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Resumen
El presente informe da cuenta de mi experiencia profesional desarrollada en la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos de la Autoridad de Transporte Urbano para Lima y Callao —
ATU, entidad adscrita al Ministerio de Transportes y Comunicaciones, que tiene a su cargo la
administracion, supervision y promocion de un sistema de transporte urbano moderno, eficiente
y sostenible. La creacion de la ATU se dio a través de un proceso de fusion institucional entre
entidades del sector transporte, lo que generé importantes desafios para consolidar una
estructura organizacional eficiente. En ese contexto, mi desempefio como profesional de
psicologia, primero como especialista y luego como coordinadora en Gestion del Empleo, se
enfocd en la planificacion, ejecucion y mejora continua de los procesos de incorporacion del
personal, alineados a los lineamientos establecidos por SERVIR. Entre los afios 2022 y 2023,
se logrd la incorporacion de 374 servidores bajo el régimen CAS, con perfiles adecuados a las
necesidades estratégicas de la entidad. Para garantizar dicha gestion, se disefiaron e
implementaron herramientas como directivas, flujogramas, matrices de competencias y
procedimientos internos. Asimismo, se impulsd el uso de plataformas virtuales para las
convocatorias (SISCON), evaluacion de conocimiento (SISEVAL) y un programa de
induccion en linea, lo que permitié mayor eficiencia, cobertura y transparencia en los procesos.
Este trabajo evidencia mi aporte realizado en la entidad, resaltando la implementacion de
procesos de gestion del talento humano el cual contribuye a la modernizacion institucional, al

fortalecimiento de capacidades y al profesionalismo.

Palabras clave: recursos humanos, gestion de la incorporacion, gestion del empleo



Abstract
This report presents my professional experience developed at the Office of Human Resources
Management of the Urban Transport Authority for Lima and Callao (ATU), a public entity
attached to the Ministry of Transport and Communications, responsible for the administration,
supervision, and promotion of a modern, efficient, and sustainable urban transport system. The
creation of the ATU resulted from an institutional merger process involving various transport
sector entities, which posed significant challenges in consolidating an efficient organizational
structure. Within this context, my role as a psychology professional—initially as a specialist
and later as Coordinator of Employment Management—focused on the planning, execution,
and continuous improvement of personnel incorporation processes, in line with the guidelines
established by SERVIR. Between 2022 and 2023, 374 employees were successfully
incorporated under the CAS regime, with profiles aligned to the strategic needs of the
institution. To ensure effective management, various tools were designed and implemented,
including directives, process flowcharts, competency matrices, and internal procedures.
Additionally, the use of virtual platforms was promoted for recruitment (SISCON), knowledge
assessment (SISEVAL), and an online induction program, which enhanced the efficiency,
reach, and transparency of the processes. This work highlights my contribution to the
institution, emphasizing the implementation of human talent management processes that

support institutional modernization, capacity building, and professionalization.

Keywords: human resources, personnel incorporation management, employment

management
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I. INTRODUCCION

El presente informe detalla la experiencia adquirida como profesional de psicologia en
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos de la ATU, constituida en el aino 2019 como
entidad técnica especializada vinculada al Ministerio de Transportes y Comunicaciones, con
personeria juridica de derecho publico interno y con autonomia administrativa, funcional,
econdémica y financiera.

El objetivo de la ATU es coordinar, implementar y gestionar el Sistema Integrado de
Transporte de Lima y Callao, en el marco de los lineamientos de politica aprobados por el
Ministerio de Transportes y Comunicaciones y los que resulten pertinentes. La implementacion
de la ATU surge de la fusion y absorcion de la AATE, la Administracion de Transporte Urbano
de la Municipalidad Metropolitana de Lima, el Instituto Metropolitano de Transporte de Lima
(PROTRANSPORTE) y la Administracion General de Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial del Callao (GTU). La implementacion gradual de la ATU se dio en paralelo con el
esfuerzo por mantener la operacion de las actividades y proyectos heredados, representando asi
un gran reto para la gestion institucional de la entidad.

El objetivo de este desafio fue abordar la necesidad de fusionar diversas culturas dentro
de una organizacion, alinear roles y funciones a un nuevo marco normativo, ademas de
establecer sistemas administrativos y la politica de modernizacion de la gestion publica para
promover la eficiencia y la mejora constante en las diversas entidades que componen la entidad.

El enfoque de ATU también se centra en el fortalecimiento de la gestion institucional,
priorizando el desarrollo constante de sistemas administrativos para la mejora continua de la

gestion interna, especialmente los vinculados a la gestion financiera y de recursos humanos.
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En este contexto, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos desempefio un rol
fundamental en el cumplimiento de los objetivos institucionales, especialmente considerando
que, al tratarse de una entidad de reciente creacion, no contaba con los subsistemas de recursos
humanos previamente implementados. Por ello, mi labor como profesional de psicologia llevo
a cabo la implementacion de herramientas de gestion para la incorporacion de personal, en
concordancia con los lineamientos establecidos por SERVIR.

Cabe mencionar que, para la adecuada implementacioén del proceso de gestion de la
incorporacion, la Coordinacion de Gestion del Empleo elabor6 diversos instrumentos técnicos,
tales como guias, directrices y procedimientos que permiten orientar a las distintas areas de la
entidad en la aplicacion eficiente y estandarizacion de este subsistema.

1.1. Trayectoria del autor

Profesional con especializacion en Gestion de Recursos Humanos y Administracion del
Factor Humano por Competencias, con experiencia en entidades publicas y privadas, del sector
transporte, industrial, consumo masivo y de servicios.

Asimismo, cuento con experiencia en la implementacion de actividades enfocadas a los
procesos de recursos humanos en el sector publico, tales como la implementacion de
subsistemas de gestion de incorporacion; asi como en la creacion de actividades que estos
engloban, tales como seleccion de personal, gestion de relacionamiento, entre otros. En esta
linea, se detalla mi experiencia en los ultimos afos.

Experiencia Laboral
Autoridad de Transporte Urbano para Lima y Callao (ATU) - 16 de octubre del 2020

hasta la actualidad.
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Es una entidad técnica especializada del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, cuyo

objetivo es coordinar, implementar y gestionar el Sistema Integrado de Transporte de Lima y

Callao (SIT).

Coordinadora de Gestion del Empleo

Supervisar el cumplimiento de las etapas de reclutamiento y seleccion a fin de dotar a
la organizacion de personal idéneo de acuerdo a los lineamientos internos y la
normatividad vigente.

Supervisar la ejecucion de las actividades programadas relacionadas con los procesos
de perfilamiento laboral, incorporacion, induccion y gestion de personas a fin de
cumplir con las responsabilidades asignadas de acuerdo a los procedimientos internos
y normativa reciente.

Coordinar y supervisar la ejecucion de los procesos de Gestion de Incorporacion y
Administracion de Personal, con la finalidad de constatar el correcto procedimiento del
Subsistema de Empleo de la Gerencia de Recursos Humanos.

Brindar asesoria técnica, ademads de realizar las coordinaciones necesarias para atender
las consultas relacionadas con los procesos del subsistema de gestion de empleo, de
acuerdo a la normatividad vigente.

Coordinar y gestionar la disponibilidad de recursos financieros y demas condiciones
indispensables para llevar a cabo el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

que se requiera.
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Coordinar, orientar y/o supervisar la emisién de los contratos y adendas de los
empleados, asi como su debida adhesion, y la correspondiente remision para su custodia
en el registro de personal de acuerdo a la normativa y lineamientos vigentes.

Elaborar y sugerir proyectos de instrumentos de gestion de acuerdo a su ambito, a fin
de mantener actualizados los procedimientos a ser implementados de acuerdo a las
normas y directrices vigentes.

Coordinar y asistir a las entidades y unidades organizativas para que las acciones de los
procesos del subsistema de gestion de empleo se realicen de forma planificada.

Emitir informes periddicos, cuando sea necesario y de su competencia, a fin de
mantener y proporcionar informacion actualizada a la oficina de Recursos Humanos.
Presentar la documentacion técnica necesaria para cumplir con la atencion de las
solicitudes de informacion, en los plazos establecidos, de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos.

Descripcion de la Institucion

Descripcion de la entidad

La ATU, se crea mediante Ley N° 30900, publicada con fecha 28 de diciembre de 2018

en el diario oficial El Peruano, con el objetivo de garantizar el funcionamiento de un sistema

integrado de transporte que permita satisfacer las necesidades de traslado de los pobladores de

las provincias de Lima y Callao de manera eficiente, sostenible, accesible, segura,

ambientalmente limpia y de amplia cobertura.

De acuerdo a lo establecido en su Ley de creacion, Ley N° 30900, es un organismo

técnico especializado adscrito al Ministerio de Transportes y Comunicaciones (en adelante,
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MTC), con personeria juridica de derecho publico interno y con autonomia administrativa,
funcional, econdémica y financiera; constituye pliego presupuestal, y tiene como objetivo
organizar, implementar y gestionar el Sistema Integrado de Transporte de Lima y Callao, en el
marco de los lineamientos de politica que apruebe el MTC y los que resulten aplicables.
Figura 1

Historia de los procesos de fusion por absorcion de la ATU

08 de Feb 27 de Jun 21de Oct 02 de Feb

15 de Feb
al 28 de Mar nstalacion de ATU asume temparalmente Inicio fusian con AATE

Presidente y Consejo TUPA de MML y MPC 01 de Jul Inicio total de funciones
Directivo riio de funciones transferidas de AATE

|
L T

28 de Dic 19 de Jun 23 de Oct

Creacion de La ATU ATU inicia actividades Ini nes

PA sancionadaores

tra ATU Trans| estal
por parte del MML (GTU) de AATE a ATU
¥ MPC (GGTU Ejecucian Contractual
de la Linea 1 y 2 del
Metro de Lima y Callao

Nota: Tomada del PEI 2022-2026 de la ATU
1.2.2. Politica Institucional

Los lineamientos generales que guian el accionar de la ATU, se encuentran establecidos
en el PEI' 2022 — 2026 y se reflejan en forma transversal en los valores, mision, objetivos y
acciones estratégicas institucionales de transporte urbano, los mismos que se detallan a
continuacion.

- Servicios de alta calidad y orientados al ciudadano

- Integracion de servicios

- Disponibilidad de servicios

" Aprobado Resolucion de PE N° 127-2022-ATU/PE
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- Participacion del sector privado en los servicios de transporte
- Seguridad y salud

- Sostenibilidad ecologica

- Actualizacion de la gestion institucional

- Gestion del riesgo de desastres

Valores de la ATU

De acuerdo a lo establecido en el PEI 2022 — 2026, los valores son:
- Compromiso y dedicacion al servicio

- Excelencia en la atencion al cliente

- Responsabilidad social y ecologica

- Voluntad de innovacion

- Integridad y decencia

- Respeto

Mision

De acuerdo a lo establecido en la Ley N° 30900, la ATU tiene el rol de planificar,

regular, gestionar, supervisar, fiscalizar y promover la eficiente operatividad del Sistema

Integrado de Transporte de Lima y Callao, para lograr una red integrada de servicios de

transporte terrestre urbano masivo de pasajeros de elevada calidad y amplia cobertura,

tecnoldgicamente moderno, ambientalmente limpio, técnicamente eficiente y econdmicamente

sustentable.

“Implementar y gestionar un Sistema Integrado de Transporte Publico Urbano

eficiente, accesible, sostenible y seguro para la poblacion de Lima y Callao”.
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1.2.5. Ambito de competencia

La ATU es el organismo competente para planificar, regular, gestionar, supervisar,

fiscalizar y promover la eficiente operatividad del Sistema Integrado de Transporte de Lima y

Callao, para lograr una red integrada de servicios de transporte terrestre urbano masivo de

pasajeros de alta calidad, tecnoldgicamente actualizado, respetuoso con el medio ambiente,

eficiente y econdémicamente sostenible.

1.2.6. Funciones Generales

La ATU? tiene las siguientes funciones:

Aprobar normas que regulen: la gestion y fiscalizacion de los servicios de
transporte terrestre de personas que se prestan dentro del territorio; las
condiciones de acceso y operacion que deben cumplir los operadores,
conductores y vehiculos destinados a estos servicios, asi como de los servicios
complementarios a estos; y el funcionamiento y operatividad de los registros
administrativos en que se inscriben los operadores, conductores y vehiculos
destinados a estos servicios; sin contravenir las normas nacionales.

Aprobar normas para la integracion fisica, operacional, tarifaria y de medios de
pago de los distintos modos que conforman el Sistema Integrado de Transporte
de Lima y Callao.

Aprobar el Plan de Movilidad Urbana para las provincias de Lima y Callao, el

cual debe considerar la integracion multimodal de medios de transporte

2 Articulo 4, del Reglamento de organizacion y funciones
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motorizados y no motorizados, asi como los planes de desarrollo urbano
vigentes en su ambito.

Desarrollar y aplicar politicas para promover, fomentar y priorizar la movilidad
sostenible con medios de transporte intermodal, accesibles, seguros,
ambientalmente limpios y de amplia cobertura.

Aprobar las normas que regulen el Sistema Integrado de Transporte de Lima y
Callao, asi como las especificaciones técnicas, de operatividad y de
funcionamiento del Sistema de Recaudo Unico.

Promover, formular, estructurar y ejecutar procesos de inversion publica y
privada; otorgar las concesiones para la prestacion de los servicios de transporte
terrestre urbano regular y masivo de personas, asi como para la construccion y
operacion de la infraestructura vial e infraestructura complementaria requerida
para dichos servicios, cuando la naturaleza del proyecto asi lo requiera.
Otorgar autorizaciones para la prestacion de los servicios de transporte especial.
Otorgar autorizaciones para las actividades de transporte de trabajadores,
estudiantes y turistico, en el marco de lo dispuesto por el Reglamento Nacional
de Administracion de Transporte.

Otorgar habilitaciones de conductores, vehiculos y de infraestructura
complementaria destinada a la prestacion de los servicios de transporte terrestre
de personas.

Administrar el registro de los servicios de transporte terrestre de personas.
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Ejercer la administracién general del Sistema de Recaudo Unico vy, de ser el
caso, conducir el proceso y las acciones referidas a la entrega en concesion al
sector privado, a través de mecanismos de participacion del sector privado en
obras y servicios publicos.

Celebrar convenios interinstitucionales para el cumplimiento de sus objetivos.
Supervisar, controlar y fiscalizar el cumplimiento de las normas que regulan los
servicios de transporte terrestre de personas que se prestan dentro del territorio.
Supervisar la calidad de la prestacion integral del servicio de transporte,
considerando las necesidades de los usuarios, asi como establecer estandares de
calidad de servicio; asi como el Sistema de Recaudo Unico.

Ejercer la potestad sancionadora respecto a los operadores y conductores de los
servicios de transporte terrestre de personas, asi como de los operadores del
Sistema de Recaudo Unico, en el marco de la normatividad sobre la materia; asi
como ejecutar las sanciones que se impongan con arreglo a lo establecido en el
Reglamento Nacional de Administracion de Transporte.

Supervisar y fiscalizar el cumplimiento de los contratos de concesion que haya
celebrado, sin perjuicio de las competencias a cargo del Organismo Supervisor
de la Inversion en Infraestructura de Transporte de Uso Publico.

Aplicar las medidas preventivas que establezca el Reglamento Nacional de
Administracion de Transporte y demas normas sobre la materia.

Ejercer las facultades coactivas de acuerdo a la normativa aplicable.
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Elaborar, aprobar, actualizar periddicamente y ejecutar, con arreglo a la presente
ley, los planes y lineamientos de politica para la implementacion del Sistema
Integrado de Transporte de Lima y Callao.

Elaborar, aprobar y ejecutar el Plan Maestro de Transporte, el Plan Regulador
de Rutas de los servicios de transporte terrestre de personas que se prestan
dentro del territorio, los planes de operacion, planes de movilidad y demas
planes, considerando los planes de desarrollo urbano vigentes en su ambito, para
el funcionamiento y operatividad del Sistema de Recaudo Unico.

Establecer un régimen de tarifa integrada que cautele la seguridad y calidad en
la prestacion de los servicios, asi como los derechos del usuario, para los
servicios de transporte terrestre de personas, de conformidad con las normas que
regulan el Sistema Nacional de Promocion de la Inversion Privada y demas
normas que correspondan.

Establecer un Sistema de Recaudo Unico para el Sistema Integrado de
Transporte de Lima y Callao, mediante mecanismos de implementacion gradual
respecto de los contratos de concesion y autorizaciones actualmente vigentes.
Declarar areas o vias saturadas en el territorio.

Otras que determine la ley.

Organigrama de la entidad

Estructura de la ATUP

3 Anexol del Reglamento de organizacion y funciones de la Autoridad de Transporte Urbano para Lima y Callao

- ATU
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Cuenta con la siguiente estructura:

Figura 2: Organigrama
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DE TRANSPORTE URBANO
Y RECAUDO

DIRECCION DE
OPERACIONES

DIRECCION DE

INFRAESTRUCTURA

Subdireccién de

|
Subdireccién de Planificacién Subdireccién de Estudios y Subdireccion del Sistema de
i Proyectos Transporte Ferroviario Fiscalizacion
Subdireccion de Regulacion | 1 |
| Subdireccion de Subdireccion de Servicios de Subdireccion de
Subdireccion de Integracion Infraestructura en Transporte Transporte Regular Sancién
y Gestién Tecnoldgica Ferroviario |
| Subdireccion de Servicios de
Subdireccion de Transporte Especial y
Infraestructura de Transporte Servicios Complementarios
Terrestre y No Convencional
|
Subdireccion de Adquisicién de
Predios y Liberacién de
Interferencias

Fuente: Tomada del portal institucional de la Autoridad de Transporte Urbano
Organizacién primer nivel organizacional’

e Organos de la alta direccién

e Consejo Directivo

e Presidencia Ejecutiva

e Gerencia General

e Organo de Control Institucional

e Organo de Defensa Juridica

4 Decr.eto Supremo N° 003-2019-MTC, Decreto Supremo que aprueba la seccion primera del reglamento de
Organizacion y Funciones
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Organos de segundo nivel organizacional
o Organos de asesoramiento
e Oficina de Asesoria Juridica
¢ Oficina de Planeamiento y Presupuesto
e Oficina de Procesos y Gestion de Riesgos

Organos de Linea
e Direccion de Integracion de Transporte Urbano y Recaudo
e Direccion de Infraestructura
e Direccion de Supervision de Proyectos
e Direccion de Operaciones
e Direccion de Asuntos Ambientales y Sociales
e Direccion de Gestion Comercial
e Direccion de Fiscalizacion y Sancion

Organos de apoyo
e Oficina de Administracién
e Oficina de Integridad y Lucha Contra la Corrupciéon
e Oficina de Gestion de Recursos Humanos - OGRH

1.4.  Areas y Funciones desempeiiadas
Desde el afio 2015, mi labor en la AATE, entidad fusionada por la ATU, se desarrolla

en la OGRH en el area de gestion de empleo. Dicha oficina, aspira a gestionar la entidad bajo

5 Resolucion Ministerial N° 090-2019-MTC/01, de la Aprobacion de la Seccion Segunda del Reglamento de
Organizacion y Funciones
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criterios de eficiencia técnica, econdmica e innovadora para generar valor publico, en linea con
la Modernizacion de la Gestion Institucional, y, en consecuencia, lograr un mejor servicio al
ciudadano a través de la priorizacion y optimizacion del uso de los recursos publicos.

La labor del/a servidor/a publico/a es importante porque no solo atiende a las
necesidades de los ciudadanos, sino también sus requerimientos y expectativas sobre la
recepcion de los servicios publicos. Por ello, en la actualidad, la ATU esta obligada a trabajar
orientado a generar valor publico.

Por ello, Furnham (2008) sefala que el area de Recursos Humanos o Gestion de
Personal surge de la implementacion de conceptos de psicologia y gestion cientifica en una
organizacion, por lo que se percibe que cumple seis funciones principales:

e Organizacion, reclutamiento y seleccion.

e Formacion y desarrollo de los empleados.

e Evaluacion y supervision de todos los elementos retributivos.

e Cuestiones de salud y seguridad en el trabajo.

e Comprension y establecimiento de las relaciones entre empleados y

trabajadores.

Centrarse en estudios, como las encuestas de clima y cultura.

En cambio, se hace hincapié en la relevancia de la gestion estratégica de los recursos
humanos, que destaca la importancia de las personas, consideradas el recurso mas valioso de
una organizacion y cuya gestion adecuada puede influir significativamente en el éxito

empresarial.
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Asimismo, Chiavenato (2000) sugiere la creacion de estrategias y practicas de gestion
de personas para atraer, mantener, desarrollar y motivar el talento humano, fomentando asi un
ambiente de trabajo productivo y gratificante para todos los empleados.

SERVIR también sefiala que las herramientas de Gestion de Empleo forman parte del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (SGRH) y que se incluyen en el
componente de Recursos de la valoracion gracias a los procedimientos desarrollados por la
direccion de recursos humanos. En ese sentido, en el siguiente grafico, se muestra un ejemplo:

Figura 3: Cadena de valor en el sector transporte

POLITICAS DE ESTADO Y DE
GOBIERNO

Recursos Procesos Productos Resultados Impactos
& 2 # Fiscalizadores * Gestion de la * Prestacion del * Ciudadania * Menores s ]
U‘; de transporte Movilidad servicio de maovilizada en niveles de 8 =
'g capacitados y Urbana transporte menores contaminacién _H.:i
g con buen Sostenible tiempos y
‘o desempefio . con mayor * Memores g‘i
* Supervisién de accidentes de o

# Infraestructura
del transporte

las concesiones
de transporte

seguridad en
el transporte

transito

» Buses rdpidos y
en buen estado

Procesos de soporte

SISTEMAS
ADMINISTRATIVOS

Fuente: Adaptado del Decreto Supremo N° 004-2013-PCM - Politica Nacional de

Modernizacion de la Gestion Publica.
En ese sentido, se puede concluir que, para reducir la contaminacion y los accidentes
de trafico en el sector del transporte, es importante que los ciudadanos se muevan con mayor

seguridad y rapidez. Para ello es necesario brindar un servicio de transporte adecuado, entre
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otras cosas, desarrollando procesos de gestion sustentable del transporte urbano,
control de permisos de transito;

Esto demanda una adecuada provision de transporte, a través de la implementacion de
estrategias de gestion de movilidad urbana sustentable, la supervision de Concesiones de
Transporte, entre otros; también es indispensable contar con personal capacitado y eficiente en
el control del transporte, una 6ptima infraestructura de transporte, autobuses rapidos y en buen
estado, entre otros recursos.

Para una mejor comprension, es crucial detallar el papel y las funciones de los recursos,
procesos y productos de la valoracion; ya que, en el campo de los recursos dentro del sector
publico, existen personas con el perfil adecuado para el puesto, con excelente desempefio y
capacitacion constante.

En ese sentido, se detalla las actividades que venia desempefiando como profesional de
psicologia en la ATU, las mismas que estaban alineadas al cumplimiento de los objetivos.

Como Especialista de Gestion de la Incorporacion:

Monitoreaba el cumplimiento de las etapas de convocatoria, seleccion e incorporacion,
de acuerdo a las disposiciones legales vigentes.

También, debo mencionar que mi labor como profesional de psicologia no solo incluia
gestionar las acciones propias del proceso de incorporacion, sino también asegurar que el
personal a incorporar cuente con el perfil y que este sea el idoneo para el puesto.

En este contexto, mi labor se limitd a realizar todas las acciones relacionadas a la
Gestion de la incorporacion (etapa de preparacion, analisis y desarrollo de perfil laboral,

seleccion, contratacion e incorporacion de personal). Asimismo, teniendo en cuenta que la
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ATU es una entidad reciente y carece de recursos de gestion relacionados a la seleccion de
personal, de un Manual o documento que defina las caracteristicas o condiciones a nivel de
puesto, se procedio a disefiar el proceso de seleccion de personal CAS, asi como el flujograma
de procesos de Gestion de la incorporacion y una tabla referencial, en coordinacion con el MTC
y sus organos técnicos conforme a los procedimientos internos y normativa vigente, asegurando
de esa forma que el personal a incorporar cumpla los requisitos minimos establecidos para cada
posicion.

Como Coordinadora de Gestion del Empleo:

Coordinar y monitorear las acciones de Gestion de la incorporacion y de la
administracion de personal, con las diferentes Unidades de Organizacion de la entidad, a fin de
verificar el debido procedimiento.

Prestar asesoramiento técnico y coordinacion para atender las consultas relacionadas
con los procesos de Incorporacion y Gestion de Personal del Subsistema de Gestion de Empleo,
de acuerdo con la normativa vigente.

Coordinar y gestionar la disponibilidad de recursos financieros y demaés circunstancias
necesarias para llevar a cabo el proceso de Convocatorias y Seleccion de Personal que se
requiera.

Coordinar, orientar y/o supervisar la emision de contratos y adendas de los empleados
CAS, asi como su correcta adhesion, y la correspondiente remision para su custodia en el

registro de personal de acuerdo a la normatividad y lineamientos vigentes.
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Formular y proponer proyectos de los instrumentos de gestion segun su ambito de
accion a fin de mantener actualizado los procedimientos a realizarse de acuerdo a la normativa
y lineamientos vigentes.

Coordinar y asistir a las diversas oficinas para que las acciones de los procesos previstos
en los subsistemas de recursos humanos se ejecuten de acuerdo a lo programado.

Emitir informes periddicos, segun se requiera y bajo su competencia, a fin de disponer
y facilitar datos actualizados a la jefatura de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

Emitir documentacion técnica segun se requiera, dentro de los plazos establecidos a la

Oficina de Gestion de Recursos Humanos.
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1. DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES ESPECIFICAS
2.1. Rol como profesional de psicologia

La psicologia organizacional, se centra en el estudio del comportamiento humano en el
entorno laboral, puede abarcar diversas funciones, como la seleccion de personal, la evaluacion
psicométrica, el asesoramiento, el coaching, la resolucion de conflictos y el desarrollo
organizativo, la gestion del estrés, la gestion del cambio y la evaluacion de puestos de trabajo,
entre otras.

Segun Chiavenato (2003), la psicologia organizacional juega un papel fundamental
para la gestion del personal en una organizacion. Su funcidon principal es estudiar el
comportamiento humano en el trabajo y aplicar ese conocimiento para una buena eficacia,
productividad y bienestar de los trabajadores.

En ese sentido, la psicologia es de gran utilidad en las entidades, las areas donde la
psicologia organizacional puede contribuir a la modernizacion del estado son:

e Seleccion y reclutamiento
e Capacitacion y desarrollo
e (ultura organizacional

e Evaluacion de desempeio
e Gestion del cambio

Asimismo, la psicologia organizacional contribuye a la modernizacion de la nacion
peruana, brindando herramientas para gestionar de manera mas eficaz los recursos humanos,
mejorar la eficiencia organizacional y promover el bienestar de los trabajadores del sector

publico. Ademas, es fundamental resaltar el rol del psicologo organizacional, ya que no sélo
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busca incorporar los mejores talentos a las entidades, sino también potenciar sus
potencialidades a través de la capacitacion, lo cual brinda un ambiente adecuado de
enriquecimiento y armonia para la entidad.

Para ello, se propone procesos y planes que permiten el desarrollo de los trabajadores
permitiendo el desarrollo de los mismos. Es importante mencionar que este cuenta con las
competencias necesarias.

En ese sentido, el ambito del Sistema Administrativo de Recursos Humanos,
comprende la gestion de siete (7) subsistemas, conforme al siguiente detalle:

Figura 4

Subsistemas de Recursos Humanos

Ss1 Planificacion de Politicas de RR.HH. 1. Estrategias, Politicas y 2. Planificacién de RR.HH.
Procedimientos

Ss2 Organizacién Ss3 Gestion del Empleo E 60 ¢ |
del Trabajo y Gestion dela Administracion o ' |

su Distribucion Incorporacion de Personas 15. Administracién de
Compensaciones
16. Administracion \
de Pensiones

Ss6 Gestion del
Desarrolloy

4. Administracion L Dena i Capacitacion
de Puestos

5. Selecdion 9. Administracion de Legajos
3, Disenio de Puestos 6. Vinculacion 10. Control de Asistencia
7. Induccion 11. Desplazamiento

8. Periodo de Prueba 12. Procedimientos Disciplinarios

17. Capaditacion

n del Rendimiento 14. Evaluacién del 18. Progresién en
Desempeiio la Carrera

Ss7 Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

19. Relaciones Laborales 20. Seguridad y Salud 21. Bienestar Social 22. Culturay 23. Comunicacion
Individuales y Colectivas en el Trabajo Clima Laboral Interna

Nota: Adaptado de la RPE N° 238-2014-SERVIR-PE
En ese sentido, siendo que la Oficina de Recursos Humanos de la ATU es el 6rgano de

apoyo encargado de gestionar los procedimientos del sistema administrativo de gestion de
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recursos humanos, que promueve el bienestar y el desarrollo de las personas y las relaciones

laborales, entre otros aspectos. Mi labor como psicdloga se enmarca en la implantacion y

evolucion del Subsistema de Gestion de Empleo. Asi como de lo establecido en el literal “b)”

del articulo 51° del Texto Integrado del ROF de la ATU establece como funcion, entre otros:
(...)

b) Conducir y supervisar los procesos de incorporacion, administracion de personal,
progresion en la carrera administrativa y desarrollo de capacidades, asi como la evaluacion
de los resultados e impacto de las acciones de desarrollo y capacitacion del personal, hasta
su desvinculacion, en el marco del sistema administrativo de gestion de recursos humanos,

c¢) Formular y proponer los instrumentos de gestion relacionados a los recursos
humanos, entre otros, cuadro de puestos de la entidad, reglamento interno de los servidores
civiles, manual de perfiles de puestos, directivas; asi como gestionar los procesos de
elaboracion de planillas de remuneraciones, compensaciones, pensiones y beneficios sociales
del personal; (...)

Para lo cual, se detalla la poblacion de la ATU distribuidos por régimen laboral:

Tabla 1

Poblacion por unidades de organizacion

ORGANOS UNIDADES ORGANICAS DL 1057 CAS DL 276 DL 728 Total
Presidencia Ejecutiva 6 6
Procuraduria Publica 2 2
ORGANO DE
Organo de Control Institucional 5 1 6
CONTROL
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Direccion de Asuntos Ambientales y

15 3 18
Sociales
Direccion de Fiscalizacion y Sancion 522 522
Direccion de Gestion Comercial 29 5 34
ORGANOS
Direccion de Infraestructura 51 7 58
DE LINEA
Direccion de  Integracion  de
12 1 13
Transporte Urbano y Recaudo
Direccion de Operaciones 92 62 158
Direccion de Supervision de Proyectos 5 2 7
Gerencia General 25 2 27
Oficina de Asesoria Juridica 13 1 14
ORGANO DE | Oficina de Planeamiento y
14 1 15
ASESORAMI | Presupuesto
ENTO Oficina de Procesos y Gestion de
7 7
Riesgos
Oficina de Administracion 112 19 132
Oficina de Gestion de Recursos
ORGANO DE 28 2 30
Humanos
APOYO
Oficina de Integridad y Lucha Contra
2 2
la Corrupcion
Total general 940 1048

Nota: Elaboracion propia

‘ 106

Tal como se sefiala en la tabla 1, la entidad cuenta con un total de mil cuarenta y ocho

(1048) servidores/as, distribuidos en las diferentes unidades de organizaciéon. También, se

distribuyen por regimenes laborales, de acuerdo al siguiente detalle:




Tabla 2

Poblacion por Régimen laboral de la Autoridad de Transporte Urbano

Regimenes Laborales /Modalidades Cantidad Porcentaje
DL 1057 CAS 89.7%
DL 276 2 0.2%
DL 728 106 10.1%
Total general 1048 100%

Nota: Elaboracion propia
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De lo detallado en la Tabla 2, la entidad cuenta con un 89.7% de servidores

pertenecientes al régimen del DL 1057, con un total de novecientos cuarenta (940)

servidores/as, seguido por los servidores del régimen DL 728 con un 10.1%, haciendo a un

total de ciento seis (106) servidores/as de la entidad y la diferencia con solo el 0.2% los

haciendo a un total de dos (2) servidores del régimen DL 276. Por otro lado, se detalla la

estructura organizacional:

Figura 5

Organigrama de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
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Nota: Elaboracion propia

Gestion del Empleo (Gestion de la Incorporacion)

En la ATU, el Subsistema de Gestion del empleo, incorpora el conjunto de politicas y
practicas de personal destinadas a gestionar el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion.

Dentro de ella se encuentra la gestion de la incorporacion, el cual comprende la gestion
de normas, procedimientos y herramientas referentes al acceso y adecuacion, de los cuales se
mencionan los siguientes procesos trabajados.

Seleccion: Procedimiento que abarca el procedimiento de incorporacion de
trabajadores, con el objetivo de elegir a la persona mas idonea para el puesto basandose en el
mérito, la igualdad de oportunidades, la transparencia y el cumplimiento de las condiciones de
acceso al puesto.

Vinculacion: Procedimiento donde se formaliza el inicio del vinculo entre el empleado
y la organizacion ya sea mediante la emision de una resolucion administrativa o la suscripcion
de un contrato, estableciendo los derechos y obligaciones vinculados a los empleados, ademas
de las caracteristicas, condiciones, restricciones y sanciones relacionadas con el servicio,
permitiendo el cumplimiento de la normativa para cada forma de incorporacion. También
contempla la gestion de las reincorporaciones por mandato judicial o administrativo.

Induccion: Procedimiento que comprende la tarea de socializacion y orientacion del
empleado que se incorpora a la entidad. Incluye la introduccion general que se refiere a datos

sobre el Estado, la entidad y el reglamento interno; y la introduccion especifica que se refiere
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al cargo; proporcionando la informacion necesaria para facilitar y asegurar su integracion y
adaptacion a la entidad y al cargo.
2.2. Descripcion de actividades especificas

La ATU, naci6 de la fusidon por absorcion de tres entidades los cuales venian de su
propia cultura y organizacion ya establecidas, siendo esto un proceso complejo ya que genera
incertidumbre, resistencia e incluso temores en los/as servidores/as, pudiendo afectar a la
cultura organizacional que se tiene propuesto.

En ese sentido, la alta Direccion y la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
cumplieron un rol fundamental en ser lo mas claros y transparentes respecto a los objetivos y
beneficios de dicha fusidn, el cual busca brindar un servicio de calidad a los ciudadanos de
Lima y Callao aportando con ello a la modernizacion del estado.

Este cambio organizacional de fusiéon por absorcidén, requirid que se trabaje
considerando informacion de forma integral, con miras a la gestion del cambio, integracion de
procesos y equipos, esto con el fin de asegurar una transicion exitosa y los factores positivos
en los/as servidores/as de la entidad.

Para Chiavenato (2009), el cambio organizacional, se refiere a cualquier alteracién que
ocurra en los diversos componentes de una organizacion. Estos cambios pueden incluir
modificaciones en la estructura, estrategia, tecnologia, procesos, cultura organizacional, entre
otros aspectos. Asimismo, se destaca la importancia de comprender que el cambio es inevitable
en el entorno empresarial y que las organizaciones deben adaptarse constantemente para

sobrevivir y prosperar.
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Ademas, resalta la importancia de la gestion del cambio, que implica el manejo
planificado y estratégico de los procesos de cambio para minimizar resistencias y maximizar
los resultados positivos

En ese sentido, es importante resaltar el rol que cumple el profesional de psicologia, ya
que busca incorporar al mejor candidato para la entidad asi mismo busca desarrollar en ellos
su potencial a través de las capacitaciones. Para ello, considerando que la ATU es una entidad
nueva e incorpora la fusion de otras entidades, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
debia elaborar e implementar los procesos y flujos para cada Subsistema de Gestion de
Recursos Humanos, teniendo en consideracion los procesos con los que cada entidad ya venia
trabajando y en el marco de los lineamientos establecidos por SERVIR.

De lo expuesto, se procede a detallar las acciones realizadas en el proceso de
implementacion de Gestion de la Incorporacion.

2.3.  Actividades sobre la Implementacion de Gestion de la Incorporacion
2.3.1. Del proceso de seleccion en la ATU

Segtn Chiavenato (1999), puede definirse la seleccion de los recursos humanos como
la eleccion del hombre adecuado para el cargo adecuado o, mas ampliamente, entre los
candidatos reclutados, aquellos més adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras
a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefo laboral.

El proceso de seleccion es complejo, por lo que el profesional en psicologia debe
cumplir diferentes niveles de accion que permitan seleccionar al personal mas calificado que
logre cumplir con el perfil del puesto y que pueda integrarse con el clima laboral de la entidad.

Considerando que la entidad deviene de un proceso de fusion, era necesario implementar los
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procesos para la incorporacion de personal, este proceso debia de conducir el ingreso de
personal con caracteristicas y competencias personales que se ajustan a las necesidades de la
entidad.

En ese sentido, se realizaron acciones para la elaboracion de instrumentos que permitan
orientar los procesos de gestion de la incorporaciéon de la entidad, teniendo en cuenta que el
proceso de incorporacion cuenta con diferentes fases y etapas ya establecidas por el ente rector
SERVIR, para ello se elabor6 la Directiva que regula el procedimiento de convocatoria,
seleccion y contratacion de servidores/as sujetos/as al régimen especial de contratacion
administrativa de servicios — CAS de la ATU.

Dicha directiva tiene como objetivo regular la ejecucion de los procesos de
convocatoria, seleccion y contratacion de los servidores bajo el Régimen Laboral Especial de
Contratacion Administrativa de Servicios -CAS, regulado por el Decreto Legislativo 1057.
Siendo que, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos — OGRH, es el 6rgano encargado de
conducir los concursos publicos y de brindar acompafiamiento técnico a las unidades de
organizacion, asi como la validacion de la disponibilidad presupuestal.

Enla ATU, el proceso de seleccion y contratacion de personas esta a cargo de la OGRH,
excepto la Fase de Entrevista la cual est4 a cargo de un Comité Técnico de Seleccion - CTSE.
El Procedimiento estd compuesto por las siguientes etapas:

Etapa Preparatoria:

La OGRH es la encargada de brindar acompafiamiento técnico a las unidades de
organizacion respecto a la elaboracion de los perfiles de puesto alineados con la normatividad

emitida por el ente rector. El perfil del puesto estd constituido por informacion estructurada
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sobre la ubicacion, mision, funciones, asi como también por los requisitos y exigencias que
demanda un cargo estructural y/o un puesto para que una persona pueda conducirse y
desempefiarse adecuadamente en él1.

En esa medida, el perfil de cargo estructural y/o puesto se caracteriza por pertinencia,
coherencia y consistencia, por lo que los requisitos y exigencias que se consignen deben ser los
necesarios para promover el adecuado desempefio del futuro ocupante de las funciones
asignadas segin SERVIR (2023).

En ese sentido se detalla la estructura de los perfiles de puesto.

Figura 6
Formato de perfil de puesto

Con .. | Ministeria _ D »
- de Transportes. Oficina de Gestidn de “
2] oo | /

FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

SECCION: IDENTIFICACION DEL PUESTO

&'gll!:l: DIRECCION DE INFRAESTRUCTURA
Wnidad Orgdnica : SUBDIRECOION DE ESTUDIOS ¥ PROYECTOS
Cargo estructral : Ho aplica
Clasificacidn: No aplica
Nombere ded cargo/fjpuesto : EXPERTONA) EN GESTION DE PROVECTOS DE INFRAESTRUCTURA DE TRANSPORTE
Dependencia jerdrguica : Subdirector de la SEF
Puestos a su cargo : Mo agplica

SECCION: FUNCIONES

Gestionar la formulacién y evaluackin de proyectas de inversidn, asi como la elaboracién de expedientes téonicos © documentos equivalentes y otros estudias
técnicos, en el marco del Sisterna Madonal de Programacidn Multianual y Gestidn de Inwersiones, can el objetive de implementar el Sistema Integrado de|
Transporte de Lima y Callac.

CIONES DEL PUESTO

n
|

‘Gestionar la elaboracién yw/o revisién de estudios de preinversicn de proyectas de inversitn a Imersiones de Optimizacidn, Ampliacién, Rehabilitadcn y
R 6 - IOARR, comespa ala fase de formulscidn y evaluacidn, para b implementacidn del Sisterna Imtegrado de Transporte para Lima y Callao.

Gestionar la elaboracién yw/o revisién de expedientes técnicos o documentos equivalentes de proyectas de imsersién o I0ARE, en la fase de sjecuddn a fin de
lagrar k2 implementaciin del Sstema Integrado de Trarsporte para Lima y Callao.

Supesrvisar, elaborar wo nevisar esbudios téonicos a fin de determinar La pertinencia inictar & ciclo de inverszidn, en el manco del Sistema Naconal de
Programacidn Multianual y Gestidn de Inversiones.

Emitir informes técnicas en reladdn a la fase de farmulacidn y evaluacién yfo ejecucién de progectos de inversidn, para ser presentados a la Subdireccicn de
Estuchias y Froyectos.

5 |Asesorar ala Subdireccion de Estudios y Froyectos en matenias de transporte urbana, a fin de coadyuvar 2 la correcta formutacion de las inversianes a cargo.

Realizar coordinaciones can las dependencias de la Autordad de Transporte Lrbano para Lima y Callao - ATU, Ministerio de Trarsportes y Comunicaciones
& |MITC, Ministeric de Econamia y Finanzas - MEF yfo entidades privadas, respecto al desarrollo de los proyectas de inversicn o IOARR, con el chjeto de
coadyuvar a la comecta formulacidn de los mismos

Elaborar términos de referendia o especificaciones técnicas para la contratackin de estudios de preinversién de proyectos de inversidn o IDARR, expedienbes
técnicos o documentos equivalentes, y/fo estudios téonicos pan |a implementacién del Sistema Integrado de Transporte para Lima y Callao.

Participar en comités, grupas de trabajo y similanes, por encarge de la Subdirecciéin de Estudios y Prayectos, a fin de lograr los ohjetios encomendados por
la Subdireccidn

g |Otras funcicnes asignadas por |a jefatura inmediata, acorde a ka misidn del puesta.

COMDICIONES ATIPICAS PARA EL DESEMPERD DEL PLUESTO

Mo aplica |

N S — Temparal |:| Permanents |:|

|NDa=I|:a |
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Ministerio _ y
PERL) | de Transportes Oficina de Gestian de
E y Comunicaciones Recursos Humanos

SECCION: REQUISITOS

FORMACHIN ACADEMICA
A.) Nivel Educatvo B.) Grada(s)/situackin académica y carrerafespecialidad requeridas L) éColegiatura?
Incampat Campists j'{'n-ﬂ:-l Dumw Ellluc-'ll.wuduu Em DND

D.m." I:l |:| Tibubs Uiniversitanio o | eia il igsia Mecdnica, Anguitectuna o Ubaaims

con Colegiatura y Habiltacidn vigeste 0.} ¢Habilitacidn
D“‘“"’"' I:l D profesional?
D“__ﬁ ][] EM.. [Jormese [ e E|5. I:l”"
Dl‘.-:-:n'?uw—W-.l |:| |:| M aphca |
E.N-r\-.i'u I:l III D::uurm: I:l.';mua- I:lr..-:u:

Mo aphca |

COMOCIMIENTOS

A.) Conodiméentos Téonicos principales requeridos para el puesto (Mo se reguiere sustentor con docwmentos) @

Decreto legislativa N* 1252 - Decreto Legislativo que crea el Sisterna Nacional de Programacién Multianual y Gestién de Imersiones
Reglamento Nacional de Vehiculos - [ N* 028-2000-MTC, v sus modificatonias

Texta Unico Ordenada de kb Ley 30225 - Ley de Contrataciones del Estado

Decreta Suprema N* 017-2009-MTC - Decreta Suprema que aprueba el reglamento Nacional de Administracidn de Transporte:
Ly N° 30500 - Ley gue orea la Autonidad de Transposte Urbana para Lima y Callag - ATU

B} Cwrsos y Programas de especializacidn requeridos y sustentados con documentos.

Diplomsdo y/o cursos de especialzacidn: en Gerencia de Proyectas & Contratacionss con el estado 6 infrasstructuras die Transporte Urbaino o

afines.

Cursos en (menima 50 horas acumulativas): en Gestién de operaciones y Transporte y'o Formulacién y Evaluadon de Proyectos de Inversion yfo Transparte
Sostenible yio Planificacicn de Trarsporte y/o Demanda de Transporte yio afines.

€] Conocimientos de Ofimdtica e idiomas ' Dialectos (marcar con una "X")

Mirvel de dominio Mivel de
OFIMATICA IDIORAASDIALECTOS
Moapica | Bkice | intermedio | Avncaso Mo aglics Einim Inber i Arvarzide

Proosdar di lixics (Ward X \ X
Cipan Offics Weita, ate | Lan
Hejus de cllcule |Enwl; OpenCalr,

X Cpsnchus ]
e
Projgrima de prasncon s .
[ —— X R 1o | upwcrfacar | N
(s |Especica: Intemaet x R | wpwcrfcar |
Cros [Eipciicark Cornm X
whactrinice

Cuarvaciones.

Eros [Eipaciicar) X

EXPERIENCIA

Experienda laboral gereral
Indigue el tiempo total de ia laboral; va sea en el sector plblice o privado.

|Lnn:- |05} affas |

Experiencia laboral especifica
A. Indigue el tiempo de experienda requerido para el puesto en la funcidn o la materia:

|LJﬂt'\CI [0} afios |
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Adicionalmente, es importante sefialar que la ATU, a la fecha ya cuenta con una Manual
de Perfil de puestos, el cual permite brindar pautas para clasificar los niveles de los puestos y
requisitos minimos que se requiere para cada uno de ellos.

A continuacion, se procede a detallas las etapas del proceso de seleccion de personal:

Etapa Convocatoria:

Comprende a las actividades a realizar para asegurar la adecuada difusion del concurso
y lograr una mayor participacion de postulantes para cubrir la necesidad de servicio que se
presente en la entidad.

La Convocatoria o el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que
pretende atraer a los candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro
de la organizacion. Bésicamente es un sistema de informacion por el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende
llenar.

Asimismo, la bolsa de trabajo es un organismo gubernamental o sindical que tiene por
objeto centralizar informacion acerca de los empleos disponibles, en la que las empresas
proporcionan a la entidad interesada los datos sobre las vacantes existentes y esa informacion
se procesa y transmite a los candidatos desempleados, (Chiavenato, 2009).

Para otros autores el proceso de seleccion es el medio por el cual se elige al individuo
adecuado para el cargo adecuado, es decir, es un proceso compuesto por diferentes técnicas
que permiten escoger de entre un conjunto de candidatos o postulantes a la persona mas

adecuada para cubrir una vacante en una organizacion, (Olleros, 2000).
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Asimismo, permite atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las
caracteristicas y capacidades de una persona a fin de cubrir un puesto laboral, (De Ansorena,
2005).

En el caso de la ATU, en el marco de lo dispuesto en el articulo 8 del Decreto
Legislativo N° 1057, los perfiles de puestos de los contratos administrativos de servicios, asi
como la documentacion que sustenta el cumplimiento de los requisitos del perfil por parte del
personal en proceso de vinculacion deben ser registrados en el Portal Talento Peru. Para ello,
debera coordinarse con SERVIR.

Etapa de Seleccion:

Es el proceso que utiliza una organizacion para escoger, entre una lista de candidatos,
a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el puesto disponible, dadas
las condiciones actuales del mercado.

La seleccion busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para
los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que necesita, y el proceso
de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano,
asi como la eficacia de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el capital intelectual
que la organizacion debe preservar o enriquecer, definiendo a la seleccion de personal como:
“El proceso que utiliza una organizacidn para escoger entre una lista de candidatos, a la persona
que cumple con los criterios de seleccion para el puesto disponible, dada las condiciones
actuales del mercado” (Chiavenato, 2009 p.137).

La etapa de seleccion comprende la evaluacion objetiva del/la postulante candidato/a

conforme a las necesidades del servicio y el perfil del puesto, garantizando los principios de
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meritocracia, transparencia e igualdad de oportunidades. La presente etapa consta de las
siguientes Fases:

Fase 1: Postulacion Virtual

En esta primera etapa, el candidato indica que cumple con los requisitos minimos del
puesto definidos en las bases de cada convocatoria. La postulacion virtual actia como una
declaracion jurada, por lo tanto, el candidato tiene la responsabilidad civil y penal de la
veracidad de la informacién proporcionada, ademas de ser objeto de control posterior por el
Departamento de Recursos Humanos.

Fase 2: Evaluacion de Conocimientos

En esta etapa se evalua el grado de conocimiento técnico del candidato en relacién con
el perfil, funciones y objetivos del cargo.

La Oficina de Recursos Humanos elabora una boleta de cien (100) preguntas, con
opciones multiples de verdadero o falso, compuesta por: (1) Veinte (20) preguntas transversales
(relacionadas con ética, gestion publica, integridad, conocimiento minimo de la entidad, entre
otras) elaboradas por la Oficina de Recursos Humanos; y, (ii) Ochenta (80) preguntas técnicas,
elaboradas por el postulante de la organizacion, y presentadas dentro de la Etapa de
Convocatoria, teniendo en cuenta el nivel del perfil del cargo.

Ademas, la Oficina de Recursos Humanos tiene la posibilidad de contratar expertos
técnicos (como universidades, asociaciones profesionales, consultores especializados, etc.)
para elaborar y sustituir las ochenta (80) preguntas técnicas mencionadas anteriormente.

Fase 3: Evaluacion Curricular
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El objetivo es constatar la conformidad con el perfil del cargo, en cuanto a formacion
académica, especialidad/certificados/cursos, experiencia general, experiencia especifica y/o
cualquier otro requisito, a través de los documentos que el postulante, luego de haber superado
la etapa anterior, registre virtualmente en el Sistema de Convocatorias de la ATU o en cualquier
otro mecanismo especificado en las Bases de la convocatoria. Esta etapa es obligatoria y de
caracter eliminatorio.

Fase 4: Evaluacion psicologica - psicotécnica

El objetivo es conocer las capacidades, aptitudes y caracteristicas de personalidad de
los candidatos en relacion con el perfil del puesto. Es referencial y no se puntua.

Esta etapa se realiza cuando lo solicita el area de empleo o cuando la OGRH lo
considera pertinente, y su fecha de inicio se determina en el contexto de la convocatoria. Si se
realiza, es obligatoria para todos los candidatos que superen la fase de evaluacion curricular.

Al respecto procedo a detallar las pruebas que la entidad ha seleccionado para las
evaluaciones psicologicas, siendo que desde el 2023 a la fecha se aplica solo para el puesto del
Fiscalizador de Transporte, por las caracteristicas propias del perfil.

Evaluacion de la personalidad

Laurence (1991) apunta que no solo se deberia tener en cuenta la valoracion de la
capacidad fisica y mental de un aspirante para entender su rendimiento laboral, dado que otros
elementos como la motivacion y las capacidades son igualmente cruciales para las relaciones
interpersonales.

Los tests de personalidad revelan elementos esenciales de los candidatos como la

introversion, el equilibrio y la motivacion. Pervin (1998) argumenta que se trata de una
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estructura compleja compuesta por conocimientos, emociones y comportamientos que dirige y
da pautas en el desarrollo de una persona, ademds de tener la capacidad de canalizar los
impactos de la historia, incluidos los recuerdos, y las estructuras del presente y del futuro.

En su opinion, Séenz (2007) argumenta que las empresas que han ignorado estas
normas de empleo ya han empezado a sufrir diversos déficits y retrasos en su rendimiento
laboral, obligdndolas en numerosas situaciones a cerrar sus puertas y detener la produccion
hasta que se lleve a cabo la reingenieria.

En ese sentido, en la entidad se considera y aplica el Inventario de Discernimiento de
Personalidad - DISC como herramienta en los procesos de seleccion para evaluar la
personalidad.

El DISC es una herramienta que se utiliza para conocer la personalidad y el
comportamiento de las personas, analiza como se relacionan, comunican y actiian en diferentes
entornos. Se basa en un modelo de comportamiento universal que divide el comportamiento
humano en cuatro categorias o "estilos": Dominancia, Influencia, Firmeza y Conciencia. La
combinacion de todos ellos puede ayudar a establecer como actuara un profesional en el &mbito
laboral, tanto de forma individual como colectiva.

Evaluacion de valores

Segtn Robbins y Judge (2017), las organizaciones buscan nuevas formas de gestionar
sus recursos humanos con el fin de alcanzar ventajas competitivas, para lo cual incorporan
valores institucionales en su mision y vision. Sin embargo, estos valores no siempre son

interiorizados por los empleados, ya que muchas veces existe una falta de alineacion entre los
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valores personales y los organizacionales, lo que genera bajos niveles de compromiso y
dificulta que los valores corporativos se traduzcan en conductas reales dentro de la empresa.

Desde esa perspectiva, en un estudio de 2018 sobre Instituciones y Corrupcion, el Pert
destacd tanto en la region (27%) como a nivel global (68%) como el pais con mayor
preocupacion por la corrupcion, considerandola la principal fuente de vergiienza (68%) para
sus habitantes.

Asimismo, un estudio realizado por la Universidad Catolica del Pera (PUCP) determino
que el 16% de la situacion social de la nacion se atribuye a la crisis de valores morales y el
13% a la inseguridad ciudadana (citado en Diario El Comercio, 2007).

Por otro lado, Garcia (2011) senala que la falta de valores no solo se percibe en nuestra
vida cotidiana, sino también en las entidades publicas o privadas. En estas, se puede decir que
existe una carencia o insuficiencia de valores en los trabajadores que conforman la
organizacion, ocasionando resultados no previstos por la empresa, los cuales pueden tener un
impacto significativo a nivel personal, social y laboral; ya que también es posible que la falta
de valores de determinados valores pueda tener un impacto significativo a nivel personal, social
y laboral.

También es posible que la falta de valores de ciertos empleados no esté alineada con su
cargo, lo que podria generar altos costos para el estado o la entidad a la que pertenecen debido
a la existencia de antivalores. Esto genera un ambiente de desorganizacion, que muchas veces
trasciende los limites de la organizacion, y se relaciona con un bajo rendimiento en términos

de supervision, economia y produccion de la empresa.
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En este contexto, teniendo en cuenta el perfil laboral del auditor, la ATU tiene en cuenta
entre las pruebas a evaluar, el cuestionario de valores y antivalores VALANTI de Escobar
(1999), que es el mas actualizado para evaluar los valores en el trabajo.

Este cuestionario de valores y antivalores (VALANTI), ha sido creado para recoger
datos que permitan apreciar las preferencias valorativas de la persona, las cuales son relevantes
y significativas a tener en cuenta en los procesos de seleccion de personal y su posible
desarrollo.

Asi, Escobar (2007) sefala que la medicién es uno de los principales campos de
actuacion de la psicologia, por lo que es imprescindible disponer de herramientas que permitan
recoger datos sobre las caracteristicas psicologicas de los candidatos, y que incluya los
siguientes indicadores:

Valor de Verdad, este indicador evaltia el nivel cognitivo, es decir, qué tipo de
pensamiento posee el individuo, teniendo en cuenta como intenta encontrar la causa de las
cosas.

Valor de Rectitud, esta medida examina el nivel fisico, reflejando la forma de actuar de
la persona, permitiendo identificar las acciones del individuo con lo que es correcto y bueno.

Valor de Paz, este criterio evalta el nivel emocional, es decir, las emociones de la
persona, permitiendo determinar el nivel de felicidad y tranquilidad del individuo.

Valor Amor, este indicador permite identificar el nivel emocional de la persona, a través
de la intuicién. Se refiere a la forma en que el individuo se manifiesta en su persona,

manifestdndose a través de actos de afecto, empatia, camaraderia, patriotismo y dedicacion.
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Valor de la No Violencia, este indicador evalta el nivel espiritual, es decir, la esencia
del individuo. En este nivel se manifiesta el respeto y el amor por todos los seres y objetos del
cosmos, la identificacion con cada individuo y objeto, y la incapacidad de dafar a nada ni a
nadie.

Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento de recogida de datos permite obtener datos sobre los resultados de la
evaluacion psicologica de los candidatos participantes en el proceso de seleccion, garantizando
la confidencialidad de la informacion recogida. Para ello, se elabord un formato de entrevista
psicologica.

Es importante destacar que nuestro Unico objetivo es observar y recoger datos del
proceso de seleccion de personal, sin tomar ninguna iniciativa de modificacion en el primer
intento, ya que nuestra meta es revelar datos reales sobre la situacion actual de cada candidato.

Dada la limitacion de tiempo, €sta sOlo sera una estrategia posible y para abordar este
avance se sugiere el siguiente modelo de recogida de datos: 1. Elaborar una entrevista
semiestructurada, que se distinga por la recogida de datos relevantes 2. Elaborar un informe de
seleccion.

La entrevista e informe de seleccion es un instrumento fundamental y crucial, ya que
en ella se corroboran las actitudes, reacciones, dudas y debilidades del candidato. Ademas, la
entrevista confirma que los intereses, valores y cultura del individuo no entran en conflicto con
los de la organizacion, Atalaya (2001).

Fase 5: Entrevista Personal
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La etapa de entrevista personal consiste en establecer, a través de un didlogo
semiestructurado, la interaccion entre los candidatos con el objetivo de adquirir datos sobre las
competencias necesarias para el adecuado desarrollo del puesto. La entrevista personal se rige
por un protocolo establecido por la OGRH, el cual es transmitido y divulgado oportunamente
a los miembros de la CTSE, quienes son los encargados del proceso.

Mc Clelland (1998) afirm6 que se debe evaluar la competencia y no la inteligencia, ya
que considera que las competencias consolidan las razones del factor humano.

Escamez (2005) realizd una investigacion sobre la evolucion de la seleccion de
personal. Antes eran entrevistas superficiales cuyo objetivo era corroborar lo escrito en el
Curriculum Vitae. Hoy en dia, se trata de un analisis exhaustivo de lo que el candidato puede
aportar al puesto y a la organizacidn, basandose en las competencias y preguntando por los
logros alcanzados en sus anteriores empresas para prever lo que puede aportar al puesto y a la
organizacion.

Olvera (2007) realizé una investigacion con el objetivo de sugerir estrategias y acciones
orientadas a las competencias laborales dentro del ambito de aplicacion, en el proceso de
profesionalizacion de los funcionarios municipales. Deduce que las competencias laborales
promueven la flexibilidad tanto en las instituciones como en los empleados actuales y futuros.

Coronado (2005) realizé estudios en México, descubriendo que los individuos capaces
de actuar autbnomamente, evidenciando sus habilidades y competencias, generan capacidad
competitiva, ademas de demostrar que pueden lograr un buen desempeiio en las organizaciones

donde se incorporan.
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Por su parte, Quezada (2008) realiz6é un estudio acerca de las competencias laborales
en donde nombra las limitaciones y poca utilidad que representa para la descripcién de un
puesto a partir del analisis tradicional de tareas, esta técnica ha dejado de ser funcional para
determinar el alcance de objetivos complejos. Para ello es importante que en las entrevistas se
incluya situaciones y variables que muestren el alcance o extension del aprendizaje, como son
la comunicacion, el trabajo en equipo, resolucion de situaciones imprevistas, la inteligencia
emocional la cual permitird mayor profundidad en la informacion recogida.

En ese sentido, la OGRH ha elaborado un balotario de competencias, que permita a los
miembros del comité tener referencias respecto a las preguntas a considerar en la entrevista. Al
respecto, y a modo de resumen se detallan los procesos seleccion realizadas durante los dos
ultimos afios.

Tabla 3

Numero de procesos de seleccion realizados en el ario 2022

Numero de APTOS APTOS APTOS
UNIDADES DE
# Posiciones | postulantes Verificacién Evaluacion Evaluacion Ganadores
ORGANIZACION
inscritos postulacion Curricular Conocimientos
Direccion de Fiscalizacion
2 45 44 3 15 2
y Sancién
Direccion de  Gestion
15 882 712 37 58 15
Comercial
Direccion de Operaciones 2 32 28 7 10 2
Oficina de Administracion 5 782 586 10 14 4
Oficina de Control
1 26 22 1 2 1
Institucional
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Oficina de Gestion de

7 104 92 6 25 3
Recursos Humanos
Oficina de Planeamiento y
1 30 28 3 5 1
Presupuesto
Subdireccion de
Adquisicion de Predios y 1 4 4 1 1 1
Liberacion de Interferencias
Subdireccion de Estudios y
1 7 4 1 2 1
Proyectos
Subdireccion de
148 2607 2400 285 421 126
Fiscalizacion
Subdireccion de
Infraestructura de
2 31 28 3 5 2
Transporte Terrestre y No
Convencional
Subdireccion de
Infraestructura en 2 27 22 2 3 2
Transporte Ferroviario
Subdireccion de Sancidon 4 84 77 11 22 3
Subdireccién de Servicios
de Transporte Especial y 5 127 120 11 20 3
Servicios Complementarios
Subdireccién de Servicios
19 282 248 30 59 13

de Transporte Regular
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Subdireccion del Sistema

2 11 8 2 4 1
de Transporte Ferroviario
Subdireccion de Estudios y

1 8 5 3 3 1
Proyectos
Unidad de Atencién a la
Ciudadania 'y  Gestion 4 248 169 4 22 3
Documental
Unidad de Tecnologias de

8 66 53 5 10 4
la Informacién
Unidad de Tesoreria 1 19 19 1 1 1
Unidad  Funcional de
Comunicaciones ¢ Imagen 2 47 25 5 11 2
Institucional
Total general 233 5469 4694 431 713 191

Tabla 4

Numero de procesos de seleccion realizados en el 2023

Postulant APTOS APTOS APTOS APTOS
UNIDADES DE # APTOS
es Verificaciéon | Evaluacién de | Evaluacién | Evaluacion Ganadores
ORGANIZACION POSC Entrevista
inscritos | postulacion | conocimientos | curricular | psicolégica
Direccion de
180 170 30 13 0 7 5
Fiscalizacion y Sancion
Direccion de Gestion
763 592 74 42 0 34 12
Comercial 2
Direccion de
128 121 21 12 0 9 2
Operaciones
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Direccion de
Supervision de 30 27 5 0 0 1 1
Proyectos
Oficina de
59 54 11 3 0 1 1
Administracion
Oficina de Asesoria
58 57 7 3 0 2 1
Juridica
Oficina de Gestion de
823 681 102 53 0 34 10
Recursos Humanos 1
Organo de Control
206 141 6 2 0 2 1
Institucional
Procuraduria Pablica 25 18 5 2 0 1 1
Sub  Direccién  de
Servicios de Transporte 31 29 8 5 0 5 1
Regular
Subdireccion de
Adquisicion de Predios
58 51 9 6 0 3 3
y Liberacion de
Interferencias
Subdireccion de
0 0 0 0 0 0 0
Estudios y Proyectos
Subdireccién de
2517 2341 276 161 127 103 81
Fiscalizacion 34
Subdireccion de
102 91 14 7 0 5 2

Infraestructura de
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Transporte Terrestre y
No Convencional
Subdireccion de
Infraestructura en 57 22 6 0 0 0
Transporte Ferroviario
Subdireccion de
13 12 6 3 1 1

Sancion
Subdireccion de
Servicios de Transporte

207 202 17 11 10 2
Especial y Servicios
Complementarios
Subdireccion de
Servicios de Transporte 92 73 17 4 4 4
Ferroviario
Subdireccion de
Servicios de Transporte 717 622 89 53 44 22
Regular
Unidad de

368 330 57 25 19 16
Abastecimiento
Unidad de Atencion a la
Ciudadania y Gestion 993 760 55 13 9 4
Documental
Unidad de
Planeamiento y 179 161 23 11 4 2
Organizacion
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Unidad de Presupuesto 147 137 14 7 0 6 3
Unidad de Tecnologia

264 217 37 18 0 14 8
de la Informacion 4
Total general 287 8017 6909 889 454 127 318 183

De la descripcion en la tabla se puede concluir que de 287 posiciones solicitadas
llegaron a cubrirse 183 posiciones, quedando vacante unas 47 posiciones.
2.3.2. Del proceso de la vinculacion

Proceso de la Gestion de la Incorporacion del Subsistema de Gestion del Empleo del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, mediante el cual se formaliza el
inicio del vinculo entre el servidor y la entidad con la suscripcioén de un contrato o resolucion,
fijando los derechos y deberes, ademés de las caracteristicas, condiciones, restricciones y
penalidades concernientes al servicio, el cual permita el cumplimiento de la normatividad.
SERVIR (2021).

Para Chiavenato (2011), el proceso de vinculacion se refiere a la etapa del proceso de
seleccion en el que se formaliza la contratacion de un candidato seleccionado para ocupar un
puesto en una organizacion. Este proceso implica la preparacion y firma de contratos, la
induccion y entrenamiento del nuevo empleado, asi como la integracion de éste en la dinamica
laboral.

Al respecto, en la ATU se ha elaborado un flujograma que permite establecer las pautas
del proceso de vinculacion para el cual participan el analista de seleccion, quien proporciona

la informacidn respecto a la persona que resulto como ganadora del proceso de seleccion, al
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analista de administracion y al analista de legajos, quienes en el marco de sus competencias
elaboran el contrato, convenio o resoluciéon correspondiente y reciba la documentacion
necesaria para su incorporacion.
2.3.3. Del proceso de induccion de personal en la ATU

Proceso de la Gestion de la Incorporacion del Subsistema de Gestion del Empleo del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, que comprende la funcion de
socializacion y orientacion del servidor civil que se incorpora a la entidad. Incluye la induccion
general referida a la informacion sobre el Estado, la entidad y normas internas; y la induccion
especifica referida al puesto; proporcionandole la informacion necesaria para facilitar y
garantizar su incorporacion y adaptacion al puesto y a la cultura de la entidad.

Al respecto, Torrealba, et al. (2007), sefialan que la induccion consiste en proporcionar
a los empleados informacion basica sobre los antecedentes de la empresa, la informacién que
necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria, siendo estas de dos tipos
induccion general e induccion especifica. En esa linea, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos facilita mediante la induccion, un conocimiento general de la entidad, brinda sus
objetivos, metas, normas internas y procedimientos para su adaptacion e integracion a la
entidad y al puesto.
2.4. Cronograma

El desarrollo de las actividades descritas en los parrafos precedentes se llevo a cabo de
manera progresiva desde el afio 2021 hasta el 2024, abarcando un periodo de tiempo en el cual

se implementaron diversas estrategias, metodologias y enfoques adaptados a las necesidades
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especificas de cada etapa del proceso. Durante el afio 2021, se dio inicio a una fase preliminar
centrada en la planificacion, diagndstico situacional y disefio de las acciones a implementar.

En el ano 2022, se avanzo hacia la fase de ejecucion, en la cual se pusieron en marcha
las actividades previamente planificadas, el uso del SISCON y el SISEVAL. Este periodo se
caracterizo por un trabajo intenso, la coordinacidn con las diferentes unidades de organizacion,
asi como la Unidad de Tecnologias de la informacion. Se implementaron también mecanismos
de seguimiento que permitieron realizar ajustes oportunos en el sistema y en atencién a las
necesidades que fueron surgiendo durante el proceso. Asimismo, se fortalecieron las
capacidades técnicas y operativas de equipos de trabajo, a fin de garantizar una ejecucion
eficiente acorde a los objetivos.

Finalmente, en el ano 2023, se represent6 una etapa de maduracion del proceso de
implementacion de las herramientas SISCON, SISEVAL y la plataforma de Induccién, en la
que se pudieron observar resultados por el trabajo realizado durante los afos anteriores.
Figura 7

Cronograma de actividades
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Nota: Elaboracion propia
2.5. Recursos

Para llevar a cabo las actividades especificas, se utilizaron distintos tipos de recursos
que, en conjunto, hicieron posible el desarrollo de las actividades de manera eficiente.

En cuanto a los recursos financieros, todo el proceso se realizé con costo cero, lo que
significa que no fue necesario realizar gastos adicionales. Esto fue posible gracias al apoyo de
la Corporacién Alemana GIZ, con quien se firm6 un convenio de cooperacion. A través de este
convenio se recibid asistencia técnica, acompafamiento en distintas etapas de la
implementacion de la plataforma de induccion.

Respecto a los recursos materiales, uno de los avances mas importantes fue la creacion
y puesta en marcha de sistemas informdticos disefiados especialmente para la entidad. Asi
nacieron SISCON y SISEVAL, herramientas que permitieron organizar mejor la informacion,
automatizar tareas y dar seguimiento a los procesos de seleccion manera mas ordenada y clara.

Finalmente, los recursos humanos fueron fundamentales para que todo esto funcionara.
Se formo un equipo de trabajo integrado por una coordinadora, junto con especialistas, analistas
y asistentes del area de Recursos Humanos. Cada uno aport6 desde su rol, y gracias a ese trabajo

en conjunto se lograron cumplir las metas planteadas en cada etapa del proyecto.
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III. APORTES MAS DESTACABLES A LA INSTITUCION

Como especialista en Gestion de Incorporaciones, se llevd a cabo el “Proyecto de
Mejora del Proceso de Gestion de Incorporaciones” con el objetivo de hacer el proceso mas
agil y adaptable a las necesidades de la entidad, reduciendo el tiempo del proceso de seleccion
de 32 a 22 dias hébiles, teniendo como principales retos que este proyecto respete los principios
de transparencia, mérito y equidad.

Dicho proyecto, fue elaborado en la AATE, entidad absorbida por la actual ATU,
siendo que dicho proceso fue acogido por la ATU en la etapa de fusion de la entidad. En ese
sentido, se detalla las acciones realizadas:

3.1.  Analisis de la problematica del proceso de Gestion de la Incorporacion:

La aprobacion de los perfiles laborales de los puestos a convocar por parte del
Departamento de Personal del MTC, generd dependencia y un periodo de evaluacion de
aproximadamente 3 a 5 dias.

El 90% de los requisitos para la contratacion del personal CAS fueron presentados con
observaciones.

La realizacion de las actividades relacionadas con los procesos de eleccion de CAS fue
manual y se realizaron en formato Excel.

3.2. Delaidentificacion de Causa — Raiz:

La revision de los perfiles de puesto por parte de la Oficina de personal del MTC,

demoraba por la cantidad de perfiles que se tenia que revisar, ya que es un proceso que

involucraba la revision de todos los perfiles de las diferentes ejecutoras a cargo del MTC.
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Las 4reas usuarias desconocian como elaborar correctamente os requerimientos y
definir adecuadamente sus perfiles segun lo establecido por SERVIR.

No existia un sistema automatizado para los procedimientos de seleccion, situacion que
generaba mayor cantidad de tareas manuales y demanda de mayor tiempo, recursos humanos
e inducia al error en el manejo de la informacion.

3.3. Propuesta de mejora

Para optimizar los procesos de seleccion y contratacion de personal en la ATU, se han
implementado diversas herramientas y procedimientos. Estas han permitido mejorar la
eficiencia, reducir los tiempos de respuesta y garantizar una mayor transparencia en la gestion
del talento humano.

La aprobacion de los resimenes de las plazas a convocar por parte del Departamento
de Personal del MTC, gener6 dependencia y tiempo durante el anélisis de aproximadamente 3
a5 dias.

El 90% de los requerimientos para la contratacion de personal CAS fueron presentados
con observaciones.

La realizacion de las tareas de los procesos de eleccion de CAS fue manual y se realizo
en formatos Excel. Automatizar el proceso de seleccion, mejorando la interfase con el
postulante en la etapa inicial de inscripcidon y en la elaboracion automatica del examen de
conocimientos desde un banco de preguntas, ademas de autogenerar los reportes de calificacion

en cada fase del proceso de seleccion.
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Variacion del orden de actividades (la prueba de conocimiento y la evaluacion

curricular) del proceso de seleccion, a fin de evaluar solo a los postulantes que pasaron la

prueba de conocimiento, a fin de optimizar tiempos y recursos en dicha fase.

Tal como se muestra en las iméagenes, se elabor6 los procesos referidos a la etapa de

vinculacién, considerando las mejoras propuestas influirian directamente en la Gestion de la

Incorporacion.

Figura 8

Proyecto de mejora — Gestion de la Incorporacion

Ministerio
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Figura 9

Flujograma ASIS: Proceso de contratacion CAS
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Figura 11

Ficha de indicador de proceso de Contratacion CAS
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o Ministeric - VERSION 01
i‘,g m L FICHA DE INDICADOR e

WOICADOR | Porcentaje de procasos de contrataciones CAS que demoran 22 dfas hablles o menos Cozico 302.02.01ND.01

PROCESO | Gsfidn de la frcarparacion “oziGo 020201

ORLETIO | edr ol tizmpo qus tomen os procesos de correlaciones e parsonel bajo el ragimen CAS y calzuiar el porcanigie de estos qua se realza en 22 diss
nébiles o manos, desoe que se recibe el requerimianto en fa Dlicina de Administracidn, hasta qua la suseripaibn de Contratos
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Considerando el disefio de proceso antes mencionado, se elabor6 el presente Manual de

Procedimientos - MAPRO, el cual contiene el consolidado de los procedimientos que forman

parte del Proceso S04.03.01 Gestion de la incorporacion. Dichos procedimientos describen

como deben ejecutarse las actividades, tomando en cuenta los elementos que lo componen y

su secuencialidad, permitiendo de esta manera una gestion coherente y conforme a Ley en la

ATU. Para ello, se tomd en cuenta lo siguiente:

Figura 12

Inventario del procedimiento

Cédigo del Nombre del P - Proceso Tipo de Duefio del
e s roducto(s) del procedimiento 5
procedimiento procedimiento relacionado proceso proceso
+ Convocatoria publicada $04.03.01
01 PRO-S04-001 Convocatoria : Gestion de la Soporte Jefe/a de la OGRH
« Consolidado de preguntas incorporacién
+ Reporte de datos del (de la) ganador (a) $04.03.01
02 PRO-S04-002 Seleccion de personal de |a convocatoria Gestion de la Soporte Jefe/a de la OGRH
+ Resultados finales incorporacion
+ Contrato suscrito o Acta de cumplimiento S04.03.01
03 PRO-S04-003 Vinculacién de personal de mandato judicial Gestion de la Soporte Jefe/a de la OGRH
+* RPE de designacion publicada incorporacién
+ Registro de la induccién y registro del
“Formato de induccién al sistema de S04.03.01
04 PRO-S04-004 Induccién al personal gestion de la calidad y entrega de la Gestién de la Soporte Jefe/a de la OGRH
Politica Institucional de la Calidad de la incorporacion
ATU", de corresponder.
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3.4. Dela Directiva del proceso de seleccion

Teniendo en cuenta que el régimen especial de contratacion administrativa de servicios
- CAS es regulado por el Decreto Legislativo N° 1057, su Reglamento y modificatorias;
asimismo le son aplicables las normas de caracter general que regulen el servicio civil, los topes
de ingresos mensuales, la responsabilidad administrativa funcional y/o las disposiciones que
establezcan los principios, deberes y obligaciones, incompatibilidades, prohibiciones,
infracciones y sanciones aplicables a servicio, funcion o cargo para el que es contratada la
persona; asi como las estipulaciones del contrato suscrito y las normas internas de la entidad.

Asimismo, constituye una modalidad especial de contratacion laboral, privativa del
Estado, que vincula a la entidad con una persona que presta servicios de manera subordinada;
se rige por sus propias normas y confiere a las partes unicamente los derechos y obligaciones
establecidos en éstas.

En ese sentido, se ha elaborado una Directiva la modalidad de contratacion CAS el
mismo que actualmente se encuentra vigente “Directiva que regula el procedimiento de
convocatoria, seleccidon y contratacion de servidores/as sujetos al régimen especial de
contratacion administrativa de servicios — CAS”, la cual fue aprobada con Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 119-2022-ATU/PE.

La mencionada directiva fue elaborada tomando en cuenta las propuestas de mejora de
la gestion de la incorporacion y las disposiciones que permitan simplificar el proceso de
seleccion, asi como establecer filtros y anexos que permitan el correcto desarrollo del proceso
de seleccion.

3.5. Dela elaboracion del Perfil de puesto
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Considerando que la ATU inicio sus operaciones en el afio 2020, se requeria iniciar con
la incorporacion de personal; en ese sentido, se realizo la revision y adecuacion de los perfiles
del puesto de las diferentes posiciones a incorporar para la entidad, siendo que la entidad tiene
como funcion principal el brindar un servicio de calidad.

Para ello, deberia de contar con personal idoneo para cumplir con las leyes, reglamentos
y demds requisitos relacionados con el transporte publico, desarrollando medidas de
fiscalizacion e implementando las medidas de acuerdo a los lineamientos establecidos por la
ATU.

En ese sentido, para la elaboracion del perfil del puesto, se tuvo en consideracion los
siguientes aspectos:

Anadlisis exhaustivo del puesto, en coordinacion con la Subdireccion de fiscalizacion,
a fin de levantar informacion relevante del puesto (funciones, conocimientos, habilidades,
competencias, etc).

Claridad en la descripcion del puesto, garantiza que el perfil sea claro, breve y
completo, para que los candidatos puedan entender claramente lo que se espera de ellos.

Actualizacion constante, revisar y actualizar periddicamente los perfiles del puesto
asegurando que se incluyan los cambios, responsabilidades y requisitos del puesto, alineados a
las nuevas necesidades del mercado.

Adicionalmente, también se han considerado los criterios establecidos por SERVIR, los
cuales se detallan a continuacion:

e Analisis de la informacion relacionada con el puesto.

e Reconocimiento del puesto
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Desarrollo de las funciones del puesto
Define la mision del puesto

Define los requisitos del puesto

En ese sentido, se procede a detallar las funciones de uno de los puestos con mayor

demanda en la entidad, Fiscalizador de Transporte.

Funciones del Fiscalizador de Transporte:

Realizar y ejecutar los operativos de fiscalizacion y/o acciones de control y/o
acciones para el ordenamiento del servicio de transporte terrestre de personas,
en el marco de lo dispuesto por los articulos 239° y 246° del Texto Unico
Ordenado de la Ley N° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo General,
aprobado por Decreto Supremo 004-2019-JUS; en coordinacién con la Policia
Nacional del Pert (PNP) y otras autoridades competentes, cuando corresponda,
con la finalidad de hacer cumplir la normativa que regula la prestacion de dicho
servicio.

Emitir actas de control, mediante el empleo de mecanismos fisicos y/o digitales,
en el marco de acciones de fiscalizacion, a fin de garantizar el cumplimiento de
la normativa del servicio de transporte terrestre de personas.

Elaborar informes de control y/o de fiscalizacion y/o de las incidencias
ocurridas durante las acciones de control y fiscalizacion; con la finalidad de

llevar una correcta trazabilidad de las mismas y adoptar acciones correctivas.
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e Realizar acciones preventivas, educativas y/o campanas de difusion, para
sensibilizar acerca de la normativa del transporte terrestre de personas en Lima
y Callao.

e Otras funciones asignadas por la jefatura inmediata, relacionadas a la mision del
puesto.

Considerando las responsabilidades a asumir por los Fiscalizadores de Transporte, para
el cumplimiento de las mismas, se elaboré un perfil de cargo, teniendo en cuenta datos del
cargo, las tareas a realizar, definiendo el objetivo del cargo, definiendo las exigencias del cargo
(formacion académica, experiencia, conocimientos, habilidades, competencias y otros
requisitos, en este escenario, teniendo como resultado lo siguiente:

Figura 13

Requisitos de formacion para el perfil del puesto

REQUISITOS (*) DETALLE

Formacion Académica, grado académico | Egresado Técnico Superior y/o estudios universitarios a

y/o nivel de estudios partir de octavo ciclo.

Experiencia Minimo un (01) afio en entidades ptblicas y/o privadas.
- Integridad
- Autocontrol

Competencias / Habilidades
- Comunicacion asertiva

- Trabajo en equipo

Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444 - Ley del
Conocimientos Procedimiento Administrativo General: Decreto Supremo

004-2019-JUS (articulos 239 al 246).
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- Disponibilidad para trabajar en horarios rotativos.
(Lunes-Domingo, un dia de descanso semanal) (Horarios:
De 05:00 am a 12:00 pm 0 06:00 am a 01:00 pm o de 01:00
Requisitos adicionales pm a 08:00 pm o de 03:00 pm a 10:00 pm o de 10:00pm a
05:00am).

- Trabajo exclusivo en campo, actividad fisica,

actividades operativas.

3.6. De la implementacion del Sistema de Convocatorias — SISCON

Por otro lado, en el ano 2020 debido a la COVID-19, las entidades debian adecuarse a
realizar actividades de virtualizacion de sus procesos, a fin de evitar riesgos con los postulantes,
sin dejar de lado la transparencia y meritocracia para la contratacion del personal.

Y en concordancia con lo establecido por el estado de emergencia Sanitaria producida
por el COVID-19, y en cumplimiento con las normas de bioseguridad establecidas para evitar
el contagio y la propagacion de dicho virus, se implemento la virtualizacion de los procesos de
seleccion de personal en la ATU, permitiendo tener una mayor cantidad de postulantes,
optimizando los procesos y tiempos para el desarrollo del proceso de seleccion. Siendo que, la
ATU fue una de las primeras entidades publicas que inicio sus procesos de convocatoria CAS
masivos en el afio 2020, mediante una plataforma virtual.

Asimismo, como acciones de mejora y cumplimiento de los lineamientos establecidos
por SERVIR, por el estado de emergencia y otros, se elabor6 los procesos de la Gestion de la

incorporacién®, con el fin de optimizar las acciones establecidas por dichos lineamientos.

8 - Proceso de Convocatoria (Ver Anexo A)
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Siendo que, a la fecha la ATU cuenta con el sistema SISCON, el “Sistema de Convocatorias
CAS” el mismo que permite realizar todos los procesos de seleccion, para ello se elabord y
actualizo los procesos, teniendo como referencia la Directiva de convocatorias CAS de la ATU,
los lineamientos establecidos por SERVIR y las normas de bioseguridad producida por el
COVID-19.

Figura 14

Portada del sistema SISCON
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AUTORIDAD DE TRANSFORTE
URBANO PARA LIMA Y CALLAD
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Usuario

Password
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£No posees cuenta? Registrate

Ingresar

3.7. Dela implementacion del Sistema de Evaluacion de Conocimiento - SISEVAL

- Proceso de Seleccion de personal (Ver Anexo B)
- Proceso de Gestion de la Vinculacion (Ver Anexo C)
- Proceso de Induccion de personal (Ver Anexo D)
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Adicionalmente, se elabord el procedimiento y flujograma para el desarrollo de la

sistematizacion de la evaluacion de conocimiento llamado SISEVAL, el cual permite medir de

manera objetiva y sistematica el nivel de comprension y retencion de informacion por parte de

los individuos que estan siendo evaluados.

Ademas, la sistematizacion de un sistema de evaluacion de conocimiento proporciona

datos relevantes que ayudan a optimizar los tiempos durante el proceso de seleccion, garantiza

la objetividad, transparencia del proceso y un monitoreo adecuado durante el desarrollo de la

evaluacion.
Figura 15

Portada de sistema SISEVAL
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3.8. Dela Matriz de competencias

Por otro lado, se elabor6 también, una matriz de competencias, que sirva como

referencia o guia a los miembros del comité respecto a las preguntas a considerar en la

entrevista por competencias. (Ver anexo E). Asi como la ficha de entrevista personal, el mismo
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que permite consignar la puntuacion de los miembros del comité para el proceso de entrevista.
(Ver anexo F).

Es importante mencionar que, contar con una matriz de competencias proporciona una
estructura clara y detallada que define las habilidades, conocimientos y comportamientos que
se esperan de las personas en un determinado contexto. Facilitando de ese modo a los miembros
del comité la identificacion y comprension de las competencias necesarias para desempenar
eficazmente una funcion especifica.

3.9. Delas mejoras en el Proceso de Induccion

En relacion con las medidas para optimizar el proceso de induccion, la OGRH, en
asociacion con GYZ Corporacion Alemana, cred recursos de e-learning para la Induccion
General de la ATU. El objetivo es ayudar a la adaptacion e integridad de la entidad,
proporcionando informaciones vinculadas al funcionamiento general de la entidad, de la
institucion y de los reglamentos internos.

En ese sentido, se tiene desarrollado el contenido de los formatos SCORM de los seis
(06) modulos, que estan cargados en la plataforma virtual de induccion ATINGI.

Dicho programa permite a los servidores ingresar desde cualquier medio electronico,
pc, laptop, celular u otros a ver y descargar informacion esencial de la ATU. Asimismo, nos
permite interactuar con los servidores a través de preguntas a fin de monitorear el logro de
avance y aprendizaje de los mismos. Teniendo como resultado de la implementacion una
participacion del 100% de servidores del proceso de induccion general.

Figura 16

Imagenes referenciales del Programa de Induccion General en formato SCRUM.
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100 asla ATU? Marco normativo
Un poco de historia Lay 30900 Crascién de ta ATU Documentos de Gestion

¢Qué es y qué hace la ATU?

. Sisterna Integrado de Transporte

¢QUE ES LA ATU?

A
o

Continuar

3.10. Limitaciones en la Gestion de la incorporacion de personal
Uno de los mayores desafios en la gestion de la incorporacion es la falta de
herramientas tecnologicas adecuadas para la automatizacion de los procesos de seleccion y
contratacion. Toda vez que la revision de documentos manuales, validacion de perfil y la falta
de integracion de los sistemas generan demora y aumentan el riesgo de errores administrativos.
Asimismo, la entidad carecia de directivas y lineamientos que establecieran los

procedimientos claros para los procesos de seleccion del personal. La necesidad de aprobar los
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perfiles de puesto por parte del MTC, generaba dependencia administrativa que prolongaba
significativamente los tiempos de contratacion.

El equipo encargado de la gestion de la incorporacion, enfrenta una alta carga
laboral, lo que limita su capacidad para ejecutar de manera efectiva todos los procesos de
seleccion.

Ademéds, se ha identificado la necesidad de implementar evaluaciones de
competencia mas especializadas y optimizar los procedimientos de seleccion, para garantizar
una mejor elaboracion de los perfiles de puesto de la ATU.

Por otro lado, se ha encontrado con resistencia por parte de algunos servidores y
directivos provenientes de las entidades fusionadas, que han impedido la adopcion de nuevas
estrategias de modernizacion en el proceso.

Las restricciones presupuestales, también han limitado la adquisicion de software
especializado para la automatizacion de procesos, y han impedido la ejecucion de procesos de
seleccion a gran escala que puedan mejorar la calidad y la diversidad de los candidatos que
postulan en los procesos de seleccion de la ATU.

Las limitaciones en la contratacion de personal especializado y personal operativo estan
relacionadas principalmente con restricciones normativas, operativas, presupuestarias y
tecnolodgicas. Superar estos desafios requiere agilizar los procesos administrativos, mejorar las
estrategias de atraccion de talento y optimizar los recursos disponibles para fortalecer el

proceso de seleccion de personal.
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Por ejemplo: Existe una alta demanda y pocos candidatos aptos: Se requieren
fiscalizadores con disponibilidad para horarios rotativos y trabajo en campo, lo que reduce el
nimero de postulantes dispuestos a asumir el rol.

Finalmente, se ha identificado la necesidad de fortalecer los procesos de induccion del
personal, ya que la falta de socializaciéon de los objetivos y normativas internas afectaban

el desempefio y la adaptacion de los nuevos servidores.
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IV. CONCLUSIONES

La Autoridad de Transporte Urbano de Lima y Callao, que forma parte del Ministerio
de Transportes y Comunicaciones, cuenta con personeria juridica de derecho publico interno y
posee plena autonomia administrativa, funcional, econdmica y financiera, lo que le permite
llevar a cabo sus funciones de manera independiente y eficiente.

La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, siguiendo uno de los lineamientos de la
ATU, tiene como objetivo gestionar la entidad con criterios de eficiencia técnica, econémica e
innovadora para generar valor publico, a través de la Modernizacion de la Gestion Institucional.

Las herramientas implementadas han permitido mejorar significativamente la gestion
de la incorporacion en la ATU. La sistematizacion de procesos de seleccion con el SISCON,
la sistematizacion de la evaluaciéon de conocimientos con el SISEVAL, estandarizacion de
perfiles de puesto, han contribuido a optimizar los tiempos de seleccion y contratacion,
garantizando mayor transparencia y eficacia en la gestion de recursos humanos.

Siguiendo estas directrices, el rol del psicélogo es fundamental en la oficina de Gestion
de Recursos Humanos, especialmente en los procesos de incorporacion de personal, que
incluyen la seleccion, contratacion e induccidon. Su contribucidn es clave para garantizar una
integracion exitosa y el adecuado desempeiio del equipo.

Si bien las limitaciones mencionadas han representado desafios significativos en la
gestion de la incorporacion de personal, la ATU ha implementado diversas estrategias de
mejora. Entre ellas, la digitalizacion de procesos a través de plataformas como SISCON y
SISEVAL, la optimizacion de tiempos en las etapas de seleccion y el fortalecimiento de la

comunicacion con los 6rganos responsables de la aprobacion de perfiles.
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V. RECOMENDACIONES

Considerar las actividades resefiadas en el presente informe, realizadas a partir de la
formacion obtenida en cursos de nivel universitario y especializaciones en el campo de mis
competencias, que me han permitido desempefiar eficazmente mi labor como profesional en
Psicologia, responsable de la implementacion de las Herramientas de Gestion de Empleo, y
obtener el titulo de Titulo Profesional a través de la modalidad de Suficiencia Profesional.

Se recomienda continuar con la implementacién de las Herramientas de Gestion de
Empleo, ya que esto contribuira de manera significativa a fomentar la participacion activa y el
compromiso de los servidores de la entidad. Estas herramientas no solo permiten optimizar la
gestion del talento, sino que también promueven un entorno laboral mas motivador y alineado
con los objetivos organizacionales, generando un mayor sentido de pertenencia y
responsabilidad.

Es fundamental continuar trabajando en la automatizacion de procedimientos, la
flexibilizacion normativa y el fortalecimiento de la capacitacion del personal para garantizar
un proceso de incorporacion mas eficiente, transparente y alineado con los objetivos

estratégicos de la ATU.
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ANEXO D

Diagrama de proceso de Induccion de personal
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COMPETENCIA

HABILIDAD

ANEXO E

Guia de competencias para el desarrollo de la entrevista personal

DEFINICION

NIVEL INTERMEDIO

PREGUNTA 1

PREGUNTA 2

NIVEL GERENCIAL

PREGUNTA 1

Recuerda alguna situacion
Si tuvieras que realizar un
donde se haya sentido muy
Es la capacidad para controlar las emociones | Cuéntame wuna  situacion | documento técnico con tus
molesto/ofuscado y  haya
personales y evitar las reacciones negativas ante | laboral en la que viste una | compaifieros y uno de ellos es
AUTOCONTROL deseado gritar a una persona
provocaciones de los demas o cuando se trabaja en | situacion injusta ;cual fue? | una persona problematica,
por su mal comportamiento
condiciones de estrés ({,como actuaste? (Como reaccionarias ante
(Qué pasd? (Como manejd
ello? ;Cual seria tu proceder?
esa situacion?
Describa una situacion en la
Capacidad para identificar problemas, reconocer | Cuénteme una situacion en la
que tom6 wuna decision | Cuénteme un  problema
informacioén significativa, buscar y coordinar los datos | haya tenido que resolver un
importante en tu Ultimo | complejo que usted haya
ANALISIS relevantes. Esta competencia tiene que ver conel tipoy | problema en el trabajo con
trabajo (¢(Qué te llevo a tomar | tenido que analizar o
alcance de razonamiento, y la forma en que un candidato | herramientas o informacion
esa decision? ;Cambiarias | eventualmente resolver
organiza cognoscitivamente el trabajo. nueva para usted
alglin aspecto?
Capacidad para actuar con velocidad y sentido de Relateme una situacion en la
Cuéntame alguna situacion en | Dame un ejemplo de una tarea
urgencia, y tomar decisiones para alcanzar los objetivos que sus ideas hayan sido
CALIDAD DE la que se le asignd una tarea de | que te demando mas esfuerzo
organizacionales, o del 4rea, o bien los propios del generadoras de  mejoras
TRABAJO manera urgente y prioritaria. | ;como la enfrentaste? ;cudles
puesto de trabajo, y obtener, ademas, altos niveles de significativas para la
(Como se desempeld para | fueron los resultados?
desempefio. Capacidad para administrar procesos y organizacion en general. ;Qué




politicas organizacionales a fin de facilitar la

consecucion de los resultados esperados.

lograrla entrega inmediata de

la tarea asignada?

lo motivd a realizar esa

propuesta en particular?

Cuénteme acerca de alguna

situacion en el trabajo, en

Si no estuvieras de acuerdo

con lo dicho por tu jefe o si

Describe alguna ocasion en la

que te haya resultado muy

Capacidad de transmitir ideas, informacion u | donde estuvo con otras complicado comunicarse con
COMUNICACION consideras que este ha actuado
opiniones de forma clara y convincente, escuchando y | personas, y no haya estado de algun miembro del equipo u
EFECTIVA/ASERTIVA de forma errada. ;Qué le
siendo receptivo a las propuestas de los demas. acuerdo con algo de lo otro  colaborador.  ;Qué
dirias para darle a conocer tu
expresado. (Qué  sucedio? hiciste? (Qué tipo de
punto de vista?
(Qué hizo? comunicacion utilizaste?
Relateme una situacion en el
Dame un ejemplo de una tarea trabajo en que, de pronto, haya
Habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes | o proyecto que te haya cambiado  su  escenario
Describe la situacion laboral
o alternativas, con interlocutores muy diversos, que | demandado un  esfuerzo habitual. Ejemplo: ingreso de
mas tensa que has tenido.
DINAMISMO cambian en cortos espacios de tiempo, jommadas de | importante durante un largo nuevo personal, marco laboral
(Como
trabajo prolongadas, sin que por esto vea afectado su | periodo de tiempo. ;Como la desconocido, cambios de
se resolvio?
nivel de actividad. emprendiste? (Cual fue el horario, etc. ;Qué sucedid?
resultado? ;Qué fue lo que hizo? ;Qué
piensa sobre lo sucedido?
Capacidad para actuar proactivamente, idear e | ¢(En alguna ocasion, has tenido | Cuéntame alguna situacion en
(Qué hizo usted para lograr
implementar soluciones a nuevas problemdticas y/o | que asumir una mayor | la que hayas detectado un
INICIATIVA algun cambio importante en

retos, con decision e independencia de criterio. Implica

capacidad para responder con rapidez, eficacia y

responsabilidad de que te

correspondia? ;Como ocurrio?

problema y hayas tomado las

acciones oportunas antes de

los procedimientos de trabajo?




eficiencia ante nuevos esperar a que alguien mas lo
requerimientos. hiciera
(En qué condiciones estaba tu
Habilidad para orientar la acciéon de los grupos | ;Como motivas a tus | (Has tenido algin
equipo antes de que ta lo
humanos en una direccion determinada, inspirando | colaboradores? ;Qué métodos | subordinado dificil de
LIDERAZGO dirigieras? ;Qué acciones
valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo | te han resultado ser los | manejar? (Como se

implantaste para que tu equipo

de la accion del grupo. mejores? resolvid ese problema?
mejorara su desempefio?
(Qué tipo de informacion | ;Cudles son las acciones que
Agrupar y ordenar informacién, conocimientos o
ORGANIZACION DE (Coémo organiza sus | considera guardar y/o | realiza para que  sus

conceptos dandole un orden logico que facilite la

LA INFORMACION actividades del dia a dia? archivar? ;Aplica algln tipo | actividades se desarrollen con
consulta, la mejora y la auditoria.
de criterio para ese orden? éxito?
(cuanto tiempo diario dedica a
Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y
Que estrategias utilizas para | ;De qué manera has mejorado | la  planificacion de las
CAPACIDAD DE | prioridades de su tarea/area/proyecto estipulando la

PLANIFICACION y

ORGANIZACION

accion, los plazos y los recursos requeridos. Incluye la
instrumentacion de mecanismos de seguimiento y

verificacion de la informacion.

gestionar de la mejor manera
las tareas importantes y/o

urgentes?

tu capacidad de organizacion
a lo largo de tu trayectoria

profesional?

actividades semanales?-

Cuénteme determinado

proceso 'y describame los

distintos pasos de la actividad.

ORIENTACION A

RESULTADOS

Capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo
esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia

ante desiciones importantes.

Cual ha sido la tarea mas dificil
de aprender y ¢;como logro

superarlo?

Describa cual ha sido el logro
mas significativo obtuvo a
durante el

nivel laboral,

ultimo afno ejercido. (cuales

Cuéntanos alguna situacion en
la que tuviste que tomar una
decision inusual para sacar

adelante un proyecto




fueron los resultados

alcanzados?

TRABAJO EN

EQUIPO

Es la capacidad de participar activamente en la

prosecucion de una meta comin
subordinando los intereses personales a los objetivos del
equipo.

Es la habilidad para
orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando
valores de accion y anticipando escenario de desarrollo

de la accion de ese grupo.

Recuerda alguna situacion en
donde tuvo que trabajar con
sus compafieros para lograr un
objetivo en comun ¢ Cuales son
los aspectos que mas valord

cuando trabajo con ellos?

Que es mejor para usted,
(trabajar de manera individual
o trabajar en equipo? explique
su respuesta con una situacion
que haya tenido en su trabajo

anterior

Coméntame una experiencia
en la que alguno de tus
compaifieros de equipo no
cumplié con sus
responsabilidades ;como lo

mejoro?

ADAPTABILIDAD AL

CAMBIO

Capacidad para identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la organizacion, tanto
interno como externo; transformar las debilidades en
fortalezas, y potenciar estas ultimas a través de planes
de accion tendientes a asegurar en el largo plazo la
presencia y el posicionamiento de la organizacion y la

consecucion de las metas deseadas.

Relateme una situacion en la
que la empresa para la cual
usted trabaja (o trabajaba) se
vio afectada por circunstancias
que usted pueda catalogar
“dificiles”.

como Brindeme

detalles.

Cuénteme sobre alguna nueva
tarea a la que usted haya
tenido que responder de
inmediato, en momentos en
que estaba muy involucrado

en alguna otra asignacion.

(Como resolvio el problema?

Dame un ejemplo sobre una
sugerencia  realizada  por
alguno de tus colaboradores

que influayo o cambio las

decisiones que habias tomado

TOMA DE

DECISIONES

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones,
considerar las circunstancias existentes, los recursos
disponibles y su impacto en el negocio, para luego

seleccionar la alternativa mas adecuada, con el fin de

(Cual consideras que ha sido la
decision mas dificil que ha
tomar en el

tenido que

desarrollo de su trabajo?

Describa una situacion laboral
en la que usted buscé ayuda de
otra persona para tomar una

decisiéon importante ; Quién

Como profesional ;Qué tipo
de decisiones se le ha
dificultado tomar? ;Por que ?

hace  usted

Que para




lograr el mejor resultado en funcion de los objetivos
organizacionales. Implica capacidad para ejecutar las
acciones con calidad, oportunidad y conciencia acerca

de las posibles consecuencias de la decision tomada.

Cuénteme como fue Ila

situacion

fue esa persona? ;Qué lo

motivo a hacerlo?

enfrentar ese tipo d

situaciones?

Capacidad para comportarse de acuerdo con los

valores morales, las buenas costumbres y practicas

(Recuerdas alguna situacion

en donde observaste que un

En un caso hipotético. Si usted

Cuénteme alguna situacion
real en el trabajo en la que

usted haya sentido que se le

profesionales, y para actuar con seguridad y | compafiero actu6 de manera | descubre a wun jefe o
INTEGRIDAD pedia que obrara de manera
Congruencia entre el decir y el hacer. Capacidad para | incorrecta en el trabajo? | supervisor recibiendo un
contraria a sus costumbres o
construir relaciones duraderas basadas en un | Cuénteme ;Qué fue lo que | soborno ;Qué haria?
valores  morales. (Qué
comportamiento honesto y veraz. sucedio? ;Qué hizo?
sucedi6? ;Qué hizo?
Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, Cuénteme una situacion en la
Cuénteme sobre algun
superiores 'y colaboradores), responder a sus que un colaborador
proyecto donde
necesidades y requerimientos y solucionar sus o compailero suyo haya | ;Como demuestra usted su
haya tenido que trabajar con
COOPERACION problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido recurrido a usted para | apoyo a sus pares
personas de otro sector. ;Se
manifestadas expresamente. Implica actuar como solicitarle ayuda. ;Puede | y/o colaboradores?
logré la cooperacion entre
facilitador para el logro de los objetivos, a fin de crear comentarme como se
los distintos integrantes?
relaciones basadas en la confianza. comporto en dicha situacion?
Coménteme una situacion en la
Relateme una situacion real de
Capacidad para mantener el balance entre las | que se le hayan presentado
tension o malestar entre los
obligaciones personales y profesionales, promover el | inconvenientes para cumplir
RESPONSABILIDAD integrantes de su equipo de

logro de los objetivos corporativos y un adecuado

ambiente laboral.

con un compromiso laboral o
personal.

(,Como lo resolvid?

trabajo, que haya atentado

contra el buen clima laboral.




;Qué sucedio? ;Qué actitud

adopto?




ANEXO F

Ficha de entrevista personal
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