 2398 25 66% 13 34% 38

14° 516 62% 319 38% 835 17 52% 16 48% 33

15° 3159 76% 1002 24% 4161 47 71% 19 29% 66

31853 73.7% 11374 26.3% 43227 638 72.8% 238 27.2% 876

CONVOCATORIA TOTAL

APTOS ENTREVISTA CD 

(INCORPORADOS)
POSTULANTES

TOTAL

Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Fuente: GDGP, SERVIR



Matriz de riesgos para empresas cazatalentos 

(ejemplo)
Riesgos Causas Efectos CONTROLES

Se preve en los contratos la clausula de penalidad por incumplimiento de 

plazos

Se incluye en las bases que la empresa cazatalentos recluta candidatos 

conforme a criterios de evaluación establecidos en directiva

Profesional de la GDCGP hace seguimiento a la ejecuciòn contractual en cada 

una de sus etapas/ La GDCGP evalùa antes del inicio del proceso de selecciòn 

las pruebas a ser utilizadas por la empresa cazatalentos y sostiene reuniones 

de coordinación con las entidades demandantes y la empresa para una mejor 

comprensión de los perfiles requeridos/Revisiòn exigente de CV de candidatos 

propuestos para curso de introducciòn

Se cuenta con Directiva que establece los objetivos, contenidos, programas,

sistemas de evaluación, duración y demas aspectos vinculados al curso de

introducción

Se gestiona los gastos de viajes y estadia de los participantes del curso de

introducción

Se coordina y supervisa el correcto desarrollo del curso de introducción

Durante la realización del curso de introducción, los postulantes son 

entrevistados por el consejo directivo.

El Consejo Directivo aprueba la incorporación y asignación de los gerentes 

publicos.

* No se efectua una programación oportuna

* limitaciones presupuestales

* Demora de la empresa cazatalentos en la entrega de

la terna de postulantes

*Posible cuestionamiento al proceso

*Inadecuada selección de personal

* Inadecuada selección del personal por parte de la

empresa cazatalentos

Entidades publicas insatisfechas por

postulantes asignados a sus instituciones

* Empresa cazatalentos seleccionada no tenìa la

experiencia adecuada

* Cantidad de postulantes sobrepasa lo estimado

* No se cumplen los plazos establecidos

* Ampliación de plazos

* Empresa cazatalentos no utiliza las tecnicas

apropiadas de selección (pruebas) o desconoce los

perfiles profesionales del sector público *Empresa

cazatalentos no convocò el equipo adecuado en el

nùmero requerido

* No se logra cubrir las asignaciones

requeridas *Se realiza una nueva

convocatoria por cuenta de la empresa

(garantìa)

Empresa cazatalentos no cumple con el plazo previsto en el contrato

Postulantes seleccionados no cumplen con el perfil requerido

Postulantes incorporados a gerentes públicos no cumplen con el perfil 

requerido

Curso de introducción no es desarrollado de acuerdo a lo establecido

Fuente: GDGP, SERVIR



Particularidades del concurso de Directivos 

Públicos

• Se trata de un proceso abreviado dentro del traslado al nuevo 

régimen.

• El proceso es desarrollado por la entidad salvo la evaluación de 

competencias, que la realiza SERVIR porque las entidades no están 

certificadas para ello.

• Las evaluaciones de conocimientos/psicométrica y de competencias 

son virtuales.

• Las competencias de DDPP son las mismas que de GGPP.

• Aprox. el 50% de los candidatos no aprueban evaluación de 

competencias

• Mayormente gana el concurso el ocupante del puesto.



Principales aprendizajes

1. Importancia de blindar el proceso

2. Apoyo inicialmente en empresas consultoras especializadas con expertos de gestión pública, 

cláusulas de garantía

3. Conducción del proceso por ente rector

4. Transparencia y Veeduría sociedad civil

5. Centralidad evaluación de competencias

6. Carácter eliminatorio de las evaluaciones

7. Bases detalladas

8. Cuidar el carácter técnico del proceso

9. Generar confianza en el proceso

10. Directivas anuales para ir perfeccionando el proceso



¡MUCHAS GRACIAS!
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