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Caracteristicas de la seleccion del CGGPP

4 N 4 N 4 N
. . Transparencia en Caracter
Seleccidn conducida . o .
resultados parciales eliminatorio de las
por SERVIR ) .
y finales evaluaciones
\ J \ J \ J
( N 4 N ( N
Se evallan requisitos Veeduria sociedad Evaluaciones
y competencias civil presenciales
\ J \ J \ J
( N 4 N ( N
Diferentes Uso de pruebas Todos los aprobados
evaluadores andnimas se incorporan al
CGGPP
\ J \ J \ J




Tipos de proceso de seleccion de GGPP

* Proceso ordinario
* Proceso simplificado

* Proceso con ENAP (actualmente no
vigente)
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PROCESO DE SELECCION ORDINARIO PARA CGP

PRIMERA ETAPA: CONVOCATORIA ¥ SELECCION

Taller de
competencias
Evaluacion Evaluacién Entrevista por Verificacian Confarmacién genéricas y
curricular masiva competencia de datos de termas especificas
(assessment
center)

Entrevistas
con el Consejo Resultados
Directivo de finales
SERVIR

Evaluacitn de

Convocatoria
€asos
pricticos

reclutamiento

'
;

SEGUNDA ETAPA: CURSO DE INTRODUCCION
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Fuente: Elaboracion propia

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




CRONOGRAMA

DECIMD SEXTA CONVDCATORIA PARA LA INCDRPORACKIN AL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

ETAPA CTVIDAD FECHA
Fubiicecian an Ministerio de Trabsia y
Eromaciin dal Emaias, Det 13/05/2019 ol 31/05/2019
[Portsl Insttuciorsl de SERVIR
Rzt de posiulaciones vis PRESo™S | |, 01/06/2019 of 16/06/2019
Convocatoria y de Reclutmmienis
rechr i

A=ciutmmientn

17/06/2019 of 25/06/2019

Publicecion resuitedos de la subetape de
reciutamisnts

Dl 26/06/2019 al 27/06/2019

[Evaluacon ks 30/06,/2019
Primers Etapa: Eweluncion Masnes
Pt own ¥ Puticacin de la evaliiacion mazie 30/06/2019
Sebecoion
Prmsmr = sapedientes [TV
W Lok Dl D1/07/2019 ol 05/07/2019
documentadaz)
Evalungion Curriculer y | Eveluecion currioder y verfSocon de R
15720
Verificacién de Dutos |detes # o 18/07a0e
Putlicacion ge Facitadas de = susemmpn
de evaluncion oumicuier y verificacion de 17072029
dates
(Clmsificncion por pussts Sipo 7/2019 of 15/07/2019
Clasificacion por puesto
tipa :'-:ubincvi'\u === de: perticipantes ol 137072018
Carso de Introdueccidn
Irvitacion ai Curso de Introdooride. Dl 23,/07 /2019 of 02/08/2019
Evaluscion Casos .
PR 1 [Eveluecion de Case Pracion 3/08/2019
Publicacion de Resuitadas de i= Evaluacion
3/08/2019
de Cezn Practico B
Segunds Etapa: En!_'ac'ar gz Competences Cenericas y 2082018
Carso de Evaluscion de siieran:
introduccen  |Competencias Gendricesln oharize e Tazmdor d Iz Saaluasdn
¥ ; d= Com, ; 4082019
Publicacon def Rol de entrevistas
Entrevists Finml Entrevots Fimed Del 05/08,/2019 ol 15/08/2019
S Publicacon de lntn de profesonales 16/08/2013

mcrpoTedas




Gerencia de
dencia Autoridad Nacional Desarrollo de la

Consejo de Ministros | delServicio Civil

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
"afio de Ia Lucha contra la Corrupcicn y la Impunidad”

BASES

"DECIMO SEXTA CONVOCATORIA PARA LA INCORPORACION AL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS”

iNDICE
CAPITULO |
Puestos Tipo a convocar
11 Antecedentes
12 Objeto
1.3 Base Legal
1.4 Organo Responsable
1.5 Requisitos del Postulante
1.6 Puestos Tipo Convocados
1.7  Sistema de evaluacion
CAPITULO NI

Etapas y Subetapas del Proceso Ordinario

2

Etapa de Convocatoria y Seleccion

2.1 subetapa de Convocatoria

2.2 Subetapa de Reclutamiento

2.3 Subetapa de Evaluacion Masiva

2.4 Subetapa de Evaluacion Curricular y Verificacion de Datos
2.5 Subetapa de Clasificacion por puesto Tipo.

Etapa de Curso de Introduccion

3.1 Subetapa de Evaluacidn de caso(s) practico(s)

3.2 Subetapa de Evaluacion de competencias genéricas y transversales
3.3 Subetapa de Entrevista Final

Publicacién de resultados finales del proceso de seleccion
4.1Disposiciones finales




Matriz de check list y prevencion de incidencias

EVALUACION MASIVA

ITEM ACTIVIDAD RESPONSABLES TIEMPO (dias hébiles) INCIDENCIAS PROPUESTA

Ejecutiva de seleccidn y desarrollo
1 Define las pruebas Psicométricas a utilizar. Analista de Seleccion y desarrollo 5 dias

Elaboracién de las pruebas de conocimientos N L
2 R N " Analista de Seleccién y desarrollo
segln puesto tipo, (por medio de expertos)

Se capacita a los locadores (coordinador de

evaluadores y los evaluadores) en los R » 2 dias antes de la

3 . . Analista de Seleccidn y desarrollo . ~
protocolos que se utilizardn en la evaluacidn evaluacion masiva
masiva

Elaboracisn de terminos de referencia
Demara en las contrataciones por parte de Abastecimiento /OGAF.

Se coordinan las contrataciones Ejecutiva de seleccidn y desarrollo . . P
N N B Generacidn de reprocesos por la aprobacidn de los términos de
4 |Se preparan materiales para su distribucin, se 5 dias 5 ) .
i " : L referencia para las diversas contrataciones, que pueden afectar las
gestiona pasajes de los candidatos, entre OGAF-Logistica B o
n contrataciones del servicio, hasta los pago a los proveedores
otros.

Analista de Seleccidn y desarrollo Que el lector no lea la ficha dptica o la ficha dptica esté mal La revisidn del lector se hace unos 2 dias antes como medida de

5 validar software de Lectora de Fichas Opticas horas o N ~
Empresa disefiada contingencia

Coordinar la recepcion y orientacion de los Analista de Seleccién y desarrollo R Que algin postulante llegue fuera de horario e insista con ingresar ~ . . . R
6 R 1dia . La coordinadora de sede, esta atenta a este tipo de inconvenientes

postulantes hacia las aulas al local de evaluacion

. R Se prevee de tal manera que la evaluadora, cuente con cuadernillos
Que na se cuenten con el nimero de cuadernisilos (pruebas) parael| o -
L L " c adicionales. Asimismo, los coordinadores de aula, cuentan con

Aplicacion de las pruebas psicométricas yde  |Postulante . N® de candidatos en aula. .

7 1dia adicionales para hacerselos llegar en el momento.

conocimientos. Locador (Evaluador)

ue se encuentre algin postulante plagiando
Q ELr B=E Se contacta al coordinador de sede para retirar al candidato del aula

Procesar resultados
8 Procede con el procesamiento de los Empresa 1dia
resultados de cada ficha dptica.

Se hacen controles de calidad (pasan por 2 profesionales, ademas de

los responsables del proceso de seleccidn)

] Publicar resultados de postulantes Web Master Institucional 1dia Que se tenga gue emitir un Fe de erratas

Fuente: GDGP, SERVIR




Sistema de evaluacion

Puntaje Calificacion
Del 1.00 al 1.99 | Muy por debajo de lo esperado
Del 2.00 al 2.99 | Por debajo de lo esperado
Del 3.00 al 3.99 | Dentro de lo esperado
Del 4.00 al 4.99 | Por encima de lo esperado
5 Muy por encima de lo esperado

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

NBID



Primera etapa
Sub etapa Convocatoria y Reclutamiento

« La postulacion en el aplicativo informatico tiene caracter
de declaracion jurada

« Al momento de postular NO se presentan documentos.

« Se realiza filtro de cumplimiento de requisitos minimos,
segun lo declarado.

* CALIFICA/NO CALIFICA/SIN POSTULACION. Solo

CALIFICA permite seguir en el proceso.
» Se publican resultados parciales \3 BlD




Sub etapa Evaluacion Masiva Presencial

* Los postulantes eligen entre 3 ciudades para rendir la
evaluacion masiva presencial con presencia de
veedores de la sociedad civil

« Evaluacion psicométrica (pruebas estandarizadas
validadas)

« Evaluacion de conocimientos tecnicos por puesto tipo
(elaboradas con expertos con salvaguardas de
confidencialidad) \3 BlD

« Se procesan in situ con lectores opticos.




Sub etapa Evaluacion Masiva Presencial

Para la calificacion de la evaluacion psicométrica se utilizara las puntuaciones y baremos establecidos en la
correspondiente prueba o test psicométrico, para lo cual se considerara las siguientes equivalencias:

Coeficiente Nivel aptitudinal Nivel Calificacion
Intelectual
70 o0 menos Inferior 1 Muy por debajo de lo esperado
71-85 Inferior al promedio 2 Por debajo de lo esperado
86-114 Normal promedio 3 Dentro de lo esperado
115-129 Superior al promedio 4 Por encima de lo esperado
130 o mas Superior 5 Muy por encima de lo esperado

La puntuacion minima aprobatoria es 86 y su equivalencia es el nivel 3 “Dentro de lo esperado”.

Fuente: Bases GDGP, SERVIR
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Sub etapa Evaluacion Masiva Presencial

Para la evaluacion de conocimientos técnicos se considerara las siguientes equivalencias:

PUNTAIE NIVEL CALIFICACION
DeOa5 1 Muy por debajo de lo esperado
Deball 2 Por debajo de lo esperado

Del2a14 3 Dentro de lo esperado

De15a17 4 Por encima de lo esperado

De 18220 5 Muy por encima de lo esperado

La puntuacion minima aprobatoria es 12 y su equivalencia es el nivel 3 “Dentro de lo esperado”.

SERVIR estara facultado a aplicar “curva”, si en la evaluacion psicométrica y/o de conocimientos técnicos el

BID

porcentaje de desaprobacion de la totalidad de candidatos es mayor al 50%.

CALIFICA/NO CALIFICA/NO ASISTIO/DESCALIFICA. Solo CALIFICA permite

seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales

Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Preguntas de opcion multiple en pruebas de
conocimientos (ejemplo)

N2  Sigla Funcién Pregunta Respuesta Correcta Alternativa 1 Alternativa 2 Alternativa 3 Complejidad
La determinacion y analisis de la dotacién de
recursos humanos de una entidad debe
F1. Planificacién de recursos |realizarse con una perspectiva técnica Identificacion y descripcion de procesos X " A . R
1 F1 L P p_ " Y T v b P Perfiles de Puestos actualizados. Planes Estratégicos y Operacionales. Valorizacion de puestos. MODERADA
humanos estratégica. En este sentido, sefiale sobre qué|mejorados.
informacién se calcula la dotacién
principalmente.
F2. Mantener actualizado el
Manual de Operaciones ¢Para qué no son Utiles los Perfiles de . ) . . - . ” ~ .
3 F2 . '’ L v < N Administracion de pensiones. Administracion de compensaciones. Evaluacion del desempefio. Desarrollo de linea de carrera. SIMPLE
Funciones / Administrar Puestos?
Modelo de Competencias
: . . . Para distinguir la naturaleza de cada
F2. Mantener actualizadoel | _ . y . - . - . Describir la cantidad de funciones que 8 " .
: ¢Cudl de las siguientes afirmaciones esuna  |Describir pocas funciones, aquellas que |Describir todas funciones hasta agotar . . puesto, los puestos "operativos'
Manual de Operaciones y " . P I N . sea necesaria para precisar cada una de . .
5 F2 ) L recomendacion correcta para elaborar las reflejen mas bien responsabilidades los quehaceres: "Lo que no se dice no . o tendrdan una mayor cantidad de COMPLEJA
Funciones / Administrar 3 ) " 4o . " las tareas : continuas, periddicasy X 3
. funciones de los Perfiles de Puesto? que tareas: "Menos es mas". se ejecuta”. . funciones descritas que los puestos
Modelo de Competencias ocasionales. " .
estratégicos".
Caracteristicas subyacentes de las .
. . Caracteristicas subyacentes de las . -
F2. Mantener actualizado el . . I personas que indican formas de . . Conjunto de conocimientos,
. Bajo la perspectiva comportamental, écual - . personas que incluyen la personalidad, . N
Manual de Operacionesy - ) ) . comportarse eficientes, generalizables . . habilidades y actitudes que las
6 F2 . L de las siguientes opciones define mejor que . . Es saber hacer, saber sery saber estar. |motivaciones, valores y actitudes, y que A MODERADA
Funciones / Administrar . de una situacioén a otra, y que se N N personas ostentan y que explica su
. es una competencia? . N se mantienen durante un tiempo .
Modelo de Competencias mantienen durante un tiempo capacidad para hacer las cosas.
razonablemente largo.
razonablemente largo.
F2. Mantener actualizadoel | _ |, . y . Utilizar distintos verbos por grupo Utilizar el verbo "supervisar" para los - " - No existe ninguna restriccién para
: ¢Cudl de las siguientes afirmaciones es una . . . o " Utilizar el verbo "supervisar" y P
Manual de Operaciones y . ocupacional, para precisar el foco del  |puestos de alta direccidn, "aprobar’ N W . utilizar indistintamente los verbos para
8 F2 y L recomendacion correcta para elaborar las . N P N " .« |"controlar" sélo para los puestos de o . MODERADA
Funciones / Administrar . ) quehacer: No es lo mismo "supervisar" |para los mandos medios, y "elaborar’ o describir funciones de puestos de
. funciones de los Perfiles de Puesto? W " . . " alta direccién por la naturaleza del rol.
Modelo de Competencias que "ejecutar" una actividad. para los especialistas y analistas.

Fuente: GDGP, SERVIR

distinto grupo ocupacional. !




Sub etapa Entrevista por competencias (BEI)

Fuente: GDGP, SERVIR

Fases de la entrevista

Fase 7: Final de la Fase 8: Codificacion
entrevista de la entrevista

Fase 1: Preparacion

Fase 6: Incidentes
Fase 2: adicianales y/o
Introduccidn preguntas
focalizadas

Fase 3: Descripcién, Fase 4 y 5: Evento

Responsabilidades
y Contexto

Exitoso/Efectivo,
Poco
Exitoso/Efectivo

_ H!EITAMIEM'H DEL PERL QUE CRECE

1 \3BID



Sul

FORMATO DE ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS

Nombres y Apellidos:

Perfil 2l que postula (lers opcign): Edad:
Entrevistadar: Sede: Fecha:

“Buenos digs (tardes). 5r. XX, quiero empezar felicitdndolo por haber llegodo o esta sub etapo del
proceso de seleccidn. Vames o estar reunidos por espocio de medic horg, tiempo en el cual le voy o
formular algunas preguntas pera conocer un poca mds su trayectoria laboral, asi como aigunas de sus
habilidades para el trabajo, coracteristicas personales y dotas de su entorna. Alguna duda gue tenga,
me g puede plantear y si estd en mi posibilidad de obsoiverla, lo haré con gusta”. (1 minuta)

EXPERIEMCIA LABORAL
Hzcer una rapidz revisidn de |3 evolucién del candidato. Centrarse en |z ditima experiencia laboral.
Funciones, carge que ocupa, tiempao de permanencia en 2| pusste. Mativo de retiro. (2 minutos)

Motivacion: ¢Por qué quiere ser Gerente Piblico? éPor qué es importante parz usted? Esta usted en
bisqueda activa de trabajo en este o? A estd 3 otras posiciones en otra

entidad? (2 minutas)

EVALUACION DE COMPETENCIAS

“Ahara le voy o formular glgungs preguntas respecto g su experiencio loboral, parg lo cual le pido que
usted recuerde situaciones laborales en concreta que haya vivido, de una antigiiedad no mayor a los dos
afios. Le pida sea muy especifico y que sean hechas concretos de su trabajo. Ademas sus relatos gue sean
en primerg persong del singular, pues Nos INteresa conoCer su fio en particuiar”. (22 min )

COMPETEMCIA 2: MNivel alcanzado
Respuesta [ Evidencias conductuales [ Notas:

AREA PERSONAL / FAMILIAR

£0ué hace en su tiempo libre? éActuzimente, con quién vive? 2Cuil es su estada civil? iCuantos afios
de casado tien=?:5u esposolz) a qué se dedica? (2 minutos)

COMPETENCIA 1: Nivel alcanzado:
Respuestas [ Evidencias conductuales [ Motas:

“¥a estamos terminando la entrevista, iQuisiers usted agregar alge? Esperamos que se haya sentido

cémoda con el procesa y le éxitos pr v Muchas gracias por participar.
Buenzs tardes. {Noches, dias)".

OBSERVACIONES / CONCLUSIONES

CONDICION FINAL: CALIFICA, NO CALIFICA

Firma de evaluador Fuente: GDGP, SERVIR




Sub etapa Evaluacion Curricular y Verificacion
de Datos

* Presentacion de expedientes con sustento de la hoja de
vida de postulacion y verificacion de referencias

laborales
PUNTAIE NIVEL CALIFICACION
Menos de 25 1 Muy por debajo de lo esperado
De 26a45 2 Por debajo de lo esperado
De 46 a 65 3 Dentro de lo esperado
De 66 a 85 4 Por encima de lo esperado
De 86a 100 5 Muy por encima de lo esperado

La puntuacién minima aprobatoria es 46, de un maximo de 100 puntos, y su equivalencia es el nivel 3

\IBID

“Dentro de lo esperado”.

CALIFICA/NO CALIFICA/NO PRESENTO/DESCALIFICA (2 referencias laborales
negativas). Solo CALIFICA permite seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales Fuente: Bases GDGP, SERVIR




Fecha de Evaluacion:

EVALUACION CURRICULAR A PROFUNDIDAD
DECIMOSEGUNDA CONVOCATORIA PARA LA INCORPORACION AL CUERPO DE GERENTES
PUBLICOS

PUESTO TIPO - Gerente Director Ejecutivo de Salud
Nombre del Candidato: I

Nombre del Evaluador: AGUILAR, ERIKA ~ WNTAJE EVALUACION DE CV
CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS MINIMOS Peso Puntaje Total
1 FORMACION ACADEMICA 3022 h7.0 171

A Urniversitaria en Pregrado [Especialidades):
Ciencias de la Salud

Marque =zolo una alternativa: PUNTA.E 20
Titulo universitario 20 =
Titulado con Grado académico de Maestria a0
Titulado con Grade académico de Maesstria v Doctorade 41
Colegiatural Habilitada ]
Sl 0 b
] il

I_bl_ll:'UldllLdUlUl == a LIIPIUI U=, L wEnnas

E. relacionadas a Gestidn Publica, Gestidn en Salud,
Gerencia Social, Administracion en Salud, Salud
Piblica, Epidemialagia o afines con un minima de 30

[ 19
Dela2 19 )
De3dad 24
De 5 amés 29
C. c.1Principales temas que ez deseable conocer a
Politicas Publicas 2 i
Gerencia de Salud 2 =
Perfil Edpidemiclogico 2 IS
Gestidn por Resultados FPR 2 IS
.z hro de cursos i
Relacionados &l punto Coen DeZal a
ternas vinculados ala funcidn, Ded4ab 0

De B a mas 2

Debe sumar maz. 100 puntos




EXPERIENCIA LABORAL [Cuantitativa) 353 46.0 16.1
L 3 experienciz fabaral se compata a garki e Firuds Maiversitania
PUNTAJE

HuestofMivel |exp. previa minima en puestos
lipo 0 sus equivalentes, tanto en el sector nh
Analista 1]
CoordinadonSupervisar
Jefe de drea s =
Jefe de Departammento 4
Gerencia o Sirilar 4
Director 8.8
Afioz de experiencia profesional general
[desde |a obtencidn de grado de bachiller]: s
De=sde b afios a 8 afios 1]
kaz de 2 afioz a 10 afioz & *,
kaz de 10 afios a 12 afios 7
kaz de 12 afios B.5
Afinz de experiencia especifica en el drea de
trabajo [sector poblico o privada): 15
De=sde 2 afins a 4 afos 1]
kaz de 4 afios a 6 afios 115 *
kas de B afios a 3 afios 7
kas de B afios 6.5
Afioz de experiencia prestando zervicios al
E =stado Peruano en el drea de trabajo en los 1A
Dezde 2 afioz a 3 afioz 1]
kaz de 3 afioz a b afios 1na S
haz de 5 afioz 125

Debe sumar maz. 100 puntos



3 EXPERIENCIA LABORBAL [Cualitativa] 35 100 35.0
Marque una alternativa
El candidato no cuenta con SERUM Ode4 100
a. Experiencia en Areas: Gestion en Salud, Gestidn Foblica,
Gerencia en Salud, Epidemiclogi a, Paliticas Piblicas, Politicas 1de 4
de Salud. B B
b. Experiencia en areas: Administracian en Salud, Finanzas en
Salud, Logistica en Salud, seguramiento en Salud, Servicios de Zded
Salud, Gestidn Clinica, Gestidn por Fesultados,
. Experiencia en Areas: Planificacion y Presupuesto en Salud,
Racionalizacidn en Salud, Planeamiento Estratégico en Salud, Aded
Inersidn Pidblica en Salud, Gerencia Social.
. Experiencia en Areas: Infraestructura en Salud, Control de
Calidad en Salud, Gestidn de la calidad en Salud, Gestidn de 4 de 4 Y
Medicamentas, Consulbaria en Salud, Auditaria en Salud
Debe sumar maz. 100 puntos
PUNTAJE TOTAL 10032 68.2
RESULTADO FINAL: [Expresados en ] LECTURA DE RANGOS
1 Menos de 26 Fuy por debajo de lo esperado
2 D= 26 a 45 Por debajo de | d
ke B ki CONDICION | CALIFICA

3 Oe 45 a BG Oentro de lo esperada

4 DO GG a 85 Far encima de lo esperadao

5 Dl 36 2 100 feluy por encimea de lo esperado

Firma del Evaluadaor

Fuente: GDGP, SERVIR

3BID



Sub etapa Clasificacion por puestos tipo (antes
conformacion de ternas)

« Se obtienen puntajes finales en base a promedio simple
de puntajes de evaluacion psicometrica, evaluacion de
conocimientos técnicos, entrevista por competencias (Si
hubiere) y evaluacion curricular.

« En base al orden de mérito por puesto tipo, limite
maximo de asistentes a la segunda etapa, nimero de
postulantes calificados y proporcionalidad de vacantes
por puestos tipo, se define quienes superan la primera

etapa. \3 BID

« Se publican convocados para 2da etapa




Segunda etapa: Curso de Introduccion

« SERVIR financia pasajes, viaticos y estadia durante el
Curso de Introduccién presencial (3 dias)

* Quienes trabajan en el Estado acceden a licencia con
goce de haber y quienes no, a estipendio.

\IBID



Segunda etapa: Curso de Introduccion
(ejlemplo programa)

PROGRAMA DEL CURSO DE INTRODUCCION DE LA DECIMO QUINTA CONVOCATORIA EXTEMPORANEA PARA LA INCORPORACION AL CUERPO DE GERENTES PUBLICOS

Duracion del Curso de Introduccion 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
Control de
8.30 2 9.00am . .
asistencia
9.00 a 9.20am Inaguracion
Taller de Taller de ., . . . . . . .
) . Evaluacion Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista
Competencias Competencias R R R R R . K
9.30 a 13.00pm Genéricas Genéricas de Caso con Consejo | con Consejo | con Consejo | con Consejo | con Consejo con Consejo | con Consejo
e Y e Y Practico Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo
Especificas Especificas
13.00 a 14.30pm ALMUERZO
Taller de Taller de ., . . . . ’ . .
Competencias Competendias Evaluacién Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista Entrevista
14.45 a 18.00pm p, i p, . de Caso con Consejo | con Consejo | con Consejo | con Consejo | con Consejo con Consejo | con Consejo
Genéricas y Genéricas y . . . . . . . . . . . . . . .
" e Practico Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo Directivo
Especificas Especificas

Fuente: GDGP, SERVIR
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Sub etapa de evaluacion de competencias

» Se utiliza la herramienta de assessment center con psicologas
certificadas en esta metodologia de evaluacion de competencias

Puntaje Calificacion

Del1.0al 1.9 Muy por debajo de lo esperado

Del2.0al 2.9 Por debajo de lo esperado

Del3.0al 3.9 Dentro de lo esperado

Del4.0al 4.9 Por encima de lo esperado

5 Muy por encima de lo esperado

La puntuacidon minima aprobatoria de la subetapa de Evaluacidon de competencias genéricas y transversales
es el nivel 3 “Dentro de lo esperado”.

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

BID



Técnicas de Seleccidon basadas en Competencias

? Método de Valorizacion Validez Predictiva (1) ?
Assessment Centers 0.65
B.E.l / Entrevista Focalizada 0.48 - 0.61
Prueba Técnica 0.54
¢ Test de aptitudes 0.53 o]
Test de personalidad 0.39
Datos Biograficos 0.38
Referencias laborales 0.23
& Entrevistas Tradicionales 5 0.05-0.09 5

(1) Indice de correlacion (Smith,1968; Bovle ,1988)
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Técnicas de Assessment Center

[DESCRIPCION GENERAL: TECHICAS ¥ HERFAMIENTAS

Taem

Gupno de discuson

Se plamiea una sitsacion problematca 3 los particpantes, de moco que estes dehan
disculir enre elles ¥ lieger 8 una aclucitn individual We grupal. EF grupe como unidad
debe resolver el problema lema de analisis o de discusion v lomar una decsion.

elencias Transversskes
Cantice de urgencia
+_Fensamisnto Ligeo

i - a T
Un milkon de firmas Dlalonoefecuw ¥ alﬁ:ulidnt . Cw.utmcclnnde
relacomes
+ bmpacts einfluencia

Hearramianta Compeirn C:0m ll]l‘un
El Plan de Accidn Fealackin can auannomn

npEtancln EXneciic G
Qrienlacin al Chanle Toln:anuas' Taniiad
Sonlice di uioeria

"
Pensamienio Ligro

| i 11;
eG&nnF'nnnamw° Fensamiznle Loges v Panmicasin y

organizacite
»  Blsgueda de
imformacicn

ca: Juego de Roles

3= plani=a wnia situacion problemalica a los parkcipanies. d= modo que esios deban
sacuar entre &40 v lagar 3 una aclucion indlvidus! v luego grupsd E1 gripe come unidad
dabe regciver ol problema ema de analisi, te dacugion, estogiendo enre ellce mizmes
el rel gue van a desempefar

Hesramienta Campeitenoia Esper {
Consercial de TV Impacte & Infuencia *  Takerancia y nmlma
= Planifcackin y
rganizaciin

TECnEon: Interaccitn de

Ejsiciio de simulacibn donda los parlicipantes comelsn enlie el on wna situaciin de tama
de decimones complejas, domnde tendran que negomar 2 fravés de fa bisqueda de
sclucicnes a umiaciones claves qoe requieren oe recursnedad, eporuncdad ¥ de soluckin
e proiemas medants uns Wosofa gana-ganA, oue SudAnGE laa haoddaes
esiralegicas para dings umidades de negocia.

HDELEIL i
La Inversian Didlogo sfeclivo v ariculador = Pensamienta logeo
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organizociin
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La negociacin H=tazién con su entorne
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Tolarancia y faniidad Planmieanin ¥

Gryanizaciin
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Castiea s Papal Ligarazge Catalasone *Imnpacko oe nfuencss




Técnicas de Assessment Center
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+__Tolerancls v fieationg

s 3
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Tecnica; Casus de andliss
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+ Disingo ecthen ¥
areuor
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FRODUCTO DF ANINVERSARID

Lompetersins o evaluar; Copaoded de Geaban [ Orientacdn o Resulbades ! Ldersago |
Waceodn de Servicio

‘Obietive: Evalusr I competercie de Capacidad de  Gestidn,
Orientacsin 3 Aesuitades, Lidermigo v Vamacice de Sendcio,
3 traves do la dmamica do ajocucdn “Preducto de
Aniamraamic”

N® de Participantes: 12 persanas en 2 grupas.

Tiemipo: Duracidn tatal: 55 minutaz

Trabaga indwidual: 10 minutes

Eheccidn y plan 20 minusos

Epecucion: 20 mnutes

Expsiciin: 05 minutos {2 Sm par enupol
Materiales:

12 Hefas del caso “Producta de Ardversanio”
04 Hrjas de irebejo grups!

032 papaidgrafos

02 plurmnones gruesos

12 Lapiceres

0Z cirfas maskintape

Fara mostrar en mesar

-az avillos ée pabdo - 20 possgiobos - 04 tjeras
- 2 tirtas de embalaje - 0 vasitos de plésticn -12 cuentas
- 2 palitos pars giobo = 0 pliegos de cartulire = 0% regias

- 02 paguetes de sorbetes - & plumones de color greeso - 20 bajalengues
- 1hopas buley - D barres de goma
Progedimaentos £ indiraciones:

= Imicialmente, &/l facfimdorfa colecars los materiales frente 2 cada grupe, para que
drecarrente puedan apraciarios.

® Elfla faciitador/a cividird a los partidpantes en dos grepos ¥ les hard entrega def
oz denamnede “Preducia de Sniversaric”

tlfla facitadon/a indcard: “Dispondrén de 10 minutos pars [eer el mso de maners
iniheidual v pensar en una propeesta. Tienen 2 [ vista los materiales cue pueden
corsiderar pars pensar su propuests. 3 desean hacer anotsdones, pueden
realizaras en el misme case. Pueden emoezar

Culminade el tiempo elfla facidadar/a ndicass: “Ahore ceda grupo va a trabajer
durante 20 minutes compartiends sus propusstas con el fin de elegr una de el
Una wer elegids una de las propuestas, desarrollaran us plen de accon pars le
ejecucidn del producta de aniversania, f cusl plasmarin en s papelsgrafos. Fueden
arnpszart

al terminar el tizmpe ella facitador/s indicars: “Rhorz cuentan con 20 menutos
para 13 eiecacdn gl producto de anlersans, sipwends el plan de actitn
establerida”. {se pegard el papeldgraio con el plan elsborado cerca s ellos).

Para terminer zon s actividnd el/ln Facilitadorys indicard: “Ahors cadn prups elegin 8
un representante, quien explears el plan de accisn &jerutado para B slshoracian del
products da sniversaris, pars |o cusl cacs grupe tendrd 2.5 minuter”

PRODGUCTD DE ANIVERSARIC

Lusgo de muche inset=nce v valurtsd politics, heo= 23 sflos, == cred una enticad con
alcance a nival nacioral, con un marcada propésito de servicie al disdadana, el cual o= deja
apseciar dasamente no sdlo en & misidn v visin de la misma, sing en la giaa gestidn que:
ha wenido realizands o I large de todos estos akas.

L eriticlad b terido altns v bajos, encianto a termas presupe stales, pera ha sabido rebatic
estor circunstancins ¥ cumplic con sus metas ¥ obiebvos mstitucanales. Como en toda
entided, los recortes de presupuesto pusden incdir en los resultades. no obstante, en todo
€518 TEMp0, M0 5 NaA entficads actnidades que puedan ser cataozadas Tuem de s
nerma o dicitss, por part= ce sus Directivos por lo cual, cads colsborador ssperiments
argufio v sestido de pertenencio o o entidad, swdenciéndase en su bago Indice de romcidn
#n todes astos sfins, sepin ba referndo en oS resimenss anuales del Ares de Recumns
Hurnanas,

Lon motho de conmemorarz= 35 sfios de cresddn de le enbdsd, la Adta Direcciin b
canformedo un Comité Espedal par que desarralle una serie de artividaces, entre (as
ouahis deses elaborar v entragar @ los colaberadoras un praducto gque los represents,
tenierde en cuenta un presupuesto accesible. Asi mismo, deberd considerar o siguiente:

El Presidente Ejecutvo de la enfidad solicts gue el peodicts sea wn ohieto de
utilidad y dhatinguido

El drea de Imagen de & entdad ha hecho un asalisis de lo ejecutads por e
antidadec antoriarments § parm guo co difarandien da ellag colicits qus ol objeto
inchiya axpector de mbercuierdlided v que pueds contener oxpecton fento de la
Costa, Serm v Sehve

El.area de dsesarin luridics hece mencion a la reoente norma ecolagics emitida por
Is entided cormesaondients y solicita que el ebijsta o defle o medo ambiente.

Adords la Alta Dirercitn solicta conciderar wna ectratogia pars ke dictribocitn de
dicho producte, a fin de que llegue a todas las sedes anivel naconal

Usted farma parte del Comitd Esperial a cargo de claborar este produeto de ansversario
par ko cusl deberd prrsar en una inicial para & loy otros mi

del Comit€, [ objetv gue proponga deberd considersr box 3 ospecios detollados
anterarmente.

Fuente: GDGP, SERVIR
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Niveles de competencias (ejemplo)

34 LUderazgo

UDERA2GO

Defunicion: Es ia capacidad para influlr @n otros, con Base ©n valores, parsa ofientar sw accionar 3t

logro de objetivos,
| Nivei | Descripdén deiNivel |

| Fomenta ef desarrolio de
i habilidaces e influye on ef

equipo,
‘ comprometiéndolas con
5 | tos principios y of bogre de
objetivos institucdorales,

Drienta y motva al equipo
propicando colaboracion
y entusiasmo por alcaraar
un mejor desernpedio.

Comunica bos objetives y
reconoce el logro de

3 resuttados, influyendo en
u entorno.

Superviza y controls el
2 logro oe objetivos.

____ Indiadorcsconductudles
Infleye on los demds por medio del éfemplo,
c the n pefiarse de acuerdo o

p
principios estabkcidos

Asesora 3 oy miembres del equipo fomentando of
resarralio de muevas habilidaoes y/o ¢l desempefio en
bass a busnat practicas

Retroalmenta 3l equipe con kb firelidad de gue
comprendd su aporte on el cumplimiento de objetvas
institucionales

Moliva a ks demds mediane estrategias diversas, |

generando colbaracidn y compeomiso en el desarrolia

de las acthrdace:

Orienta 3 Ins minmbrac dol equipe con ideas alineada:

3 l0s ineresas 48 13 INSTitucida. promavie n40 ur mejr

desempeiic

Asigna s tareas en funcidn 3 las habiidades de los
by del eguipo > do su v

akanzando mejcres resutados pars (2 institscion

Reconnce ke A0gr0s 02 s miemios del equipo
incentivandoias 4 alcanzar mejres resultadns.
Comunica ke oblethves a los miembros del equips,
guandalos o0 8 Jesarrollo de les acuv daces
Involutra 3 Ios miembros d2! equipd en el desarmpho
de! plan de traba pars el iogro de oyelives

Realira u:guunmr{) ol desarrollo de los tnnies
25EMR005 snoe escuchade por su rol jerarquics
8rnda ndicacio nes generales pars ol desarrolio ae @5
taraas

Corrge los erroess durboie & desarolio o ias tareas
pare asegurer = oo de o2 objetivo.

|
r Coarding actividad es para
23 ol logro de objetwvos.

Organizs las tarass 06l 9GUIPO 08 (ra0aJC CJaNGD K 05
requenido

Comunica al equipo las acivicades a oesarolar
Iderifica los ermoves que interfieren en
CUMPHMENTO 38 8 ObjRTIvaS

Fuente: Diccionario de competencias genéricas, SERVIR

SBID



Niveles de competencias (para observacion en

Assessment Center)

Fecha

Responsable

MATRIZ DE INDICADORES CONDUCTUALES

Aula e Hora

Asistente

Entidad

LIDERAZGO

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

DEFINICION DEL

GRADO INDICADORES CONDUCTUALES
GRADO
Fomenta el desarrollo 5c Influye en los demas por medio del ejemplo, comprometiéndolos a desempefiarse de acuerdo a
de habilidades e influye principios establecidos.
en el equipo, . . -
q”p Asesora a los miembros del equipo fomentando el desarrollo de nuevas habilidades y/o el
comprometiéndose 5 | Sb " L
L desempefio en base a buenas précticas.
con los principios y el
logro de objetivos 5a Retroalimenta al equipo con las finalidad de que comprenda su aporte en el cumplimiento de
institucionales. objetivos institucionales.
. . Motiva a los demds mediante estrategias diversas, generando colaboracién y compromiso en el
Orienta y motiva al 4c -
X o desarrollo de las actividades.
equipo propiciando
colaboracién y s | a Orienta a los miembros del equipo con ideas alineadas a los intereses de la institucién, promoviendo
entusiasmo por un mejor desempefio.
alcanzar un mejor - - - K K K -
o Asigna las tareas en funcion a las habilidades de los miembros del equipo mejorando su desempefio
desempefio 4a i R
y alcanzando mejores resultados para la institucién.

Fuente: GDGP, SERVIR
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Niveles de competencias

3c |Reconoce los logros de los miembros del equipo, incentivandolos a alcanzar los mejores resultados.
Comunica los objetivos
y reconoce el logro de . o i . ., .
X 3 | 3b [Comunica los objetivos a los miembros del equipo, guidndolos en el desarrollo de las actividades.
resultados, influyendo
en su entorno.
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 jerarquico.
Supervisa y controla el . o
o 2 | 2b |Brinda indicaciones generales para el desarrollo de las tareas.
logro de objetivos.
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.
Coordina actividades
para el logro de 1 1b |Comunica al equipo las actividades a desarrollar.
abjetivos.
1a |ldentifica los errores que interfieren en el cumplimiento de los objetivos.

Fuente: GDGP, SERVIR




Promedio de los resultados de las competencias criticas de la 6ta a la 15ta convocatoria
extemporanea al CGP

Promedlo de Competencms Crltlcas A
$00% .
o
Bons
1o
e
sor
A0
2m
1
108
o%
Liderazgo Innovacién y Comunicacién Sentido de Orientacién a  Actitud de Servicio Trabajo en Equipo
Mejora Continua Efectiva Urgencia resultados.
B 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

servir

ALUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICID CIVIL

SBID

Fuente: GDGP, SERVIR




Promedio de Evaluacion de Competencias por ano — Cuerpo de Gerentes Publicos

3.3

31

sentido de wgendy ~
Acfitud de servicio

29
Innovacién y Mejora
continua
2.8 orientacion a resulfados

27

26

Liderazgo

25
2012 2014 2015 2019

Fuente: GDGP, SERVIR \ , BlD



Sub etapa de evaluacion de casos practicos

« Se plantea casos para evaluar la aplicacion del conocimiento de los
candidatos a la solucion de problemas verosimiles. Son elaborados
por expertos con una guia de solucion. Se entregan a los
candidatos con 2 dias de anticipacion. Se espera una presentacion
breve y luego que responda preguntas.

* Son evaluados por 2 expertos con una guia de calificacion. La
calificacion debe ser unanime.

* Reglas de inhibicion de expertos en caso de conflicto de intereses.

\IBID




Sub etapa de evaluacion de casos practicos

PUNTAIJE NIVEL CALIFICACION
0a08 1 Muy por debajo de lo esperado
09-11 2 Por debajo de lo esperado
12-13 3 Dentro de lo esperado
14 -17 4 Por encima de lo esperado
18 — 20 5 Muy por encima de lo esperado

CALIFICA/NO CALIFICA/NO SE PRESENTO/DESCALIFICA. Solo CALIFICA

Permite Seguir en el proceso.
Se publican resultados parciales

Fuente: Bases GDGP, SERVIR
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Sub etapa de evaluacion de casos practicos

(ejlemplo)

REGIGN WALLAKI

La regidn de Wallakl esta ubicada 3 3,000 msnm en la slerra del Perd, esta reghin esta confermada por 10
cormunidades, contando con una potdaciin total de més de 450 mil hattantes, lo cual se va incrementando
en un 1% cada tres afios. Su principal actividad econdmica es la agricultura y 12 mingfia.

Problematica:

Wallaki es una de las regiones que mds ha crecide en |3 sierra. Su potencial como centro newrdlgice de
sectores coma 1a mineria y 13 agricultura es sorprendente. Sin embargo, este crecimiento generd camblos
importantes en el medio ambiente y los sistemas de produccion, los cuales son algunos de los temas que
mas preocupan a los Wallakenos y que seran abordados en 13 proxima Audiencia Publica

1, Sector agricela: A pesar de su potencial muchas de las actividades rurales no han tenido un
desenvolvimiento econdmico muy favorable. En el caso de las comunidades ubicadas al norte de Wallaki
se muestra problemas vinculades a la praduceidn de Café af das por la Roya (hongo que produce
una enfermedad que afecta a2 diversos granos de cereales, plantas, efc. ), que han impactado en la oferta
de este producto, sumados a |2 caida de precios

Recurso Hidrlea: Dado el crecimiento poblacional, se ha incrementado 13 demania del uso de agua
potable, ocasionando que 1a poblacien no pueda disponer de agua las 24 horas del dia, y en algunos
cases pueden llegar a disponer sole, 03 horas al dia.

Para atender este preblema, los funcionarios estdn cerranda negociaciones con una empresa extranjera
para invertir % 80MM usd para la construccidn de un canal, gue permititd dotar de agua a todas las
comunidades, Pero lzs comunidades no estan de acuerdo con esta inversidn, yva que consideran que
dicha construccion puede perjudicar sus tierras y alectar la flora y fauna {vicuiia, alpaca, gato andine,
entre otras especies| acentuando aun mas la pobreza. La poblacién ha amenazado con tomar acciones
necesarias para impedir 13 ejecucion del proyecto,

Cabe resaltar que |3 empresa que va a ejecutar el proyecto, subcontrato 3 ofra empresa para realizar el
estudio de impacto ambiental {ELA), aduciendo que en £l drea de influencia directa del proyecto no se
ha encontrade especies de flora y fauna, lo cual causd mayer indignacidn entre les comuneres y total
rechazo al proyecto, ya que no representa ninguna garantia para €l respeto de los derechos de los
pobladores. Los pobladores aluden que ningln representante de |z empresa se ha acercado a |3 zona
comao para brindar tal afirmacian

SBID



Sub etapa de evaluacion de casos practicos

3. Sector miners: Desde gue se iniciaron 1as actividades mineras en Wallaki, 1a region lidera la lista de
conflictos socio amblentales. La empresa minera IFUZ, ha solicitade cambios en el estudio de impacto
ambiental por tercera vez. La propuesta incluye aumentar uno de los Tajos en 285.3 hectareas, Dicha
expansién duplicaria casi la operacién actual, ademds ha suscitade interrogantes sobre como se
procedera con los dos millenes de toneladas de desmonte.

Las comunidades exigen la devolucion de las tierras utilizadas por la mina,

Las empresas mineras gue operan en la regidn, dieron a conocer los “Lineamientos de politicas para
promover la inversion minera en Wallaki®, como un puente para ef desarrollo, Ahi se propone poner en
valor el patencial minero, estableciendo garantias para involucrar a las empresas mineras en procesos
de desamolio territorial liderados por las autoridades, entre otros aspectos. Juan del Carpio, gquien
desarrollt un estudio titulado "Potencial minero de la region Wallaki®, sefiala que el suelo de |a regidn
contiene reservas por unos US5150 mil millones, Se espera gue este sea uno de las temas dlaves que se
pondran sobre el tapete durante |a préxima Audiencia Piblica.

Recuerden: Considerando la situacion actual de Wallaki, el gobernador ha pedido la
intervencién de sus asesores por lo que, considerando el contexto, deberd definir
proponer una estrategia de solucion por cada uno de estos problemas, debiendo
considerar en su plan de trabajo: objetivos, tiempo de implementacidon, indicadores y el
sustento del porque su estrategia es la mas efectiva, los cuales deberd exponer en la

Fuente: GDGP, SERVIR Audiencia Publica.




Formato evaluacion casos practicos (ejemplo)

Décima Convocatoria del Cuerpo de Gerentes Publicos -
Tercera Convocatoria de la Escuela Nacional de Administracién Publica

MATRIZ DE EVALUACION

|. DATOS GENERALES

Candidato:
Puesto al que postula: ‘GERENTE DE
Fecha de la evaluacién: 29 DE SETIEMBRE DE 2014

Evaluador Temtico 1:

(nombrey apelidos)
Evaluador Temtico 2:

(nombre y apellidos)

I1l. RESULTADO DE LA EVALUACION

ESCALA GENERAL DE CALIFICACION PUNTAJE ESCALA
[Muy por encima de lo esperado 18-20 s
Por encima de lo esperado 117 N
[Dentro de lo esperado (12 : nota mini i 121 b
[Por debajo de o esperado 0911 N
[Muy por debajo de lo esperado s 1
ASPECTOS GENERALES Y ESPECIFICOS DE EVALUACION PUNTAJE
1 identifca i elcaso (Mix. 300 pts.)
2 Relacions adecuadamente la problematica del Caso con el ejerccio funcional del puesto (Mix. 300 pts.)
3 Conoceel cable al and i Caso (Mix. 300 pts.)
regulacion aplicada al andlisisy i
* planteamiento de soluciones soicitadas en el Caso. (Mix. 300 pts.)
s Conocel bricoyté i enelCaso, (Mix. 400 pts.)
Aplica bricoyté ; licitadas en el .
5 o (Mix. 400 pts.)
PUNTAIE TOTAL OBTENIDO POR EL POSTULANTE

Fuente: GDGP, SERVIR

Evaluador Tematico 1 Evaluador Tematico 2
(firma) (firma)




Sub etapa de entrevista final

« Con comités evaluadores del Consejo Directivo de
SERVIR (consejeros, GG o0 sus representantes)

Puntaje Calificacion

Del 1.0 al 1.9 | Muy por debajo de lo esperado

Del 2.0 al 2.9 | Por debajo de lo esperado

Del 3.0 al 3.9 | Dentro de lo esperado

Del 4.0 al 4.9 | Por encima de lo esperado

5 Muy por encima de lo esperado

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

\IBID

Fuente: Bases GDGP, SERVIR



Sub etapa de entrevista final

Fuente: GDGP, SERVIR

Protocolo — Consejo Directivo
Realizacién de Entrevistas y Calificacion de Candidatos

Previo a la Entrevista

1)
2

Revision del Perfil del Puesta
Revisién de Hoja de Mida del candidzto
Beuisifin_de informe de

Center y de matriz de evaluacion de
«casos practicos

Introduccién

1]
2
3)
4]

Crear_atmosfara
Aclarar objetivo de la entravists

Comunicar estructura y distribucion del tigfnpa
Informar confidencizlidad

Desarrollo de la Entrevista

=

Formulacién de preguntac_sohre Iz experienciz del

candidato relacionada 3l cargo empezando por Iz

‘experiencia mas reciente.

Anotar aspectos que permitan identificar aspectas

relevantas n criticos.

Indagacion sobre logros concretos en el drez a la

que postula.

Indagacidn sobre su actuacidn ante circunstancias

que haya conocida, contrarias a 2 ética.

Centrar 2l candidato en datos especificos ( gestidn
el caso lo amerites.

Otras preguntas que cansidere pertinente

Indicadores Claves para ls
Calificacidn

Capacidad de sintesis

Transmisién de solvencia profesionzl y gerencial
Evidencia de logros vinculados al pussto tipo
2ecfi etie

Final de la entrevista

Tiempo para que el candidsto hags preguntas o
comentarios

i los siguientes pasos en ol
proceso de seleccién
Agradecimiento del tiempa dedicado

Calificacién del Candidatn

Deliberacion del Comité Evaluador
Calificacion y firma del Acts del Consejo Directivo

[




Sub etapa de entrevista final (ejemplo reporte

de competencias para el Consejo Directivo)

—— .
5l = e
“ —
L — | |

i e

r Suemene O s
. )
Competencisa
-

pracha
B )

Fuente: GDGP, SERVIR
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Sub etapa de entrevista final (acta calificacion)

servir |

pretirerhrie )

ACTA DF CALIRCACIGN DF ENTREVISTA
Az hoeas dal dla el mos 3 e, o milemibios del Conscie
Directiva presentes come parta del panal de enaviadones, los sebores:
Evaluader 11
Evaiuader &t
At il fla] sadice(a):

Evaluador 33

mmmmmm

| pein de:
Lusg anditats & inbsrcambinr sun s s, QRN

wn wecale del 1
Euptuarion 1 Ewalusdor 2
Evalluachr 2

Fuente: GDGP, SERVIR T e




Estadisticas seleccion GGPP | Etapa

Aprobados Aprobados Aprobados Aprobados Conf.
A,ﬁo .de Proceso Nro Postulantes E\F/)aluacién % de E\':aluacién % de Ent?evista por % de V:rificacién % de Ternas/Clasificac % de
Término A aprobados ) aprobados aprobados aprobados . aprobados
Curricular Masiva Compet. Datos ion PT
2012 |5Sta 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 (| ENAP) 3786 671 18% 459 68% 285 62% 225 79% 141 63%
2014 |ler Simplificado 528 191 36% - - - - - - 152 80%
2014 |8va Convocatoria (Il 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 (Il 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

SBID



Estadisticas seleccion GGPP Il Etapa

Aprobados

Aprobados

Afio de Proceso Nro Postulantes | Evaluacion de % de Aprobados Caso % de Aprobados AC + % de Consejo % de
Término aprobados Practico aprobados cP aprobados o aprobados
Compet. Directivo

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 (| ENAP) 3786 90 64% 119 84% 78 55% 73 94%
2014 |ler Simplificado 528 107 70% 103 68% 78 51% 63 81%
2014 |[8va Convocatoria (Il 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 (Il 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

SBID




GGPP seleccionados por género

POSTULANTES APTOS ENTREVISTA CD
CONVOCATORIA TOTAL (INCORPORADOS) TOTAL
M % F % M % F %

10 1709 79% 454 21% 2163 | 63 80% 16 20% 79

20 2647 75% 882 25% 3529 | 39 83% 8 17% 47

22 PRIMERA GARANTIA | 682 77% 208 23% 890 | 9 75% 3 25% 12

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

32 PRIMERA GARANTIA | 511 80% 127 20% 638 |11 52% 10 48% 21

32 SEGUNDA GARANTIA | 158 72% 61 28% 219 | 4 67% 2 33% 6

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

42 PRIMERA GARANTIA | 628 79% 167 21% 795 | 4 50% 4 50% 8

5¢ 3786 71% 1524 29% 5310 | 27 73% 10 27% 37

62 5718 74% 2009 26% 7727 | 41 75% 14 25% 55

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

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

92 631 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

Fuente: Bases GDGP, SERVIR 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




Proceso de Seleccion al Grupo de Directivos Publicos

Sub etapa de convocatoria

AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

I}
Fuente: GDGP, SERVIR ‘ ’ BlD



Proceso de Seleccion al Grupo de Directivos Publicos
(desde 2021)

Fuente: GDGP, SERVIR




Puntajes Promedios en la etapa de evaluacion de competencias del segmento de directivos
publicos

Orientacion a Resultados [ )
Trabajo on Equipo [ .7

Liderazgo

Visidn Estrategica

Capacidad de Gestidn

Articulacion con el Entomo Paolitico

Fuente: GDGP, SERVIR




Porcentaje de Resultados en la Evaluacion de Competencias

Liderazgo Orientaciona Vocacionde Trabajoen Articulacion Vision Capacidad de
Resultados servicio Equipo con el estratégica gestion
entorno
politico

M % Desaprueban ® 9% Aprueban

Fuente: GDGP, SERVIR \ , BlD



Matriz de riesgos para empresas cazatalentos
(ejlemplo)

Riesgos Causas 3 CONTROLES
* Empresa cazatalentos seleccionada no tenia la|* No se cumplen los plazos establecidos Se preve en los contratos la clausula de penalidad por incumplimiento de
Empresa cazatalentos no cumple con el plazo previsto en el contrato experiencia adecuada * Ampliacién de plazos plazos

* Cantidad de postulantes sobrepasa lo estimado

* Empresa cazatalentos no utiliza las tecnicas|* No se logra cubrir las asignaciones|Se incluye en las bases que la empresa cazatalentos recluta candidatos
apropiadas de seleccién (pruebas) o desconoce los|requeridas *Se realiza una nueva|conforme a criterios de evaluacién establecidos en directiva
perfiles profesionales del sector publico *Empresa|convocatoria por cuenta de la empresa|Profesional de la GDCGP hace seguimiento a la ejecucion contractual en cada

cazatalentos no convoco el equipo adecuado en el|(garantia) una de sus etapas/ La GDCGP evalluia antes del inicio del proceso de seleccion
Postulantes seleccionados no cumplen con el perfil requerido numero requerido

las pruebas a ser utilizadas por la empresa cazatalentos y sostiene reuniones
de coordinacidn con las entidades demandantes y la empresa para una mejor
comprension de los perfiles requeridos/Revision exigente de CV de candidatos
propuestos para curso de introduccion

* No se efectua una programacion oportuna *Posible cuestionamiento al proceso Se cuenta con Directiva que establece los objetivos, contenidos, programas,
* limitaciones presupuestales *Inadecuada seleccion de personal sistemas de evaluacién, duracién y demas aspectos vinculados al curso de
* Demora de la empresa cazatalentos en la entrega de introduccion

Curso de introduccién no es desarrollado de acuerdo a lo establecido la terna de postulantes

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

Se coordina y supervisa el correcto desarrollo del curso de introduccién

* Inadecuada seleccion del personal por parte de la|Entidades publicas insatisfechas  por|Durante la realizacién del curso de introduccién, los postulantes son

Postulantes incorporados a gerentes publicos no cumplen con el perfil  |empresa cazatalentos postulantes asignados a sus instituciones  |entrevistados por el consejo directivo.
requerido El Consejo Directivo aprueba la incorporacidn y asignacion de los gerentes
publicos.

Fuente: GDGP, SERVIR

SBID




Particularidades del concurso de Directivos
Publicos

Se trata de un proceso abreviado dentro del traslado al nuevo
regimen.

El proceso es desarrollado por la entidad salvo la evaluacion de
competencias, que la realiza SERVIR porgue las entidades no estan
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 evaluacion de

competencias \3 BID

Mayormente gana el concurso el ocupante del puesto.



Principales aprendizajes

=

Importancia de blindar el proceso

N

clausulas de garantia

Conduccidn del proceso por ente rector
Transparencia y Veeduria sociedad civil

Centralidad evaluacién de competencias

Caracter eliminatorio de las evaluaciones

Bases detalladas

Cuidar el caracter técnico del proceso

Generar confianza en el proceso

10. Directivas anuales para ir perfeccionando el proceso

© ©NO UMW

Apoyo inicialmente en empresas consultoras especializadas con expertos de gestion publica,

BID



iMUCHAS GRACIAS!

\dBID
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