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RESUMEN EJECUTIVO

El sector publico necesita de jovenes que estén dispuesto a asumir el reto de
convertirse en futuros servidores publicos, lamentablemente el desequilibrio
generacional y las practicas poco eficientes de gestion de personas en algunas
entidades publicas han dificultado la atraccion y retencién de talento joven en el
estado peruano, impidiendo que ellos y ellas sean un motor de cambio que

fortalezca y de continuidad a las iniciativas desarrolladas por el estado.

Es importante reconocer que las habilidades y capacidades de los jovenes de hoy
serian un gran complemento para agilizar la transformacion de un estado
tradicional, burocratico en sus procesos y poco digital a un estado moderno,
eficiente, eficaz y digital, el cual permita brindar un mejor servicio a la ciudadania

y generar un impacto social positivo.

Es por ello que, el presente plan de mejora se ha elaborado con la finalidad de
incrementar y motivar la participacion de jovenes talentos en los concursos
publicos de précticas, ofreciendo un complemento que permita el 6ptimo
desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccion de practicantes en una

entidad publica adscrita al Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego.

El plan propone la creacién e implementacién de un sistema de convocatorias,
que permita el 6ptimo desarrollo de la mecénica operativa del proceso de
reclutamiento y seleccion, iniciando desde el requerimiento de la plaza, creacion

del perfil a convocar, postulacion digital hasta la evaluacion de los postulantes.



Asimismo, al ser una plataforma digital, estd enfocada a varias aristas; tales
como: contribuir con el plan de ecoeficiencia para instituciones del sector publico
puesto que colaboraria con la reduccion de un cien por ciento del uso de papel,
disminuir el tiempo de desarrollo de una convocatoria de practicas y finalmente

proponer una forma accesible de postulacion para todos los usuarios.

Finalmente, es importante mencionar que el proceso para la convocatoria de
concursos publicos de practicas debe desarrollarse de acuerdo a la normatividad
vigente, por lo que el presente proceso de mejora no pretende omitir ninguno
procedimiento establecido por decreto y/o implementado por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR, por lo contario, busca complementar el
proceso con mejoras que permitan atraer, mantener y desarrollar el talento joven
en esta entidad, preparandolos asi para asumir nuevos retos y ayudar a generar

valor de las entidades publicas en el mercado laboral.



1.1

ORGANIZACION Y ASPECTOS LEGALES

Nombre o razon social

La Autoridad Nacional del Agua con numero de RUC 20520711865; en
adelante ANA, es el organismo publico que administra, conserva y protege
las fuentes naturales de agua, tales como rios, lagos, lagunas y acuiferos, la
misma se encuentra adscrita al Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego —

MIDAGRI.

Es el ente rector y maxima autoridad técnico - normativa del Sistema
Nacional de Gestion de los Recursos Hidricos, y encargada de coordinar y
articular con las diferentes entidades publicas, privadas y asociaciones
civiles las acciones necesarias para garantizar la seguridad hidrica del Pera
y promover una cultura de uso responsable del agua, estableciendo
procedimientos para la gestion integrada, sostenible y multisectorial de los
recursos hidricos en beneficio de los usuarios de agua y la poblacion, de

manera oportuna y eficaz.

La ANA fue creada el 13 de marzo del 2008 mediante Decreto Legislativo N°
997, con el fin de administrar, conservar, proteger y aprovechar los recursos
hidricos de las diferentes cuencas de manera sostenible, promoviendo a su

vez la cultura del agua.



Actualmente, la Autoridad Nacional del Agua, se encuentra conformada por
una (01) Sede Central; ubicada en la ciudad de Lima, catorce (14)
Autoridades Administrativas de Agua - AAA, setenta y un (71)
Administraciones Locales de Agua — ALA’s y doce (12) Consejos de
Recursos Hidricos de Cuenca - CRHC, estos tres ultimos ubicados en las

diferentes provincias del Peru.

Consejos de Recursos
Widricos de Cuenca (CRHC)

Autoridades
Administrativas
del Agua (AAA)

N, Titicaca

Administraciones
Locales del Agua

Figura 1 Distribucion de AAA, ALA’s y CRHC en las provincias del Peru
Fuente: Autoridad Nacional del Agua — Boletin Informativo 2019

Las Autoridades Administrativas del Agua (AAA) dirigen y ejecutan los
recursos hidricos a nivel de cuencas de gestion, aprobando estudios y obras
para el aprovechamiento del agua, por otro lado las Administraciones
Locales de Agua (ALA’s) brindan soporte a las AAA brindando
capacitaciones y acciones de sensibilizacion orientadas a promover la
cultura del agua a nivel nacional, finalmente los Consejos de Recursos
Hidricos funcionan como espacios de dialogo entre los actores relacionados
a la gestion del agua, en los cuales discuten sus problemas a fin de llegar a

consensos que favorezcan a la planificacion de sus respectivas cuencas.



La Autoridad Nacional del Agua, tiene entre sus principales actividades:

SNIEH | conducir el Sistema Nacional de Informacion de Recursos Hidricos

. e, ' Otorgar derechos de uso de agua para el suministro a las poblaciones y para
/ el desarrollo de las actividades productivas

Establecer, aprobar y supervisar la implementacion de lineamientos para
! formular los planes de gestién de recursos hidricos de las cuencas

3 [
;m: | Emitir opinidn para la aprobacion de los estudios de impacto ambiental
G. Autorizar todo tipo de obras que se proyecten en las fuentes naturales y

., artificiales de agua.

i » Delimitar las fajas marginales de los rios, lagos y lagunas

ey

Figura 2 Actividades principales de la Autoridad Nacional del Agua
Fuente: Elaboracién propia

1.2. Actividad Econémica o Codificacion Internacional (ClIU)

De acuerdo con el reporte de ficha RUC emitido a través del portal web de la
Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria — SUNAT, la
Autoridad Nacional del Agua tiene como actividad econdémica principal el
codigo N° 8411, correspondiente a actividades de la administracion publica

en general.



Reporte de Ficha RUC

AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA
20520711865

Informacién General del Contribuyente

Lima, 14/10/2020

1.3.

Codigo y descripcion de Tipo de Contribuyente

15 INSTITUCIONES PUBLICAS

Fecha de Inscripcién 19/01/2009

Fecha de Inicio de Actividades 19/01/2009

Estado del Contribuyente ACTIVO

Dependencia SUNAT 0021 - INTENDENCIA LIMA
Condicién del Domicilio Fiscal HABIDO

Emisor electronico desde 2501172016

Comprobantes electronicos

FACTURA (desde 25/11/2016), BOLETA (desde 25/11/2016)

Nombre Comercial

Datos del Contribuyente

Tipo de Representacion

Actividad Econémica Principal

8411 - ACTIVIDADES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN
GENERAL

Actividad Econémica Secundaria 1

Actividad Econémica Secundaria 2

COMPUTARIZADO

Sistema Emisién Comprobantes de Pago

Sistema de Contabilidad COMPUTARIZADO
Cadigo de Profesién / Oficio -

Actividad de Comercio Exterior SIN ACTIVIDAD
Numero Fax 1-5137130
Teléfono Fijo 1 1-2243298
Teléfono Fijo 2 1-5137160

Teléfono Movil 1

1-044691225

Teléfono Movil 2

Correo Electronico 1

rvillavicencio@ana.gob.pe

Correo Electronico 2

Actividad Econémica Principal

Domicilio Fiscal

8411 - ACTIVIDADES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN
GENERAL

Departamento LIMA

Provincia LIMA

Distrito SAN ISIDRO

Tipo y Nombre Zona URB. EL PALOMAR
Tipa y Nombre Via CAL. 17

Nro 355

Figura 3 Reporte de Ficha RUC

Fuente: http://www.sunat.gob.pe/portalanterior.html

Recuperado: 14 de octubre del 2020.

Ubicacion y Factibilidad Municipal y Sectorial

La sede central de la Autoridad Nacional del Agua se encuentra ubicada en
la ciudad de Lima, en el distrito de San Isidro (Calle Diecisiete N° 355, Urb.

El Palomar)


http://www.sunat.gob.pe/portalanterior.html

3153 SoI0t

Parque Fray
Calle 14 Melchor
ta = " AT Talamantes
5 O Sala de Usos Mltiples y Baeza
de la Mun lidad de
Cerrado temporalmente

Autoridad Nacional
Caplina - San Isidro 'del Agua - ANA
MIG3 para e r

- 4 min en
A domicilic sutomov ~asa

Los petirrojos G

s Boulevard Szyszlo
Los petirrojo= y

= Petirrojos

Figura 4 Ubicacion de la sede central

Fuente: https://www.google.com.pe/maps/@-12.0939893,-77.0172434,17z
Recuperado: 15 de octubre del 2020.

1.4. Objetivos de la Empresa, Principios de la Empresa en marcha

1.4.1. Misién

Ejercer la rectoria técnica - normativa y establecer procedimientos para la
gestion integrada, sostenible y multisectorial de los recursos hidricos en

beneficio de los usuarios de agua y poblacion en general, de manera

oportuna y eficaz.

1.4.2. Vision

Ser la Institucién publica reconocida y legitimada como la maxima autoridad

en la gestion integrada de los recursos hidricos y sus bienes asociados.

1.4.3. Valores

- Respeto

10


https://www.google.com.pe/maps/@-12.0939893,-77.0172434,17z

- Probidad

- Eficiencia

- Idoneidad

- Veracidad

- Lealtad y Obediencia
- Justicia y Equidad

- Lealtad al Estado de Derecho

1.4.4. Objetivos Estratégicos

- Gestionar de manera integrada y multisectorial los recursos hidricos en
cuencas y acuiferos.
- Desarrollar la institucionalidad de la Autoridad para el cumplimiento de su

rol como ente rector

1.5. Ley de MYPES, Micro y Pequefia empresa, caracteristicas

La Autoridad Nacional del Agua se declara ante la Superintendencia
Nacional de Administracion Tributaria — SUNAT bajo el Régimen General
(RG), el mismo que se encuentra dirigido a medianas y grandes empresas
gue generan rentas de tercera categoria, asociaciones de cualquier
profesién, arte, ciencia u oficio y cualquier otra ganancia o ingreso obtenido

por la persona juridica, en este régimen no hay limite de ingresos.

11



Registro de Tributos Afectos

Exoneracion

Tributo Afecto desde Marca de

Exoneracién pesde
IGYV - OPER. INT. - CTA. PROPIA 19/01/2009 - -
IGV-REG.PROVEEDOR.-RETENCIONES 01/12/2019 - -
RENTA 4TA. CATEG. RETENCIONES 01/09/2009 - -
RENTA 5TA. CATEG. RETENCIONES 01/09/2009 - -
ESSALUD SEG REGULAR TRABAJADOR 01/09/2009 - -
SNP - LEY 19990 01/09/2009 - -

Figura 5 Reporte de Ficha RUC
Fuente: http://www.sunat.gob.pe/portalanterior.html
Recuperado: 14 de octubre del 2020.

1.6. Estructura Orgénica

CONSEIO DIRECTIVO

OFICINA DE ADMINISTRACION

Figura 6 Organigrama de la Autoridad Nacional del Agua
Fuente: http://www.ana.gob.pe
Recuperado: 14 de octubre del 2020.

Funciones Generales

El Consejo Directivo es el drgano de maxima jerarquia institucional.
Sus acuerdos son vinculantes para todos los sectores que lo integran.
No tiene participacién ni injerencia en las decisiones de los 6rganos
resolutivos de la institucion.

Consejo Directivo

Jefatura Es ejercida por un Jefe quien es la maxima autoridad ejecutiva de la
JF) entidad y titular del pliego presupuestario.

12


http://www.sunat.gob.pe/portalanterior.html
http://www.ana.gob.pe/

Funciones Generales

Gerencia General
(GG)

Es el organo encargado de la marcha administrativa de la institucion;
gestiona, coordina y supervisa las actividades de los 6rganos de
asesoramiento y apoyo constituyéndose en la méaxima autoridad
administrativa de la Institucion.

Organo de Control
Institucional
(OCl)

Encargado de ejecutar el control gubernamental en la Autoridad
Nacional del Agua. Se encuentra a cargo de un Jefe (a) designado por
la Contraloria General de la Republica, con la que mantiene
vinculacién de dependencia funcional y administrativa, en su condicion
de ente rector del Sistema Nacional de Control y se sujeta a sus
lineamientos y disposiciones en materia de Control Gubernamental.

Tribunal Nacional de
Resoluciéon de
Controversias Hidricas
(TNRCH)

Organo con autonomia funcional, conoce y resuelve en Ultima
instancia administrativa las reclamaciones y recursos administrativos
contra los actos administrativos emitidos por las Autoridades
Administrativas del Agua y los 6rganos de linea Tiene competencia
nacional y sus decisiones solo pueden ser impugnadas en la via
judicial.

Direccion de
Planificacion y
Desarrollo de los
Recursos Hidricos
(DPDRH)

Implementa normas y formula estudios de proyectos hidraulicos para el
aprovechamiento sostenible de los recursos hidricos, asi como para la
proteccidn frente a eventos hidrometereol6gicos extremos.

Direccion de
Administracion de
Recursos Hidricos

(DARH)

Organiza y conduce a nivel nacional las acciones en materia de
otorgamiento de derechos de uso de agua, administracion de las
fuentes naturales de agua y régimen econémico por el uso del agua

Direccion de Calidad y
Evaluacion de
Recursos Hidricos
(DCERH)

Organiza y conduce a nivel nacional las acciones en materia de
evaluacion, conservacion de la cantidad, asi como proteccién y
recuperacién de la calidad de los recursos hidricos.

Direccion de
Organizacion de
Usuarios de Agua
(DOUA)

Organiza y conduce las acciones en materia de reconocimiento,
fortalecimiento de capacidades, régimen tarifario, supervision vy
fiscalizacion de las organizaciones de usuarios de agua.

Direccion del Sistema
Nacional de

Gestiona el Sistema Nacional de Informacién de Recursos Hidricos,

Informacion de poniéndola a disposiciébn del Sistema Nacional de Informacion
Recursos Hidricos Ambiental.
(DSNIRH)
Encargado de planificar, organizar, ejecutar, dirigir y supervisar las
Oficina de actividades referidas a los Sistemas Administrativos de
Administracién Abastecimiento, Tesoreria, Contabilidad y Recursos Humanos; asi
(OA) como conducir el control patrimonial, las acciones de tramite
documentario, archivo y de ejecucion coactiva
Oficina de . . . .
Planeamiento y Conduce, coordina, supervisa y evalu_a los procesos dg planear_n’lento,
Presupuesto presupuesto, ~programacion _de. inversiones, racionalizacion 'y
cooperacion internacional de la institucion
(OPP)
Oficina de Asesoria . : o
Juridica Ase’sora y dictamina en asuntos juridicos y apsuelve las C(_)nsglta_s, de
(OAJ) caracter legal que le sean formuladas por los 6rganos de la institucion.

13




Tabla 1. Funciones Generales de las unidades organicas
Fuente: Elaboracién propia

1.7. Cuadro de asignacion de personal

La Autoridad Nacional del Agua actualmente cuenta con dos regimenes
laborales; el régimen de la actividad privada — D.L. N° 728 y el régimen de
Contratacion Administrativa de Servicios — CAS. Asimismo, durante el afio
fiscal, la entidad desarrolla su programa de précticas, el cual se encuentra

reglamentado mediante el D.L. N° 1401.

REGIMEN LABORAL Y/O MODALIDAD
UNIDADES ORGANICAS FORMATIVA LABORAL
(Septiembre 2020)

D.L.N° 1057 D.L.N°728 PRACTICANTES

DIRECCION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS

L | HibRrICOS 24 3 1

, | DIRECCION DE CALIDAD Y EVALUACION DE RECURSOS o ) )
HIDRICOS

5 | DIRECCION DE ORGANIZACIONES DE USUARIOS DE 6 o 0
AGUA - DOUA

, | DIRECCION DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DE LOS N ) )

RECURSOS HIDRICOS

DIRECCION DEL SISTEMA NACIONAL DE INFORMACION
DE RECURSOS HIDRICOS

6 | GERENCIA GENERAL 16 1 0
7 | JEFATURA 8 2 0
8 | OFICINA DE ADMINISTRACION 93 14 3
9 | OFICINA DE ASESORIA JURIDICA 11 1 1
10 | OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 12 6 1
11 | ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL 8 0 0
12 TRIBUNAL NACIONAL DE RESOLUCION DE 23 1 1
CONTROVERSIAS HIDRICAS
SUB TOTAL 323 32 12
TOTAL DE SERVIDORES Y PRACTICANTES EN LA SEDE 367

CENTRAL

Tabla 2. NUmero de servidores publicos en la sede central de la ANA.
Fuente: Elaboracién propia
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1.8.

1.9

Forma Juridica Empresarial

De acuerdo con la consulta realizada a través del portal Consulta RUC —
SUNAT, la Autoridad Nacional del Agua se encuentra declarada como tipo

de contribuyente: Instituciones Publicas — Cod. 15

Registro de Marca y procedimientos en INDECOPI

Mediante Decreto Supremo N° 056-2008-PCM, se dispone que los
Ministerios que conforman el Poder Ejecutivo y los organismos publicos
adscritos a ellos, consignaran en documentacion oficial y en toda
documentacion que emitan a entidades publicas o privadas el gran sello del
estado y su denominacion completa de conformidad con el anexo del

decreto antes mencionado.

Posteriormente, mediante Resolucién Ministerial N° 209-2018-MINAGRI, se
aprobo el Manual de Identidad Grafica del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego el cual solicitaba la incorporacion de dicho ejemplar a cada uno de sus

organismos adscritos.

Es por ello, que mediante Resolucion Jefatural N° 248-2018-ANA, la
Autoridad Nacional del Agua aprueba su Manual de Identidad Corporativa,
con la finalidad de establecer los lineamientos graficos que permitan el buen
uso de la imagen de la entidad y asi colaborar con el correcto

posicionamiento ante la opinion publica.
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1.10.

1.11.

Registro de Planillas Electrénicas (PLAME)

La Autoridad Nacional del Agua incorpora a través del Registro de
Informacién Laboral (T-Registro) a todos los servidores contratados bajo
régimen D.L. N° 1057, D.L. N° 728 y modalidades formativas laborales, asi
como también a los derechohabientes de ser el caso, con la finalidad de
declarar mensualmente el PDT — PLAME, el mismo que contiene la
informacion de los ingresos mensuales del personal y de prestadores de
servicios que obtengan rentas de 4ta categoria, descuentos, dias laborados
y no laborados, horas ordinaria, informacion para el célculo de conceptos

tributarios y no tributarios.

Modalidades de Contratos Laborales.

Actualmente en la entidad se cuenta con las siguientes modalidades de

contratos:

a) D.L.N° 1057 — CAS

b) D.L. N° 728

c) Modalidades Formativas de Trabajo — D.L. N° 1401
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2.1.

2.2.

PLAN DESCRIPTIVO DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Planteamiento del problema

Bajo nivel de participacion en

convocados por la entidad.

Andlisis de los factores que determinan el problema

los concursos publicos de préacticas

De acuerdo con la metodologia del Arbol de Problemas, se determiné como

problema “Bajo nivel de atraccion de practicantes en una entidad del sector

publico” y se identificaron como causas y efectos lo siguiente:

PROBLEMA

L1l

Proceso burocrético
y extenso

Falta de iniciativa al
cambio por parte de la
Alta Direccion

Resistencia a utilizar
plataformas digitales
de alto impacto en
jovenes

Resistencia de
participacion en ferias
y charlas laborales

Proceso de seleccién y
reclutamiento tiene un
enfoque clasico

Uso restringido de canales
de difusién

Bajo nivel de atraccion de
practicantes en una
entidad del sector plblico

Numero reducido de
participantes en los
concursos publicos

Incumplimiento en la
ejecucion del presupuesto
anual

Figura 7 Arbol de problemas
Fuente: Elaboracién propia
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2.3. Descripcion de los problemas

El contar con un bajo nivel de atraccion de practicantes en los concursos
publicos de practicas causa un impacto directo en el tiempo de ejecucion del
proceso de reclutamiento y seleccion, esto en parte se debe también al
namero reducido de postulantes que deciden participar en los concursos

publicos.

Asimismo, se debe de tener en cuenta que actualmente la Unica plataforma
que utiliza esta entidad para la difusion de sus concursos es la plataforma
establecida a través del Decreto Supremo N° 083-2019 - Decreto Supremo
que aprueba el reglamento del Decreto Legislativo N° 1401, Decreto que
aprueba el Régimen Especial que regula las modalidades formativas de

servicios en el Sector Publico — Talento Pera.

El programa de préacticas de la entidad recibe anualmente la suma de un
millon de soles por parte del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego, el
mismo que debera ser ejecutado como minimo a un noventa por ciento
durante los meses de febrero a diciembre del afo fiscal, sin embargo, el bajo
nivel de atracciébn de practicantes no estd permitiendo cumplir con el

presente objetivo.
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2.4. Analisis de factores que causan y mantienen el problema

Para el analisis de los factores que causan y mantienen el problema se

analizé el proceso de reclutamiento y seleccién actual y las convocatorias

desarrolladas en el afio 2020:

a.

Proceso reclutamiento y seleccion tiene un enfoque clasico:

Actualmente, la ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccion de
practicantes se realiza en un tiempo promedio de ochenta y dos (82)
dias, siguiendo el flujo que se muestra en la Figura 10 - Flujograma de la

mecanica operativa del concurso publico.

Es por ello por lo que es muy frecuente que los postulantes abandonen
el proceso durante su desarrollo y ello como consecuencia genere
vacantes declaradas desiertas o que se cuente con un bajo niumero de

postulantes.

Asimismo, el proceso actual se realiza mediante la presentacion de
documentos fisicos, los cuales deben contar con ciertos requisitos para
cumplir con lo querido en las bases del concurso publico, tales como
presentar documentos foliados, visados, copias de DNI, constancia de
estudios, declaraciones juradas, etc., los cuales terminan abrumando al

postulante y finalmente orillandolo a no postular al concurso publico.
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ETAPAS DE LA MECANICA OPERATIVA

ETAPA ‘ CANTIDAD DE DIAS
Preparatoria 45
Convocatoria - Evaluacion 32
Eleccién 5
TOTAL 82

Tabla 3. Tiempo promedio de ejecucion del proceso
Fuente: Elaboracién propia

Realizamos la comparacion entre el nimero de convocatorias realizadas
en el aflo 2020 y el numero de posiciones ocupadas; es decir que
cuenten con un postulante ganador, determinando que el porcentaje de

posiciones ocupadas representaba el 37.5% del total.

Finalmente se puede determinar que el proceso de seleccién no llegé a

cubrir ni el 50% de las posiciones propuestas, afectando de esta manera

el cumplimiento de la ejecucién del presupuesto asignado.

slszaeEy | U 2E coltellnEos o= N° POSICIONES
6 DNIBAD PUBLICOS POSICIONES OCUPADAS
CONVOCADOS CONVOCADAS

DARH 1 3 1
DCERH 1 4 2
DOUA 1 2 0
DPDRH 1 3 2
DSNIRH 1 2 1
GG 0 0 0
F 0 0 0
OA 1 10 3
OAJ 1 2 1
OPP 1 3 1
oCI 0 0 0
TNRCH 1 3 1
TOTAL 9 32 12

Tabla 4. Concursos Publicos convocados VS. Posiciones ocupadas
Fuente: Elaboracién propia
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Numero de posiciones por Concurso Publico VS.
Posiciones ocupadas - 2020

10

10

9

8

7

6
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I N° DE POSICIONES CONVOCADAS e N * POSICIONES OCUPADAS

Figura 8 Comparacién de informacion
Fuente: Elaboracion propia

N° de Posiciones Ocupadas - 2020

37%

M N° de Posiciones Ocupadas

m N° de Posiciones Desiertas

Figura 9 N° de Posiciones Ocupadas en el aiio 2020
Fuente: Elaboracion propia
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ANEXON* 01 - FLUJOGRAMA DE LA MECANICA OPERATIVA DEL CONCURSO PUSLICO

UNIDAD DE OFICINA DE MINISTE RIO DE
COMITE OFICINA DE
AREA USUARIA EVALUADOR RECURSOS ADMINISTRACION PLANEAMIENTO Y | GERENCIA GENERAL ECONOMIA Y
HUMANOS PRESUPUESTO FINANZAS
REVISONY
SQUIUMENT
o€ pancaNTES P| seucadnon
REQUERMIENTD
CAMCRAOON DF
MATAZOE | CONDmMNDAL
PRACTICANTES
I AUTTRZAOON DF
> MATRZDF
PRACTICANTES
|| @maminoy
TRASLALO o
P ONORWOD l
QTORCA LA
SINANCAOON
CONDAMIENTO Y I
TRAs A
ELABIRAOON DE
I ORSE F
HASRITACION DY
PATG
I P onoMOR
; SoUCTTA
o WARUTACION 1
- PLAZAS EN £
E SEc 0ICAGA
g ] HasnACON UE
L] PUAZAS ENEL
E A
e
CLABORAOCN D4
CRONOGRAMA ¥
e OMCMiENTO Y | o
MOFUISTADEL el <
come b
EVALL AR
P coxrominan j
APRUERA €\
CRONGGRAME ¥ (L
conart
EVALL D0R
PUBLKAQEN D2 CONGOMENRTO ¥ '
OO CATORA 4 TAASLADO R
8 3
<
=1 INSOUPOCN D
= l POSTULANTES
'
<
g EVLUADON
3 |
g PUBUCAGON DE
§ SESLLTADDS
|
: .
o SUHPCON Ot
9 CONVEND DF
5 PRACTICS

Figura 10 Flujograma de la mecanica operativa actual
Fuente: Directiva General N° 003-2019-ANA-J-OA
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b. Uso restringido de canales de difusion:

Esto se debe en gran medida a que la Alta Direccion de la Entidad tiene
resistencia a autorizar la difusion de los concursos publicos a través de
plataformas que generan gran impacto en los jovenes 0 que sea de uso
frecuente por parte de ellos (Facebook, Twitter, LinkedIn, bolsas de
trabajo de universidades e institutos técnicos). Esto es debido a que
consideran que la difusién a través de la pagina web de la entidad y la
plataforma Talento Perd son medios formales, los cuales ante alguna
supervision por parte del Organo de Control Interno o la Contraloria no
significaria mayor problema, puesto que ambos mecanismos cuentan
con emisiones de reportes y son autorizados para todas las entidades

del sector publico.

2.5. Consecuencia de los problemas. Efectos perniciosos.

De acuerdo con los problemas identificados en el punto anterior, se ha

determinado que existe una baja atracciones de jovenes talentos en el

programa de practicas de la entidad, originando los siguientes efectos:

a. Numero reducido de participantes en los concursos publicos

Genera que el proceso de reclutamiento y seleccion sea ineficiente

puesto que no cuenta con una terna amplia de postulantes o en defecto
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no se cuenta con ninguno, evitando asi poder ejecutar la evaluacion y

seleccién idonea de practicantes.

Retraso en cubrir las vacantes propuestas

Al no contar con el niamero idoneo de postulantes o en defecto con
ninguno, las convocatorias tienden a declararse desiertas, lo cual implica
generar una segunda convocatoria, aplazando el proceso de
reclutamiento y seleccién por un promedio de noventa (90) a noventa y
cinco (95) dias; es decir; genera el incumplimiento del cronograma

propuesto.

Asimismo, al no cubrir las vacantes propuestas, se limita el acceso de
jovenes al sector publico, evitando formar un semillero de futuros

servidores publicos y contribuyendo al desbalance generacional.

Incumplimiento de la ejecucién del presupuesto anual:

El no cubrir las vacantes propuestas, tiene un impacto directo en la
ejecucion del presupuesto, puesto que, al no vincular practicantes, no se
podra cumplir la meta anual propuesta, teniendo que derivar el excedente
a otras metas presupuestales y arriesgarse a que en la proxima
asignacion de presupuesto (siguiente afio fiscal) se reduzca el monto

para el plan de practicas.
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lll.  FINALIDAD DEL PLAN

3.1. Alcances de la aplicacion del plan

El &mbito de aplicacion del presente proyecto se divide en dos partes:

a) A nivel externo
- Involucra a todos los jovenes estudiantes o egresados de
universidades o de institutos, escuelas o centros técnicos que
deseen aplicar sus conocimientos, habilidades y aptitudes mediante

el desempefio de actividades en una entidad del sector publico.

Practicas Pre Practicas

Profesionales Profesionales

* Estudiantes de  universidades,
Institutos de Educacion Superior,
escuelas de Educacion Superior y
Centros de Educaciéon Técnico
Productiva.

* Egresados de  universidades,
Institutos de Educacion Superior,
escuelas de Educacion Superior y
Centros de Educacion Técnico

« A partir del tltimo o los dos dltimos Productiva.

afios de estudio.

- J . J

Figura 11 Alcance a nivel externo del proyecto
Fuente: Elaboracion propia

- Involucra a las universidades, institutos, escuelas, o centros
técnicos, puesto que ellos seran uno de nuestros aliados
estratégicos en la difusion de las convocatorias que realice la

entidad.

- La Direccion de Gestiéon Fiscal de Recursos Humanos del Ministerio

de Economia y Finanzas también se encuentra dentro del alcance
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de aplicacion del plan a nivel externo, puesto que de ello depende
una de las etapas mas relevantes del proceso; la creacién de las
plazas en el Aplicativo Informativo para el Registro Centralizado de

Planillas y de Datos de los Recursos Humanos del Sector Publico.

a) Anivel interno
- Involucrar a las unidades organicas que requieran contar con uno o
mas practicantes.
- La Unidad de Recursos Humanos, puesto que es la encargada del
desarrollo del proceso de seleccion y reclutamiento, difusion de
convocatorias, vinculacion de practicantes y del monitoreo del plan

de practicas.

- Finalmente, a nivel externo también se encuentran involucradas la
Oficina de Planeamiento y Presupuesto y la Gerencia General, pues
son las encargadas de aprobar el plan de practicas y el presupuesto

de ejecucion del mismo.

3.2. Planteamiento e identificaciéon de factores e indicadores del plan

De acuerdo con lo analizado, se plantea implementar un sistema de
convocatorias y nuevas plataformas de difusién de los concursos publicos de
practicas, los cuales permitirAn a la entidad desarrollar el proceso de
reclutamiento y seleccién en corto plazo y generar mayor participacion de

jévenes en los concursos. Asimismo, permitira cumplir con la meta de
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ejecucion anual del presupuesto asignado al plan de préacticas y generar la

incursion considerable de jovenes a la administracion publica.

3.3. Objetivos

3.3.1. General

Incrementar el nivel de atraccion de practicantes en los concursos publicos

de précticas de una entidad del sector publico

3.3.2. Especificos

a) Establecer un enfoque moderno al proceso de reclutamiento y

seleccién de practicantes:

Este objetivo se lograra con la creacion e implementacion del sistema
de convocatorias, el cual permitira simplificar la mecéanica operativa del
proceso, eliminando criterios burocréaticos en algunas etapas, agiliza las
etapas de evaluacion y digitalizar del 90% del proceso de reclutamiento

y seleccion.

A través de dicha implementacion se proyecta reducir el tiempo de
ejecucion a cuarenta y seis (46) dias, asegurando el cumplimiento de
los plazos establecidos en los cronogramas de las convocatorias.

b) Ejecucion del presupuesto asignado:
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De forma anual, la entidad a través del Plan Operativo Institucional
establece las metas que deberd de cumplir durante el afio fiscal la
Unidad de Recursos Humanos, una de ellas es la ejecucion al 80% del
presupuesto para la contratacion y pago de haberes/propinas del
personal contratado bajo régimen laboral D.L. N° 1057 — CAS, D.L. N°
728 y Modalidades Formativas de Trabajo (metas independientes de

ejecucion).

Para ello se plantea a través de la implementacién del sistema de
convocatorias, concretar la vinculacion de un minimo del 80% de las
vacantes en concurso, asegurando asi la correcta ejecucion del

presupuesto asignado para dicho fin.

Implementar nuevos canales de difusion

Mediante D.L. N° 1401, la Autoridad del Servicio Civii — SERVIR
establece como medio de difusion la plataforma Talento Peru, la cual
contiene todas las convocatorias del sector publico, tanto de regimenes

laborales como para las modalidades formativas laborales.

Sin embargo, la plataforma no es muy conocida por los jévenes puesto
que no es un aplicativo de mucha afluencia, asimismo el decreto antes
mencionado, no establece ninguna prohibicion de utilizar otros medios

de difusion, por lo que se plantea proponer la utilizacion de las redes
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sociales y bolsas de trabajo de las universidades como canales de

difusién, puesto que la Unica plataforma de postulacion y desarrollo del

proceso sera el sistema de convocatorias.

3.4.

3.4.1.

Resultados

Indicadores

Los resultados serdn medidos con los siguientes indicadores de gestion:

PLAZO

OBJETIVO KPI MEDIDA INDICADOR METRICA META AREA
Al finalizar el
Medir la o proceso de 0 ol )

: % de ; N° de posiciones ocupadas Unidad de
cant_ld_ad de posiciones % reclutla mu_apto 5 - >80% | Recursos
posiciones | % | adas y seleccion | N°(e posiciones convocadas HuManos

ocupadas de

practicantes

Medir el Al finalizar el
cumplimiento % roceso de Unidad de
del tiempo del | cumplimien P | . o Recursos
desarrollo de to del % recslétlz ?é?énrfo N° de dias e]ecutadus 100 =100% | Humanos
la mecanica | tiempo de y d W dedi t X / Comité
operativa del | ejecucién Je € (Llas propuesto en cronograma evaluador

proceso practicantes

% de
Medir la ejecucion Presupuesto ejecutado Unidad de
ejecucion del del % Trimestral Presuuesto anual asianado >80% | Recursos
presupuesto | presupuest P g Humanos
o

Tabla 5. Indicadores de gestién
Fuente: Elaboracién propia

3.4.2. Flujograma

El presente flujograma representa el tiempo de ejecucion utilizando el

sistema de convocatorias, el cual reduce los plazos de ochenta y dos (82)

dias a cuarenta y seis (46) dias.
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AREA USUARIA

COMITE DE EVALUACION

UNIDAD DE RECURSOS
HUMANOS

OFICINA DE
PLANEAMIENTO Y
PRESUPUESTO

GERENCIA GENERAL

MINISTERIO DE ECONOMIA
Y FINANZAS

Requerimiento de
P

(1 dia)

PREPARATORIA

Seleccion y validacion
de requerimiento
(2 dias)

¥

Elaboracion de matriz de
practicantes y proyeccion

¥

(2 dias)

presupuestal |

Autorizacion de
requenimiento de

Solicitud de
hahilitacion de
plazas al MEF

(1 dia)

A
|

Elaboracién de
certificacion

- practicas y
presupueste
(1 dia)

presupuestal
{1 dia)

Otorgar plazas en el
AIRHSP

A 4

(2-3 dias)

CONVOCATORIA - EVALUACION

Elaboracion de bases y
cronograma de los
concursos plbicos

(2 dias)

!

Elaboracion de propuesta
de miembros de comité

Conocimieto de la
Rabitocion

(1 dia)

Aprobacion del
cronograma y miembros

evaluador
(1 dia)

de comité
(1 dia)

¥
Publicacion de la
convocatoria en la
plataforma Talento Pend
vy pégina web institucional
(10 dias)

h 4
Difusion de concursos
publicos de practicas en
redes sociales
autorizadas
(1dia)

v

Evaluacion de la ficha
curricular a través del
sistema de convocatorias  [4—
{2 - 3 dias)

—| sistema de convocatorias

Inscripcion de
postulanies a través del

(2 dias)

h

Evaluacién de
documentacion
sustentaroria a través del
sistema de convocatorias
(2 - 3 dias)

» preliminares.

Publicacion de resultados

{1 dia)

Publicacion de resultados
preliminares

(1 dia)

Publicacidn final de
resuliades
(1 dia)

ELECCION

v

Suseripcion de convenios
de practicas
(5 dias)

Figura 12 Propuesta de Flujograma de la mecanica operativa

Fuente: Elaboracion Propia
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ESTRATEGIAS DE MEJORA O CAMBIO

Planteamiento y presentacion de las propuestas

Al evidenciar como problema la baja atraccion de practicantes en los
concursos publicos de practicas de la entidad a causa del enfoque clasico
del proceso y el uso restringido de canales de difusion, se plantean las

siguientes propuestas:

a) Creacion e implementacion de un sistema de convocatorias:

Se propone la creacibn e implementacion de un sistema de
convocatorias para la ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccion
de practicantes, el cual abarque el 90% del desarrollo del proceso de
reclutamiento y seleccién, desde la generacion del requerimiento de

practicantes hasta la eleccion del postulante idéneo.

A través del sistema se pretender automatizar y digitalizar el proceso,
buscando la mejora en la eficiencia del tiempo utilizado, eliminacion del
uso del papel y reducir la complejidad de la postulacion a un concurso

publico de practicas.

El sistema se dividirA en dos plataformas; la primera denominada
Administrador, la cual sera responsabilidad de la Unidad de Recursos

Humanos pues a través de ella se registraran la convocatorias, se
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evaluaran los requerimiento de practicantes y las areas usuarias
brindaran conformidad del procedimiento, esta plataforma sera de uso
compartido y limitado con las areas usuarias puesto que ellos seran los
encargados de elaborar el perfil del practicante, seleccionar la modalidad
de practicas y la asignacion de actividades para el desarrollo de las

mismas.

El segundo médulo es de registro y evaluacién; el mismo que
comprende la mecanica operativa del proceso, lo que quiere decir que, a
través de este mddulo, los jovenes podran inscribirse a los concursos
publicos de préacticas, enviar su informacion de sustento, desarrollar la
prueba de conocimientos (de ser el caso) y desarrollar la entrevista final.
Asimismo, el presente modulo también sera utilizado por el comité
evaluador para el desarrollo de las etapas de evaluacion del proceso.
Para el presente médulo la Unidad de Recursos Humanos sélo brindara
asistencia técnica a solicitud del postulante o del comité evaluador, en
aras de asegurar la transparencia en el proceso y la igualdad de

oportunidades.

Finalmente, la Unidad de Recursos Humanos solo tendra acceso a los
resultados preliminares y finales de la evaluacion, los mismos que seran
remitidos en formatos no editables y suscritos por los miembros del

comité evaluador.

b) Nuevas propuestas de canales de difusion:
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Con relacién a la propuesta de la difusion de los concursos publicos a
través de otras plataformas digitales, se plantea utilizar las redes
sociales (Facebook, Instagram y Twitter) y bolsas de trabajo de
universidades e institutos como medios de generacion de interés, lo que
quiere decir que, a través de estas plataformas se generaran camparas
gque motiven a los jovenes a visitar nuestra pagina web y puedan
visualizar las convocatorias vigentes. El sistema contard con una
pestafia que almacenara todos los comunicados y/o documentos
relacionados a la difusién de convocatorias puesto que se buscando la
forma idonea de evidenciar la transparencia e igualdad de oportunidades

gue brinda la entidad a los postulantes.

A2 ANA

Sutaridid Micional del Agua

Administracion de
Convocatorias

Generar Reguerimiento
Proyeccion y aprobacion
del Presupuesto

Bases del proceso

Comunicados de difusion

Figura 13 Propuesta del Menu principal del médulo administrador
Fuente: Plataforma de prueba del Sistema de Convocatorias
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REGISTRO DE NUEVO POSTULANTE

\_}
\ )
- Recupere su contrasefia
L\ )

Autoridad Nacional del Agua Documento de identidad ol

Namero de documento Namero de documento

SISTEMA DE CONVOCATORIAS

Nombres
DNI
Nombres
Apellido paterno Apellido materno
Nro. documento
Apeliido paterno Apellido matermo
Fecha de nacimiento Edad
ngrese la contrasefna 141092020 = Edad
INGRESAR
Reg'lstrese aqui Ingrese contrasefia Ingrese contrasefia
Repita contrasefia Repita contrasefia
Recuperar contrasefia .
Carreo electronico
Instructivo para el registro de Postulantes

Figura 14 Propuesta del modulo de registro y evaluacion - Postulante
Fuente: Plataforma de prueba del Sistema de Convocatorias

A2 ANA

Autaridad Nacional del Agua

Administracion de
Convocatorias

E lificacion de Ficha de

Crpeion

Calificacion de Examen de
Conocimients

Ewaluacion CW Documentado

Ewaluacion Fina

Figura 15 Propuesta del médulo de registro y evaluacion - Etapas de eva.
Fuente: Plataforma de prueba del Sistema de Convocatorias
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4.2. Analisis FODA de la aplicacion del plan

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Contar con el apoyo de la Gerencia General y la
Jefatura de Ia Unidad de Recursos Humanos

Resistencia al cambio por parte de los
colaboradores de 64 afios en adelante

ra

Contar con profesionales calificados en la URH

2 |Enfoque y desarrollo cldsico del proceso

Contar con el soporte técnico de la Unidad de
Tecnologia de Infarmacidn

[

Mo priorizar 1a digitalizacion de los procesos

OPORUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO
F2F302 Al contar con la Unidad de Tecnologias F_1F2F301_'|-3 nueva coyuntura exige |3_
« | 1|Estado de emergencia sanitaria - COVID - 19 de la Informacién como parte de la estructura vitualizacion de los proceso, l,D cual exige ala
o organica de la entidad, permite la inversién entidad a variar de un foque clasico a un enfoque
- minima del presuspuesto en la implementacign ~|modemo.
= ! del sistema, asi como la implementacidn del
< Se cuenta con el presupuesto no ejecutado del ) ) .
o2 2020 mismo a la medida de las necesidades y el
@ ano monitoreo constante de los avances.
coz AMENAZAS ESTRATEGIAS FA ESTRATEGIAS DA
E ] F1A1 Aprovechar al méximo el apoyo de los jefes |D2A2 Implementar una carpeta de almacenamiento
w |1 |Constantes cambios de los cargos de confianza |actuales para la implementacion inmediata del a traves del sistema, las cuales permitan recopilar
plan. las evidencias de lo gestionado en el proceso
9 Auditorias intemas y extenas por parte de OCly (documentos, comunicados, solictudes de
CGR informacidn) para conservarlos ante una auditoria

Figura 16 Andlisis FODA de la aplicacion del plan

Fuente: Elaboracién Propia

4.3. ldentificacion y descripcion de estrategias y actividades

4.3.1. Estrategias identificadas a partir del FODA

- Contar con la Unidad de Tecnologias de la Informacién como parte del

equipo: al contar con esta unidad como parte de la estructura organica

de la entidad, nos permite evitar la contratacion externa de un equipo de

sistemas, ahorrando tiempo y presupuesto en la ejecucion de la

convocatoria y seleccion de proveedores, asi mismo el equipo al conocer

los procesos de la entidad nos permite desarrollar un sistema a la

medida de las necesidades, asi como también nos permite realizar el

monitoreo y pruebas del sistema con frecuencia.

- Virtualizacion de procesos: la coyuntura de la emergencia sanitaria a raiz

de la propagacién del COVID-19 ha exigido a las entidades publicas
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virtualizar sus procesos, lo cual impulsa al cambio del enfoque clasico a

un enfoque moderno, disminuyendo la resistencia al mismo.

- Apoyo de la Gerencia General y la Jefatura de Recursos Humanos: los
cambios constantes de los cargos de confianza en las entidades
publicas hacen que resulte complejo que ambas unidades se encuentren
de acuerdo con el desarrollo de alguna mejora en los procesos, sin
embargo, se viene aprovechando la permanecia en el cargo de los

mismos a fin de completar al 100% la implementacion del plan.

- Implementacion de carpetas de almacenamiento: se ha visto por
conveniente implementar una carpeta de almacenamiento en el sistema
de convocatorias con la finalidad de recopilar los documentos de
autorizacion, comunicados, cambios y demas con la proyeccion de que

sirvan como evidencia ante alguna auditoria externa o interna.

4.3.2. Actividades para ejecutar las estrategias

Para la implementacion del plan de mejora se ejecutaran las siguientes

actividades:

4.1 Definir los objetivos del proyecto.
4.2 Definir el alcance del proyecto.
4.3 Definir en cuantas etapas se desarrollara el proyecto.

4.4 Definir los responsables (por etapa) del proyecto.
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4.5 Presentacion y aprobacion del proyecto ante la Gerencia General.

4.6 Organizar reuniones con el area de comunicaciones internas para la
presentacion de los disefios a difundir.

4.7 Organizar reuniones con la unidad de tecnologia de la informacion a fin
de definir la informacién con la que debera contar cada maédulo.

4.8 Ejecutar las pruebas respectivas por cada modulo.

4.9 Establecer un cronograma para el cumplimiento de los objetivos.

4.3.3. Asignacion de presupuesto

La Autoridad Nacional del Agua recibi6 como presupuesto inicial para el
desarrollo del plan de practicas la suma de 400,000.00 soles, sin embargo,
hasta el mes de septiembre sélo logré ejecutar la suma de 99,960.00 soles,
por lo cual la Gerencia General autoriz6 la inyeccidén de dicho presupuesto
en la ejecucion del presente plan en aras de potenciar el proceso de

reclutamiento y seleccion de practicantes.
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MODALIDAD FORMATIVA

PRACTICANTES PROFESIONALES

PRACTICANTES PRE-
PROFESIONALES

ESTRUCTURA DE COSTOS - MODALIDADES FORMATIVAS LABORALES

SEGURO
Mensual
(aprox)

PROPINA

el Mensual

S/ 1,300.00 S/90.00

S/ 36,400.00

PROPINA
7 Meses
(Marzo - Septiembre)

SEGURO
7 Meses

S/2,520.00

(Marzo - Septiembre)

CERTIFICACION INICIAL

S/ 1,000.00 S/90.00 S/56,000.00 S/ 5,040.00
S/ 92,400.00 S/ 7,560.00
RESUMEN

S/400,000.00

PRESUPUESTO EJECUTADO

S/99,960.00

SALDO PRESUPUESTAL

S/300,040.00

Tabla 6. Estructura de costos — MFL
Fuente: Elaboracién propia

PRESUPUESTO DEL PLAN DE MEJORA

PRECIO

TIPO DE RECURSO DESCRIPCION CANTIDAD UNIDAD "= SUBTOTAL  TOTAL
PROGRAMADOR SENIOR 1 MES | S/12,000.00 | S/84,000.00
RECURSO HUMANO | PROGRAMADOR JUNIOR 1 MES S/10,000.00 | S/70,000.00 | S/210,000.00
DISENADOR GRAFICO 1 MES S/8,000.00 | S/56,000.00
PROYECTOR 1 UNIDAD | $/1,200.00 | S/1,200.00
TECNOLOGIA Y MEMORIA 1 TB 1 UNIDAD | $/200.00 S/200.00 0 90000
EQUIPO CREDECIALES DE MICROSOFT 1 UNIDAD | $/25,000.00 | S/25,000.00 T
MICROSOFT TEAMS EMPRESARIAL 1 UNIDAD | S/17.50 | S/24,500.00




PRECIO

TIPO DE RECURSO DESCRIPCION CANTIDAD UNIDAD UNITARIO SU TOTAL TOTAL
PIZARRA ACRILICA 2 UNIDAD S/150.00 S$/300.00
LAPICERO 4 CAJA S/15.00 S/15.00
PLUMONES 4 UNIDAD S/2.50 S/10.00
MOTA 2 UNIDAD S/2.50 S/5.00
UTILES DE OFICINA PAPEL BOND A3 2 CIENTO S/10.00 S/20.00 S/436.00
LAPIZ 4 CAJA S/10.00 S/10.00
BORRADOR 4 UNIDAD S/1.00 S/4.00
CORRRECTOR 4 UNIDAD S/3.00 S/12.00
RESALTADOR 4 UNIDAD S/2.50 S$/10.00
PLANER 1 UNIDAD S/50.00 S/50.00
LAPICEROS CON LOGO 1000 CAJA S/2.50 S/2,500.00
CUADERNOS CON LOGO 1000 UNIDAD S/7.00 S/7,000.00
MERCHANDISING BOLSA REUTILIZABLE CON LOGO 1000 UNIDAD S/4.00 S/4,000.00 | S/32,500.00
TOMATODO CON LOGO 1000 UNIDAD S/7.00 S/7,000.00
MOUSE PAD CON LOGO 1000 UNIDAD S/12.00 S/12,000.00
TOTAL S/293,836.00

Tabla 7. Presupuesto del plan de mejora
Fuente: Elaboracién propia
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4.4. Programacion de actividades

FLUJC-3RAMS DE LA MECANICA OPERATIVA DELCONCURED FUBLICD

DEXCRIPCION

REEPONEAELE

OCT 2020

z
Q

1
I
1

DIC 2020

il

o
2

a2 | B

!mz;ﬁ
awuﬁ

Flanifioaclon del Proyeato

Unidad de Recursos Humanos

Defnir objelives

Winidad de Recursos Humanos

Dist=rminar & alcance

Uinidad de Recursos Humanos

Diefrir l2s etapas del proyecic

Unidad de Recursos Humanos § Unidad de Tecnologla de la
informaciin

Determinar a los responsables del proyechs

Uinidad de Recursos Humanos f Unidad de Teocnologia de
nSormachon

Aprobacién del proyecio y cromograma de desamolo

(Ser=rcia Genera

Aprobacion del presupuesio pam i desanmolio del proyecin

[Genzncia General ¢ ONicna de Flancamionio ¥ Fresupuesio

Dscarrollc ds lac stapac ds| proyesio

Unidad de Recursos Humanos § Unidad de Tecnokogls de s
nSormacin

Reunien con o drca de comunkacionss para B selecckon
de s piatafommas de difusion

Unidad de Recursos Humanos

Aprobacion de la Creacion de los perlies de las
piatatonmas de diusion

Unicad de Mecursos Humanos | Gerencia Gensral

Deszarroilo ksduic 12 REquerimisnts ¥ Certeicacion

Unidad de Recursos Humanos § Unidad de Tecnologla de la
informaciin

Frucbas del Modulo 1

Uinidad de Recursos Humanos § Unidad de Teonologia de s
nSormacion J Oficing de Flaneamienio y Presupaesin

Levantaienio de ohseraciones

Winidad de Tecnologla de 1a informacion

Desarmollo Médule - Convocatoria

Unidad de Recursos Humanos / Unidad de Tecnologia de la
nformachon

Frucbas del Modulo 2

Unidad de Recursos Humanos | Unidad de Tecnologla de la
rSormackon

Levantami=nto de ohseraciones

Uinidad de Tecnologla de s informscion

Desarmoilo Moduic 30 Ewaluacion

Uinidad de Recursos Humanos f Unidad de Teocnologia de
nSormachon

Frushas del Modulo 3

Unidad de Recursos Humanos | Unidad de Tecnoogla de la
mSormachan

Levantamisnio de chsenacones

wnidad de Tecnologla de la informacian

Desarroilo Modulo 4- Becdon

Uinidad de Recursos Humanos f Unidad de Teocnologia de
rSormackon

Fruebas del Madulo £

Unidad de Recursos Humanos | Unidad de Tecnokogls de I
mSormachan

Levantamienio de obsenacones

wnidad de Tecnologla de la informacion

Exposicion ¥ SImulacion de |a sjecucion del proceso a ta
(Garencia Gerers

Uinidad de Recursos Humanos

Capadtacidn a ko encargados del per’l de Administrador

Unidad de Recursos Humanos

-1 ¥ de p L3

Unidad de Recursos Humanos

Etapa Frepamatoria

Unidad de Recursos Humanos § Areas Usuarias ! Ofcina de
Administracién ! Ofcina de Flaneamienio y Fresupuesio J
[Gerencia General / Ministerio de Economia y Finanzas

Exapa de Convocatoria y Evaluacion

Uinidad de Recursos Humanos § Comibe de Sebeccion

Exapa de Bleccion

Uinidad de Recursos Humanos

Arasiisis de indicadores el programa

Winidad de Recursos Humanos

Elaboracion del informe final

Unidad de Recursos Humanos

Figura 17 Diagrama de Gantt
Fuente: Elaboracion Propia




5.1.

Marco Tedrico, Fundamento de las estrategias

Conceptos

Reclutamiento de personal

Ortiz, A., Guerra, P., Barragan, J. y Villalpando, P. (2018) afirma: El
reclutamiento de personal es la fase que antecede a la seleccion; prepara el
menor nimero de candidatos que parezcan ser capaces de desempeiiar las
tareas requeridas para el puesto vacante y que cumplan con la

especificacion (perfil) del puesto. (p. 123)

Asimismo, Bretones, F. y Rodriguez, A. (2008): (...) proceso mediante el
cual una organizacion trata de detectar empleados potenciales que cumplan
con los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo y atraerlos
en numero suficiente para que sea posible una posterior seleccién de

algunos de ellos (...). (p. 3)

Por su parte Lépez, J. (1999) precisa: “El reclutamiento de personal es una
accion dindmica que, sin seguir un procedimiento, trata de buscar al

candidato idéneo para un puesto de trabajo” (p. 14)

Finalmente, Sanchez, R. (2012) describe como concepto de reclutamiento:
“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a
atraer candidatos potenciales, calificados y capaces de ocupar cargos dentro

de la organizacion” (p. 72)



Seleccién de personal

El término seleccidn de personal se utiliza para referirse a la adquisicion de
las nuevas personas que son susceptibles de integrarse a la organizacion,
es decir, a la seleccién de los candidatos reclutados que cubran mejor el
perfil que requiere el puesto vacante (Ortiz, A., Guerra, P., Barragan, J. y

Villalpando, P., 2018, p. 123)

Editorial Vértice (2008) “La seleccion de personal puede definirse como
aguel proceso que consiste en elegir entre diversos candidatos para un

cargo, cuando se ha estimado util crear, mantener o transformar ese cargo”

Por otro lado, Bretones, F. y Rodriguez, A. (2008): “La seleccién de personal
es un proceso que se desarrolla en la organizacion, a través del cual se elige

a unas personas para la realizacion de un trabajo (...)" (p. 2)

Asimismo, Lopez, J. (1999) determina: “La seleccidon de personal es un
proceso dindmico, cuyo objetivo es encontrar la persona mas adecuada; por
sus caracteristicas personales, aptitudes y motivaciones, para cubrir un

puesto de trabajo en una empresa determinada”. (p. 13)

Finalmente, Chiavenato (2008) afirma: “(...) la seleccion es la eleccién del
individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los

cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
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eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficiencia de la

organizacion” (p. 135)

Practicas pre - profesionales

Coleman, J. (1989) define como practicas pre profesionales lo siguiente: Las
practicas pre profesionales son una experiencia de trabajo supervisado de
relativa corta duracion, ofrecida como parte del curriculo y realizada durante
la secuencia académica, permitiendo al estudiante desarrollar nuevas
habilidades, asi como aprender a actuar en una cultura organizacional

diferente. (p. 19)

En la misma linea, De Miguel (2005) dice: “Las practicas pre profesionales
se refiere al conjunto de actuaciones de un estudiante en un contexto natural
relacionado con el ejercicio en un contexto natural relacionado con el
ejercicio de una profesion, y estan disefiadas, no tanto como practica

profesional, si no como una oportunidad de aprendizaje. (p. 197)

En el Perl, la Ley N° 28518 (Pertu. Congreso de la Republica, 2005),
establece que las practicas pre profesionales son la modalidad que permite a
la persona en formacion durante su condicion de estudiante aplicar sus
conocimientos, habilidades y aptitudes mediante el desempefio en una

situacion real de trabajo. (Art. 12)

Asimismo, el Decreto Supremo N° 083-2019 (Perd. Congreso de la

Republica, 2019), el cual aprueba el reglamento del Decreto Legislativo N°
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1401 establece que las préacticas pre profesionales son la modalidad
formativa que permite al estudiante de un centro de estudios desarrollar sus
capacidades, aplicar sus conocimientos, habilidades y aptitudes mediante el
desempefio, en una situacion real de desarrollo de las actividades en el

sector publico, de acuerdo con programa de practicas (Literal d., Art. 4°).

Practicas Profesionales

Macias, E. (2012) afirma: Es la integracion del estudiante en un contexto de
aprendizaje situado en escenarios reales, con la finalidad de posibilitarle la
adquisicidon de las competencias necesarias para el ejercicio profesional.

Asi mismo, determina que las practicas profesionales no son la aplicacion de
conocimientos, verificacion de teoria o ejercitaciéon de conductas, sino que
son aquellas acciones que generan al estudiante indagar, buscar respuestas
en los conocimientos disponibles, incorporar los saberes técnicos en las

acciones y dialogos concretos.

Es por ello que MBA Educacién ejecutiva (2012) determina que la
importancia de realizar practicas profesionales es brindar la oportunidad de
entrar al mercado laboral, entender cémo funcionan las dinamicas laborales,
brindar valor agregado al curriculo y finalmente un medio para desarrollar

competencias profesionales y aprender sobre habitos de trabajo.

En el Pert, la Ley N° 28518 (Peru. Congreso de la Republica, 2005),

establece que las practicas profesionales buscan consolidar los aprendizajes
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adquiridos a lo largo de la formacién profesional, asi como ejercitar su

desemperio en una situacion real de trabajo. (Art. 13)

Finalmente, el Decreto Supremo N° 083-2019 (Peru. Congreso de la
Republica, 2019), el cual aprueba el reglamento del Decreto Legislativo N°
1401 establece que las practicas profesionales son una modalidad formativa
que permite al egresado de un centro de estudios consolidar sus
conocimientos, habilidades y aptitudes mediante el desempefio, en una
situacion real de desarrollo de las actividades en el sector publico, de

acuerdo con su programa de estudios. (Literal e), Art. 3°)

Administracion Publica

Roldan, P. (2018) afirma que administracion publica representa a la
propiedad colectiva o publica. Esta representado por el Estado a través de
las instituciones, organizaciones y empresas con parte o la totalidad de su

capital de origen estatal.

En la misma linea, Bautista J. (2018) determina que la Administracién
Publica es un conjunto de ideas, actitudes, normas, procesos, instituciones y
otras formas de conducta humana que determinan como de distribuye y

ejerce la autoridad politica y como se atiende los intereses publicos. (p. 14)

Finalmente indica que la Administraciéon Publica es aquella que busca estar
en contacto directo con los ciudadanos para satisfacer intereses de orden

publico y garantizar la convivencia en sociedad.
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Concurso Publico

El Decreto Supremo N° 083-2019 (Peru. Congreso de la Republica, 2019),
establece como concepto: Proceso de seleccidn cuyo objetivo es elegir a la
persona mas idonea para realizar practicas, en base a una convocatoria
publica y evaluaciones, segun corresponda a los requerimientos de la
entidad publica. ElI concurso publico tiene como referente los principios de
mérito, transparencia e igualdad de oportunidades, definidos en la Ley N°

30057, Ley del Servicio Civil

Servidor Publico

Bautista, J. (2018) afirma: “Un servidor publico se encarga de realizar
actividades que generen bienestar a la sociedad y representan a un sector
de la poblacién, desarrollan politicas del estado y dirigen organismos o
entidades publicas. Los mismos pueden ser de eleccion popular directa y
universal, de nombramiento y remocion regulados, de libre nombramiento y

remocion.

Atraccion

Serna (2009) afirma: el talento es un concepto multidimensional y responde
a numerosas definiciones. Es un recurso escaso, localizado en las personas
que cuentan con la capacidad de obtener resultados que le den valor a la
empresa en un determinado entorno, ya que cuentan con aptitudes y

destrezas sobresalientes respecto del colectivo estandar para realizar una
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tarea determinada de forma exitosa. No es necesariamente ni de forma
aislada, la inteligencia, los titulos académicos, ni el tener una capacidad o
caracteristica concreta; es, en su conjunto, la capacidad de una persona de

anadir valor.

Canales de difusion digitales

Las redes sociales digitales se han convertido, en una herramienta que
impacta el dia a dia de la vida de millones de personas alrededor del mundo.
Una de las comunidades virtuales que ha demostrado tener mayor auge en
el 2011 fue Facebook, con mayor numero de visitas y llegando a obtener 880
millones de usuarios Unicos mensuales. Con ello, se puede apreciar que, en
la actualidad, Facebook representa el principal exponente de las redes
sociales digitales. Las empresas, viendo el auge de las RSD y denotando
gue dichas herramientas ofrecen un bajo costo de utilizaciéon y un alto nivel
de popularidad, han empezado a incluirlas dentro de sus estrategias de
reclutamiento, marketing, etc., siendo empleadas principalmente para la
comunicacibn con sus clientes, la investigacion de mercados, el
conocimiento del comportamiento del consumidor o incluso un

posicionamiento corporativo (Harris y Rae, 2009)

Requena, F. (1989) define a una red social como “un conjunto de puntos
(actores sociales) vinculados por una serie de relaciones que cumplen
determinadas propiedades. A su vez cada red social goza de una estructura
y una morfologia propias, las cuales han cambiado a lo largo del tiempo por

diversos factores, entre ellos la tecnologia.”
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5.2. Marco Normativo

Para el desarrollo del presente plan de utilizaron las siguientes bases

legales:

Decreto Legislativo N° 1401 - Decreto Legislativo que aprueba el
régimen especial que regula las modalidades formativas de servicios

en el sector publico.

Objetivo
El presente Decreto Legislativo tiene por objeto crear el régimen especial

gue regula las modalidades formativas de servicios en el sector publico

Ambito de aplicacion
El ambito de aplicacidon del presente Decreto Legislativo comprende a todas
las entidades del sector publico, independientemente del régimen laboral al

cual se encuentran sujetas.

Finalidad
Contribuir en la formacién y desarrollo de capacidades de los estudiantes y
egresados de universidades, institutos de Educacion Superior, escuelas de

Educacion Superior y Centros de Educacion Técnico-Productiva.

Promover el conocimiento de las actividades que realizan las entidades del

sector publico
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Tiempo de duracion

El convenio y las practicas pre profesionales no podran extenderse mas alla
de un periodo de dos (2) afios aun en el caso de que dichas practicas se
desarrollen en mas de una entidad; a excepcion de los casos en los que el
plan de estudios contemple un criterio distinto para la realizacion de

practicas, situaciones en las que prevalecera este ultimo.

El periodo de préacticas profesionales solo puede desarrollarse dentro de los
doce (12) meses siguientes a la obtencién de la condicion de egresado de la
universidad, del instituto o escuela de educacion superior o del Centro de
Educacion Técnico-Productiva. Vencido dicho plazo, el convenio y las

practicas profesionales caducan automaticamente.

Decreto Supremo N° 083-2019-PCM — Decreto Supremo que aprueba el

Reglamento del Decreto Legislativo N° 1401.

Jornada Formativa

Tratdndose de préacticas pre profesionales, la jornada formativa no sera
superior a seis (6) horas diarias o treinta (30) horas semanales. En el caso
de practicas profesionales, la jornada formativa no sera superior a ocho (8)
horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales. En ambas
modalidades formativas, la jornada formativa parcial es determinada por la
entidad publica donde se realizan las practicas. La jornada formativa debe
realizarse durante el horario establecido por la entidad publica salvo
excepciones debidamente justificadas por la naturaleza de las actividades

gue presta dicha entidad.
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Subvencion economica mensual

En caso se cumpla con la jornada formativa maxima establecida para las
practicas pre profesionales y profesionales, no se puede pactar una
subvencion econdmica menor a la Remuneracion Minima Vital. Tratandose
de jornadas formativas parciales, el pago de la subvencidbn economica
minima es calculado de manera proporcional, tomando en cuenta la jornada
formativa maxima establecida para los practicantes por la entidad publica

donde se realizan las practicas.

Subvencion economica adicional

El pago de la subvencién econdmica adicional a que se refiere el numeral 6
del articulo 15 del Decreto Legislativo se efectia dentro del mes siguiente a
la fecha en que el practicante profesional cumple los seis (6) meses de

duracioén continua de la modalidad formativa.

Etapas del concurso publico — Mecanica Operativa del proceso

Etapa preparatoria

La etapa preparatoria comprende todas las actividades previas que deben

realizarse para iniciar el concurso publico. Estas actividades son realizadas

por la Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces de la entidad

publica que requiere practicantes y son:
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Centralizar las solicitudes de practicantes de los diversos 0Organos o
unidades organicas de su entidad publica y verificar que las posiciones

cuenten con los recursos presupuestales necesarios.

Ingresar los datos de la oferta de practicas pre profesional y profesionales en
la plataforma virtual habilitada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil -

SERVIR.

Etapa de Convocatoria y evaluacion

La etapa de convocatoria y evaluacion comprende de los postulantes que se
presenten para cubrir los requerimientos de la entidad publica solicitante. La
fase de difusién consiste en publicar la convocatoria y el cronograma del
concurso publico en la plataforma virtual habilitada por la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR, en el portal institucional de la entidad publica
solicitante y en el Portal del Estado Peruano, de manera simultanea y hasta
por un plazo de diez (10) dias habiles previos al inicio del concurso publico.
Adicionalmente, se puede utilizar cualquier otro medio de informacion que la
entidad publica solicitante considere pertinente. La fase de reclutamiento se
inicia con la recepcion de las postulaciones a la entidad publica dentro del
plazo establecido en el cronograma respectivo y concluye con la publicacion
de la lista de todos los postulantes que, de acuerdo a su calificacion o
condicion, pueden pasar a la siguiente fase. La fase de evaluacion
comprende las evaluaciones orientadas a constatar las competencias del

postulante para cumplir con el requerimiento de la entidad.
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Eleccion

En esta etapa de eleccion se elige como ganador del concurso publico al
postulante que obtenga la mayor puntuacion en la etapa de convocatoria y
evaluacion. En caso de que culminadas las evaluaciones exista empate
entre dos (2) o mas postulantes, las entidades determinaran los criterios que

permitan establecer el desempate.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 065-2020-SERVIR-PE

La presente resolucion aprueba la Guia de Virtualizacion de los Concursos
Publicos del D.L N° 1057, si bien es cierto estos concursos publicos tienen

una mecénica operativa diferente a un concurso publico de practicas.

Sin embargo, se pueden rescatar algunas recomendaciones establecidas
para el desarrollo de los mismos, a efectos de promover la virtualizacion de
los procesos del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos a
consecuencia del contexto actual de la Emergencia Sanitaria producida por

el COVID-19.

Para lo cual se tomo en consideracion lo siguiente:

La ORH, o la que haga sus veces, es responsable de salvaguardar dentro de
Sus concursos publicos los principios de mérito, capacidad, igualdad de

oportunidades y profesionalismo de la administracion publica.
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El jefe/a del Organo o unidad orgéanica es responsable de realizar el
requerimiento de servidores a la ORH, o la que haga sus veces a travées de
correo electronico o el sistema establecido para dicho fin, segun lo que se
ajuste a la entidad. Este correo contiene el requerimiento de servidores y el

perfil de puesto a convocar.

Las bases deben contener etapas y reglas claras, precisando los criterios
definidos para la calificacion de los y las postulantes, asi como las
evaluaciones a ser consideradas, cronograma y etapas del concurso publico,
condiciones del trabajo (horario, remuneracion, lugar de prestacion del
servicio, plazo de duracion del contrato, entre otros), modalidad de trabajo:
Trabajo remoto, presencial o modalidad mixta y toda la informacién

necesaria para los y las postulantes.

Se considera conveniente recomendar las siguientes plataformas para la
difusiébn de la convocatoria tales como: diarios, radios, television, redes

sociales, bolsas de trabajo, colegios profesionales, entre otros.

Se recomienda implementar una plataforma virtual de la entidad, de terceros
0 un correo electronico solo para dicho fin. La herramienta debera permitir
recoger datos personales, formacion académica, cursos y/o programas de
especializacion y/o diplomados, experiencia laboral general y experiencia

especifica, entre otros (de acuerdo con lo solicitado en el perfil de puesto).

No considerar como motivo de descalificacion si los documentos no cuentan

con huella dactilar (declaraciones juradas).
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Se recomienda utilizar plataformas digitales para la toma de evaluaciones de
conocimiento, dando la opcién de utilizar plataformas gratuitas como:
cuestionarios en Google Forms, Survey Monkey, Survio, Zoho Survey,

Typeform.

Se recomienda llevar a cabo las entrevistas finales a través de video
llamadas, teniendo en cuenta el consentimiento para la grabacién de las
mismas, algunas plataformas que se pueden utilizar: Se puede realizar a
través de videollamadas; algunas opciones de plataformas gratuitas son

Zoom, Skype, Whatsapp, Hangouts, Blue jeans, Webex.
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VI. RESULTADOS
6.1. Resultados esperados

Para conseguir el objetivo de incrementar el nivel de atraccion de
practicantes en una entidad del sector publico, se plantea a partir de las

causas identificadas en el arbol de problemas, el siguiente cuadro:

PROBLEMA CAUSAS METAS INDICADOR

1. Disminuir el tiempo de
ejecucion del proceso de % cumplimiento del
reclutamiento y seleccién a un tiempo de ejecucion
méaximo de 46 dias

Proceso de
selecciony 2. Cubrir con éxito las posiciones

Bajo nivel X Py % de posiciones
de atraccion | . reclutamiento | convocadas, como minimo a un ocupadas
de tiene un enfoque | 80%
) clasico
practicantes
en una
entidad del . - . -
sector 3. Ejecucion del presupuesto % de ejecucion del
- anual, como minimo a un 80% presupuesto
publico

N° de total de

_— Impulsar la difusion de las participantes en las
Uso restringido . p - o
convocatorias a través de las convocatorias VS. N
de canales de . e
difusion plataformas digitales de mayor total de participantes
afluencia de los jovenes en las convocatorias

del afio anterior

Tabla 8. Resultados esperados
Fuente: Elaboracion propia

6.2. Requerimiento de implementacion

Para la ejecucion del plan, se consideraron los siguientes recursos:

a) Recurso Humanos
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b)

Para la ejecucion del plan sera necesario contar con el apoyo de los
profesionales de la Unidad de Recursos Humanos (areas de selecciéon
de personal, comunicaciones internas, administracion de personal),
profesionales de la Unidad de Tecnologias de Informacion (area de
sistemas y desarrollo de proyectos) y profesionales de la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto, sin embargo las remuneraciones de
dichos profesionales no seran consideradas en el presupuesto del
plan, puesto que el pago de su remuneracion se encuentra afecto a

otra meta presupuestal.

Se afectara al presupuesto del plan, la contratacion de tres locadores
de servicios, por un total de 07 meses (implementacion y desarrollo
del plan). La contratacion del programador senior, programador junior
y un disefiador gréfico estard a cargo de la Unidad de Recursos
Humanos, puesto que el pago de dichas remuneraciones se realizara
a través del presupuesto del plan de practicas, sin embargo, la
evaluacion técnica la realizara el coordinador del area de desarrollo
de proyecto, puesto que sera el encargado de liderar al equipo de

sistemas.

Tecnologia y Equipo

En relacidon con los equipos tecnoldgicos a utilizar, la entidad brindara
computadoras, impresoras Yy equipos mobiliarios, tales como

escritorios y sillas.
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Sin embargo, a través del presupuesto del plan se adquirird un
proyector, el cual se instalara en el ambiente asignado para el
desarrollo del sistema, credenciales de Microsoft, las cuales son
necesarias para el flujo y operatividad del plan, compra de la version
empresarial de Microsoft Teams a fin de realizar las entrevistas finales
sin inconvenientes y finalmente una memoria de 1tb para realizar el

back up de informacion de acuerdo a los avances realizados.

c) Utiles de Oficina

En cuanto a los utiles de oficina el plan requiere de la compra minima
y esencial de utiles (pizarra acrilica, plumones, lapicero, lapiz,

resaltador, etc.).

d) Merchandising

El presente recurso se realiza con la proyeccion de ser entregad en la
induccion de los practicantes, con la finalidad que se sientan
identificados con la entidad, asimismo es frecuente utilizar este tipo de

recurso en las capacitaciones dirigidas a los practicantes.

6.3. Presupuesto del plan de implementacion

A continuacion, se detalla el presupuesto del plan, conteniendo los recursos

antes detallados:

57



TIPO DE RECURSO

PRESUPUESTO DEL PLAN DE MEJORA

DESCRIPCION

CANTIDAD UNIDAD

PRECIO
UNITARIO

SUB TOTAL

TOTAL

Tabla 9. Presupuesto del plan de mejora
Fuente: Elaboracion propia

PROGRAMADOR SENIOR 1 MES S/12,000.00 | S/84,000.00
RECURSO HUMANO | PROGRAMADOR JUNIOR 1 MES S/10,000.00 | S/70,000.00 | S/210,000.00
DISENADOR GRAFICO 1 MES S/8,000.00 | S/56,000.00
PROYECTOR 1 UNIDAD | S/1,200.00 | S/1,200.00
TECNOLOGIA Y MEMORIA 1 TB 1 UNIDAD S/200.00 S/200.00
S/50,900.00
EQUIPO CREDECIALES DE MICROSOFT 1 UNIDAD | S/25,000.00 | S/25,000.00
MICROSOFT TEAMS EMPRESARIAL 1 UNIDAD S/17.50 S/24,500.00
PIZARRA ACRILICA 2 UNIDAD S/150.00 S/300.00
LAPICERO 4 CAJA S/15.00 S/15.00
PLUMONES 4 UNIDAD S/2.50 S/10.00
MOTA 2 UNIDAD S/2.50 S/5.00
PAPEL BOND A3 2 CIENTO S/10.00 S/20.00
UTILES DE OFICINA S/436.00
LAPIZ 4 CAJA S/10.00 S/10.00
BORRADOR 4 UNIDAD S/1.00 S/4.00
CORRRECTOR 4 UNIDAD S/3.00 S/12.00
RESALTADOR 4 UNIDAD S/2.50 S/10.00
PLANER 1 UNIDAD S/50.00 S/50.00
LAPICEROS CON LOGO 1000 CAJA S/2.50 S/2,500.00
CUADERNOS CON LOGO 1000 UNIDAD S/7.00 S/7,000.00
MERCHANDISING BOLSA REUTILIZABLE CON LOGO 1000 UNIDAD S/4.00 S/4,000.00 | S/32,500.00
TOMATODO CON LOGO 1000 UNIDAD S/7.00 S/7,000.00
MOUSE PAD CON LOGO 1000 UNIDAD S/12.00 S/12,000.00
TOTAL | S/293,836.00




6.4. Mecanismos de control y medicidén del cambio.

Los mecanismos de control y la medicion del cambio se llevaran a cabo con
el célculo de los indicadores establecidos en el punto 4.4.1, los mismos que
deben ejecutarse al término del proceso de reclutamiento y seleccion y de
manera trimestral; segun corresponda. Asi mismo, para determinar la fase
de mejora se aplicara la comparacion de los resultados obtenidos en afos

diferentes, lo cual se implementara con el inicio del presente plan de mejora.

PLAZO
KPI INDICADOR METRICA
Al finalizar cada
% de proceso de N° de posiciones ocupadas % 100
posiciones reclutamiento y N° de posiciones convocadas
ocupadas seleccién de
practicantes
Al finalizar cada
% roceso de N° de dias ejecutados
cumplimiento P : . X 100
del tiempo reclutamiento y Ne° de dias propuesto en cronograma
de e'ecucFi)én seleccion de
J practicantes
. _d’e i Presupuesto ejecutado
ejecucion del Trimestral - %X 100
presupuesto Presupuesto anual asignado

Tabla 10. Lista de KPI's
Fuente: Elaboracién propia



VIl. CONCLUSIONES

7.1. Conclusiones

Gran parte de los procesos del sector publico mantienen un enfoque
clasico en su ejecucion, lo cual hace necesario la gestion través de
documentos fisico o coordinaciones presenciales, sin embargo, a raiz de
la coyuntura que atraviesa el pais, ha servido para evidenciar la

importancia de la virtualizacion de los mismos.

El no contar con la sistematizacion del proceso de reclutamiento y
seleccién, conllevaba a realizarlo en gran cantidad de dias, evitando
gestionar mas de una convocatoria en el afio o en su defecto lograr cubrir

con éxito las vacantes propuestas.

Se evidenci6é que, al contar con una sola plataforma de difusion, no se
lograba atraer el interés del publico objetivo, por lo que se propone utilizar
otras plataformas digitales como mecanismo de difusién, con la finalidad

de generar mayor interés en los jovenes.

Se evidencié que los constantes cambios de gestion (cargos de

confianza) tenian un impacto directo en los cambios propuestos.
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7.2. Recomendaciones

Se recomienda la virtualizacion y sistematizacion del proceso de seleccion
a fin de no limitar o truncar la operatividad del proceso, ante cualquier

situacion de cambio.

Se recomienda cumplir con los plazos establecidos en el cronograma del
plan, puesto que se corre el riesgo de algun cambio de gestion, el cual
implica el cambio de cargos de confianza y el retroceso de la

implementacion del plan.

- Se recomienda utilizar otras plataformas digitales que permitan aumentar

el nivel de participacion de los jévenes, considerando que son de gran

afluencia por el publico objetivo.

Se recomienda desarrollar la mayor cantidad de concursos publicos
durante el afio a fin de ejecutar el presupuesto asignado para dicho fin,
asimismo, ejecutar acciones de mejora constante que permitan potenciar

el proceso constantemente.
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