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Tengo a bien dirigirme a usted, a fin de remitirle el informe de evaluacién de resultados del Plan
Estratégico Institucional 2018 de SERVIR, el mismo que incluye el avance de las metas de las
acciones y objetivos estratégicos, asi como algunas orientaciones para la mejora de la estrategia.

Con respecto a los objetivos estratégicos, podemos resaltar que:

o El 90% de los procesos priorizados del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos cuenta con desarrollo técnico — normativo {100% de cumplimiento de la meta).

* Sin embargo, las entidades publicas que iniciaron los procesos de seleccién de personal en
el marco del nuevo régimen representan el 1% de las entidades con Resolucién de inicio al
transito (10% de la meta).

s Selogrd capacitar al 70% de los servidores que llevaron cursos o programas de formacion
en la ENAP (73% de la meta).

¢ Elindice de fortalecimiento institucional flegé al 0.84 {95% de la meta).

Es cuanto informo a usted para los fines correspondientes.

Atentamente,

i {
SANTIAGO MERCADO MARQUEZ
Jefgle) de ta.Oficina de Plancamiento

y Presupuesic
AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO GV

Pasaje Francisco de Zela 150
Piso 10, lesus Maria

Lima 11, Perd

T: 51-1-2063370

www.servir.gob.pe



AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL — SERVIR

Informe de evaluacion de resultados del
' Plan Estratégico Institucional — PEl 2018

Oficina de Planeamiento y Presupuesto

Mayo de 2019




indice

(NAICE c.oovrrnriiecieees e e, SN e trrsr ey POV

Lista de Acrénimos......... COOOEOTTEO0T T Ve .

1. Resumen gjecutivo........vu......... S TTT ScooconncrrcoSTROT TR 4
2. ANGISTS CONTEXTUAL 1vvvivveie ettt eeaas e seses e eessssss e et oo eeeeoeseeeeee
2.1 Misién y objetivos estratégicos institucionales........o.ooo.....

3. Evaluacién de cumplimiento de los logros esperados

3.1 OEl 1: Promover un acceso equitativo al servicio civil en las entidades publicas.......coccoe...... 9
3.2 OEl 2: Impulsar el proceso de implementacién de la Ley del Servicio Civil en las entidades
publicas..........ocorn...... s T O T A R T e T T — 13

* AEl 2.1. Instrumentos normativos para Implementar la Ley del Servicio Civil desarrollados para
las entidades pdblicas L e et et en s et esteneseateassonssmssnsesensessss 1A}

e ARl 2.2; Asistencia técnica para el trénsito a la Ley del Servicio Civil, brindada de manera
permanente a |as entidades PUBIICAS ... ieeesoseeeeeeeresissseseseeoessee e ess oo eeoos e ses oo 14

s AEl 2.3: Incorporacion a puestos directivos de manera meritocrética en las entidades pablicas ...15

* AEl 2.4: Modelos de Gestidn de la Capacitacién y Gestidon del Rendimiento implementados
progresivamente en las entidades PUBHCES ...ocooatraris et neesnsrssenns s svseesossesses oo en 16

3.3 OEI3: Fortalecer las capacidades de los servidores civiles de los tres niveles de gobierno .. 16

* AEl 3.1. Oferta de capacitacidn en temas de administracion Yy gestion publica, brindados
continuamente a los servidores civiles de los tres niveles de ZOBIEMO vt 1T

* AEl 3.2: Estudios de postgrado financiados, a través del Programa Plloto de Crédito-Beca “Reto
Excelencia” para los servidores civiles e et s s s et eens s eeesseness L T

* AEl 3.3: Programas de formacién directiva brindados a los directivos publicos de los tres niveles de
gobierno......cue.., o PO . e s ess e dessenesns L T

3.4 OEl4: Fortalecer Ia gestion institucional de SERVIR .v......eeeevvesoeovooen oo 18

¢ AEl 4.1: Consolidar la implementacién de la PNMGP en SERVIR, para facilitar la mejor atencién a la
cuudadanials

* AEl 4.2: Fortalecer la gestién de los sisternas administrativos en SERVIR ..., 19
4. Propuestas para mejorar la BT ALRGIA it s 20
5. CoNclUSioNes Y reCOMENUACIONES ..........uueereeerraerreiereeneeeeeeross oo oo oeeoeessooeeeoee e 22
ANEXO. oottt bt s RSt ettt e os e eee s 23

Pdgina 2 de 23



Lista de Acronimos

o ARl : Accién Estratégica Institucional

e  CEPLAN : Centro Nacional de Planeamiento Estratégico

e [scuels : Escuela Nacional de Administracidon Pablica

» GG g Gerencia General

+  GDCRSC ¢ Gerencia de Desarrolla de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil
o  GDGP g Gerencia de Desarrollo de la Gerencia Publica

¢« GDR : Gestién del Rendimiento

¢  GDSRH ] Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos
e  GGPP e Gerentes Publicos

¢ GPGSC : Gerencia de Politicas de Gestion del Servicio Civil

. LsC : . Ley del Servicio Civil

+  MPP : Manual de Perfiles de Puesto

. MPT : Manual de Puestos Tipo

« (Al : Oficina de Asesoria Juridica

s OFl i Objetivo Estratégico Institucional

o QGAF H Oficina General de Administracién y Finanzas

« OPP : Oficina de Planeamiento y Presupuesto

. ORH H Oficina de Recursos Humanos

« PCM g Presidencia del Consejo de Ministros

. PE g Presidencia Ejecutiva

+ PH : Plan Estratégico Institucional

¢  PESEM ; Plan Estratégico Sectorial Multianual

* POIL : Plan Operativo Institucional

¢« PP - Procuraduria Publica

s  SAGRH g Sisterna Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
+ SERVIR ] Autoridad Nacional del Servicio Civil

. SIA H Subjefatura de Abastecimiento

e SIC : Subjefatura de Contabilidad

e SICI : Subjefatura de Comunicaciones e Imagen Institucional
+  SISC . Subjefatura de Servicio a! Ciudadano

o ST : Subjefatura de Tesoreria

«  SITI : Subjefatura de Tecnologfas de la Informacién

¢ TSC " Tribunal de! Servicio Civil

Péging 3 de 23



1. Resumen ejecutivo

Ei Plan Estratégico institucional (PEI) 2017-2019 de Ia Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, aprobado por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 263-2016-SERV1R/PE, constituye

institucionales.

La Oficina de Planeamiento ¥ Presupuesto {OPP), en el marco de sus atribuciones y
competencias, ha elaborado el Informe de Evaluacién de Resuitados del PEI 2018, documento
Que muestra el grado de avance de las metas de los Ol y las AE, formuladas para el 2018,

Los objetivos estratégicos estén referidos al rol de SERVIR como rector del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, al proceso de transito al nuevo régimen del
servicio civil, a la profesionalizacién del servicio civil y al fortalecimiento institucional. Los
objetivos que han Presentado menor avance son el del proceso de transito (10% de avance) y el
de fortalecimiento de Capacidades de los servidores civiles (73% de avance). En el primer caso,

Ei presente informe consta de las siguientes partes:

* Analisis contextual, en donde se analiza el contexto politico, institucional y social en el que
se desarrollan las acciones institucionales,

¢ Evaluacién de cumplimiento de los logros esperados, en el que se describe el nivel de
cumplimiento de las metas establecidas de los objetivos y acciones estratégicas,
identificando las dificultades presentadas.

* Propuestas para mejorar la estrategia, en donde se brindan orientaciones para identificar
oportunidades de mejora.

¢ Conclusiones y recomendaciones,

15e siguen las orientaciones de la Gufa para el Planeamiento Institucional de CEPLAN, modificada por Resolucién de
Presidencia de Consejo Directivo N2 00053-2018/CEPLAN/PCD.

A
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| 2. Andlisis contextual

La reforma del Servicio Civil, liderada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR,
constituye uno de los pilares de la Politica Nacional de Modernizacién de fa Gestion Publica -
PNMGP?, 1a cual establece el servicio civil meritocratico come un conjunto de medidas para la
mejora del servicio al ciudadano.

£n tal sentido, los objetivos estratégicos de SERVIR se alinean a los objetivos estratégicos del
ente rector del Sistema Administrativo de Modernizacién de la Gestion Publica, a saber, I3
Secretaria de Gestion Piblica — SGP de la Presidencia del Consejo de Ministros — PCM. Los
objetivos y acciones estratégicas de la PCM se encuentran definidos en su Plan Estratégico
Sectorial Multianual — PESEM, formulado para el periodo 2016-2020 y aprobado mediante
Resolucién Ministerial N2 289-2015-PCM. Asi, SERVIR contribuye al Objetivo Estratégico
Sectorial N2 3 y es responsable de la Accion Estratégica Sectorial N2 3, accion que es medida a
través del Indice de Desarrollo del Servicio Civil.

;Objetivo Estratégico Sectorial
} Accidn Estrateglca Sectorlat
. A lndlcador

fndice de Desarrollo
del Servicio Civil

4

B W e

O E N° 3 Mejorarla
implementacién de :A E. No 3 3

| la gestion ptiblica | besarrollar el
| para resultados en | sopyicio Civil
todas las entidades | maritocratico en la

| pdblicas. | gestion publica.

X

En el afio 2018, y en concordancia con la PNMGP, se aprobd el marco normativo para la Gestién
por procesos® y el Gobierno digital*, los cuales ofrecen herramientas que pueden ser
aprovechadas para mejorar la gestion de actividades de SERVIR, asi como para optimizar los
servicios que la institucion ofrece. En el afio 2019 se desarrollaran las acciones necesarias para
identificar los procesos de la entidad y gestionarlos, y se desplegarén acciones para implementar
el gobierno digital. Todo ello en coordinacién con los organos rectores.

Siendo SERVIR el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos -
SAGRH, debe desarrollar la normativa de cada uno de los 23 procesos que conforman el sistema
y brindar el soporte para su implementacién, con el proposito de gestionar un servicio civil
profesionalizado y basado en el principio de mérito.

Tanto la implementacién de los procesos del SAGRH y la reforma del Servicio Civil, exigen un
trabajo fluido y coordinado con las oficinas de recursos humanos de las entidades publicas. No
obstante, una de las dificultades en la continuidad de las acciones se asocia a fa alta rotacién de

% Aprobada por Decreto Supremo N2 004-2013-PCM.
3 Resolucion de Secretarfa de Gestion Publica N2 006-2018-PCM/SGP que aprueba la Norma Técnica N® 001-2018-
5GP Norma Técnica para la implementacidn de la gestion por procesos en las entidades de la administracion piblica.
4 ey de Gobierno digital, aprobada por DL N2 1412,
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jefas/jefes de recursos humanos®. De hecho, de acuerdo con un estudio realizado por SERVIR,
durante el periodo 2015-2018, se identificé un indice de rotacidn que llegé al 95.3% en el 2017 y
al 75.2% en el 2018 {a setiembre). El estudio también muestra que entre enero de 2015 vy
setiembre 2018, las entidades de la muestra seleccionada cambiaran a ta/el jefa/jefe de recursos
humanos unas 3.2 veces en promedio, siendo el periodo de permanencia promedio de 14.2 meses.

Los periodos cortos de gestion pueden dificultar la institucionalizacién de acciones,
especialmente si se trata de acciones que buscan implementar una reforma. Asi, observamos
que desde el 2013 hasta fines de 2018, 432 entidades se encontraban en transito, 69 de las
cuales obtuvieron Resolucion de Inicio a la LSC, pero solo una de ellas llegd a iniciar los procesos
de seleccidn de servidores en el marco del nuevo régimen.

Se debe considerar también que la decisidn politica es importante para el avance de la reforma
y en los Ultimos afios, no solo hemos tenido cambios de gobierno, sino también, de presidente
en un mismo periodo de gobierno, con los consecuentes cambios de gabinete.

Sin embargo, resulta favorable la aprobacion de la Politica General de Gobierno mediante D.S.
N 056-2018-PCM, que establece las prioridades del gobierno al 2021 y en el marco del cual se
alinean los objetivos estratégicos de SERVIR. De esta manera, se contribuye al eje “2.
Fortalecimiento institucional para fo gobernabilidad” y al lineamiento “2.2. Fortalecer las
capacidades del Estado para atender efectivamente las necesidodes ciudadanas, considerando
sus condiciones de vulnerabilidad y diversidad cultural”. Ademds, es propicio que en el discurso
de investidura del Presidente del Consejo de Ministros en mayo de 2018, se haya hecho hincapié
en la reforma del servicio civil como una de las medidas que contribuirdn a la mejora de la calidad
de vida de Ja poblacién, compromiso asumido por el Presidente de la Repuiblica®.

Un servicio civil basado en la profesionalizacién vy en la meritocracia constituye, ademas, una
medida de lucha contra la corrupcién, ya que la contratacidn de personal es un espacio que
muchas veces se presta para irregularidades. De esta manera, la institucionaiizacién de la
meritocracia fortalece un enfoque preventivo. SERVIR también despliega acciones para hacer
frente a la impunidad, habiéndose encargado de implementar la plataforma del Registro
Nacional de Sanciones contra Servidores Civiles — RNSSC; asi, en el afio 2018, se incluyercn en

este aplicativo fas inscripciones de las condenas de los tipos penales adicionados por el Decreto
Legislativo N2 13677,

En efecto, los objetivos estratégicos institucionales de SERVIR contribuyen tambhién al

cumplimiento de 4 objetivos del Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la Corrupcién 2018-

2021%

* 1.5Promover e instalar una cuitura de integridad y de ética publica, en los(las) servidores{as)
civiles y en la ciudadania,

*SERVIR (2019}. “Rotacién de jefas y jefes de Recursos Humanos en las entidades publicas”. Et estudio se basé en una
muestra de 196 entidades piblicas del gobierno nacional. Disponible en https://storage.servir.gob.pe/servicio-

civil/Rotacion jefes Recursos Humanos entidades.pdf

& Consignado en la “Matriz de vinculacidn de las medias del discurso de investidura del Presidente del Consejo de
Ministros — César Villanueva”, enviada por correo electrénico desde la direccién mzambranc@pcm.gob.pe a la Alta
Direccidn de SERVIR.

? Publicado el 29 de julio de 2018.

# Aprobado con Decreto Suprema N2 044-2018-PCM,
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e 2.2 Impulsar una carrera publica meritocratica,
e 3.1 Reforzar el sistema de justicia penal,
e 3.2 Reforzar el sistermna disciplinario.

A lo largo del procesa de implementacion del SAGRH y de la reforma del Servicio Civil se ha
observado que es necesario que las herramientas se adapten al contexto o situacién de las
instituciones o ciertos grupos de la poblacidn. Asi, dentro de las instituciones publicas que
presentan diferencias importantes se encuentran los gohiernos locales. Al respecto, SERVIR
realizd una clasificacion a partir de |la informacion disponible de los 1,873 gobiernos locales del
Registro Nacional de Municipalidades — RENAMU, considerando variables de ndmero de
servidores, cantidad de poblacidn y presupuesto promedio de los ditimos 3 afios sin considerar
canon?®, habiéndose llegado a una clasificacién de 6 grupos de municipalidades: hasta 20
servidores, de 21 a 50 servidores, de 51 a 100 servidores, de 101 a 250 servidores, de 250 a 500
servidores y de 500 a mas. Con esta clasificacion, SERVIR elabord herramientas de recursos
humanos para entidades de hasta el rango de 101 a 250 servidores, tales como catdlogo de
puestos, catdlogo de procesos, catalogo de puestos tipo y organizacion de puestos, Es decir, si
bien las etapas y procesos para el transito estan estandarizados, las herramientas que lo
permiten deben ser lo suficientemente flexibles como para poder ser utiles a las entidades.

La flexibilidad de herramientas también se ha dado para grupos especificos de poblacién. En el
2018, SERVIR empezd a desarroflar actividades que contribuyen al Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021 en la “Accidn Estratégica 4. Garantizar el acceso al mercodo de trabajo y
desempefio de labores, en igualdad de condiciones y conforme a los ajustes razonables sefialados
en la COHPCD, para las persenas con discapacidad”. De esta manera, a fin de garantizar gque las
personas cen discapacidad no sean discriminadas en [a postulacion a puestos de trabajo en el
sector puUblico, SERVIR debe encargarse de implementar una norma técnica con ajustes
razonables que permitan igualdad de oportunidades de participacion de las personas con
discapacidad. A fines del 2018 se desarrollé un estudio para identificar la problematica y que
dicha informacidn sirva como hase para la elaboracién de la herramienta normativa.

SERVIR considera que los enfoques de interculturalidad y de género deben ser transversales en
la gestién publica. De esta manera, en el 2016, se aprobd el Plan de accién para la
implementacién del enfogue intercultural en los procesos priorizados de SERVIR'Y, el cual
agrupa acciones y tareas que deben ser alineadas a los Planes Institucionales. Ademas, SERVIR
cuenta con un camité de implementacion del enfoque de género conformado.

La implementacién de la reforma del Servicic Civil tiene como propésito brindar un mejor
servicio al ciudadano. Por ello, es importante que éste se encuentre empoderado, lo gue implica
que tenga acceso ala informacién de lo concerniente a la reforma. SERVIR tiene el reto de lograr
una ciudadania mejor informada en este tema, pues en el 2018 se observd que aguellos que
tienen conocimiento de la reforma representan el 21%, en donde el 80% la aprueba®™. Al
respecto, se ha elaborado un Plan de Comunicacion Institucional a ser implementado en el afio

® Presentacién resumen “Elaboracion y validacion de herramientas técnicas de recursos humanos para gobiernos
locales”, elaborada por la Gerencia de Politicas de Gestion del Servicio Civit,

10 Aprobado con RPE N2 201-2016-SERVIR-PE

1 |nforme final de la Encuesta de percepcidn sabre la reforma del servicio civil y sus alcances a nivel nacional - 2018,
Disponible en https://storage.servir.gob.pa/servicio-civil/Informe ipsos diciembre 2018 reforma servicio civil.pdf
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2018, en el que se plantean estrategias para incrementar los niveles de conocimiento de la
ciudadania sobre los beneficios de la reforma.

2.1 Misién y objetivos estratégicos institucionales

La misién de SERVIR describe el caracter y el concepto de las actividades futuras de a organizacion,
estableciendo aquelio que se piensa hacer, para quién se hard y las premisas filosdficas centrales
que serviran para sus operaciones. En estos términos, en el Plan Estratégico Institucional — PEl de
SERVIR para el periodo 2017-2019, la misidn se plantea de la siguiente forma:

“Fortalecer el servicio civil en las entidades publicas de manera integral y
continua, para servir a los ciudadanos”,

Asimismo, en el PEI de SERVIR se establecen como Objetivos y Acciones Estratégicas
Institucionales:

Cuadro N2 1: Objetivos Estratégicos Institucionales y Acciones Estratégicas Institucionales

Protnover un acceso i AEL 1.1: lnstrumen_os normativos del SAGRH, desarrollados para las

| OEI*
| equitativo al servicio civil en | entidades publicas A
! las entidades pablicas AEI 1.2: Proyectos normativos desarrollados que promuevan un acceso |

! | més equitativo al servicio civil, para uso de las entidades publicas
i AEl '1.3: Recomendaciones- por expedrentes de supervision, referldas aI
! _cumplimiento dg las normas del SAGRH, emitidas a las entidades piblicas i

AEi 1 4: Recursos de apelacuon resueltos por el TSC para las entidades

| AR1 1.5: Atenclon dé consultas sobre el funcuonamlento del servicio eivil Y
t el SAGRH, absueltas de manera pportuna para las entidades pdblicas,
R ek g servidores civiles ¥ cludadania en general |
OEl 2: Impulsar el procese de ; AEl 2.1: Instrumentos normativos para implementar la Ley del Servicio CIVE| }
implementacion de la Ley de! E aprobados para las entidades publicas 1
Servicio Civiten las entidades | AEI 2.2: Asisténcia técnica para el transito a la Ley deal Servlt:lc Civil,
ptblicas r brindada de manera permafiente a las entidades publicas i

- AEl 2 3 Incorporacidn a puestos directivos de manera mentocratlca en las {
- entidades ptibficas |
i AEl 2.4: Modelos de Gestion de la Capacitacién y Gestion del Rendimiento i
[ _implementado: agresivamente en las entidades publicas AT u

''''' 0 —E~I§migg;félecerlas l AEl 3.1: 6fert @ capacitacion en temas de admlmstracwn ¥ ge;tibn ;

capacidades de los servidores | pblica, brindada a los servidores civiles de los tres niveles de gobierno |
] civiles en los tres niveles de AEl 3.2: Estudios de postgrado financiades, através del Programa Piloto de |
| gobierno Credito-Beca “Reto Excelencia® para los servidores civiles

| AEl 3.3: Programas de formacion directiva brindados a los directivos |
i +_publicos de los tres niveles de goblerno

OFi 4: Fortalecer la gest:on ¢ AEl 4.1: Consolidar la |mplementac10n de la PNMGP en SERVIR para
. institucional de SERVIR . facilitar la mejor atencién a ta ciudadania

AEl 4.2: Fgrtq‘!gggr_ stién de los sistemas admrnlstratwos e‘n“SERVlR

Pdgina 8 de 23



3. Evaluacion de cumplimiento de los logros esperados

A continuacidn presentamos la evaluacién de cumplimiento de los logros esperados de los
objetivos y acciones estratégicas del PEl durante el 2018,

3.1 OEI 1: Promover un acceso equitativo al servicio civil en las entidades publicas

Este cbjetivo estd relacionado al rol del SERVIR como ente rector del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos — SAGRH. Este sistema estéd conformado por 23 procesos
y SERVIR debe encargarse de brindar el marco normativo para cada uno de ellos.

En el periodo 2017-2019 se habjan priorizade 10 procesos del SAGRH: (1} Disefio de
puestos, (2) Seleccidn, {3) Induccion, {4) Evaluacidon de desempefio, (5) Capacitacion, (6)
Estrategias, politicas y procedimientos, (7} Planificacion de recursos humanos, (8)
Progresidn en la carrera, (9) Cultura y clima organizacional y {10) Comunicacién interna, a
fin de elaborar ia normativa correspondiente.

Grafico N2 1: Cumplimiento de la meta del OE! 1

Ol 1. % de nrocesos det sistema adminisirativo
ce gestion de recursos humanos, con desarrolio
téchico-normativo

Al afio 2018, 9 procesos del SAGRH cuentan con instrumentos normativos aprobados,
quedando pendiente el proceso de Progresion en la carrera. De esta manera, en el Grafico
N2 1 observamos que se ha superado [a meta de 60% de procesos con desarrollo técnico —
normativo, pues se ha alcanzado al 90% de los procesos priorizados.

El OEI 1 congrega un conjunto de acciones estratégicas gue contribuyen al mismo. El
cumplimiento de las metas de estas acciones se muestra a continuacion,

Cuadro N2 2: Acciones Estratégicas Institucionales del OEI 1

AEl 1.1: Instrumentos normatives del | Ind. 1.1: Ndmero de Instrumentos

SAGRH desarrollados para las normativos del SAGRH, 5 6 100%
entidades publicas desarrollados

AEl 1.2: Proyectos normativos ind. 1.2: Nimero de Proyectos

desarroilados, que promuevan un normativos gue promuevan un 3 5 100%
accese mas equitativo al servicio civil, | acceso mas equitative al servicio

para uso de las entidades publicas civil, desarrollados
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A { H EH

AEl 1.3: Recomendaciones por
expedientes de supervision, referidas | Ind. 1.3: Ndmero de informes de
al cumplimiento de las normas de! recomendacién emitidos a las 450 668 100%
SAGRH, emitidas a las entidades entidades pdblicas
publicas
AEl 1.4: Recursos de apelacién Ind. 1.4: Porcentaje de Recursos
resueltos por el TSC, para las de apelacién admitidos, resueltos
entidades publicas de los tres niveles | por el TSC para los tres niveles de el 200 s
de gobierno y sus servidores gobierno vy sus servidores
AEl 1.5: Atencidn de consultas sobre el
;:rg;{?a:;;ir:lsaiﬂ:f;::g:ml e Ind. 1.5; Porcentaje de consultas
’ i . sobre el funcionamiento del 71% 73% 100%

oportuna para las entidades publicas, A

N - . : servicio civil y el SAGRH, absueltas
servidores civiles y ciudadania en
general

Las 5 acciones estratégicas alcanzaron/superaron sus metas, segun se detalla a continuacion:

¢ AElL.1. Instrumentos normativos del SAGRH desarrollados para las entidades publicas

Los 6 instrumentos normativos estuvieron referidos a administracién de legajos, GdR y
GdCy fueron aprobados en los meses de noviembre y diciembre, incluso en los Ultimos
dias de este mes. Los instrumentos fueron los siguientes:

v

) o
\\)'f’t'f‘amg\i\‘é

Publicacion del proyecto de “Directiva para la gestion del proceso de administracion
de legajos” con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 247-2018-SERVIR-PE
{21.12.2018) a fin de que la ¢ciudadanfa formule comentarios sobre dicha propuesta.
Actualizacion del Manual de Gestién del Rendimiento, aprobada con Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N2 257-2018-SERVIR-PE {31.12.2018).

Guia para el evaluador de Gestion del Rendimiento, aprobada con Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N2 256-2018-SERVIR-PE {31.12.2018).

Guia para la elaboracion de metas de desempefio en la Gestidn del Rendimiento,
aprobada con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 255-2018-SERVIR-PE
(31.12.2018).

Directiva que regula el desarrollo de los diagndsticos de conocimientos de los
servidores civiles de los sistemas del Estado, aprobada con Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N¢ 232-2018-SERVIR-PE (23.11.2018).

Gufa metodoldgica para el desarrollo de los diagndsticos de conocimientos,
aprobada con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N® 232-2018-SERVIR-PE
(23.11.2018).

Una de las dificultades que los 6rganos han presentado es el tiempo que toma desde fa
elaboracion de las propuestas normativas, pasando por revisiones de los mismos
organos hasta las revisiones efectuadas por la Alta Direccidn, antes de que otorgue su
aprobacion. Por su lado, la Alta Direccién debe revisar [as propuestas de todas las
Gerencias, sugiriendo los ajustes correspondientes en caso sea necesario, a fin de contar
con los instrumentos adecuados del SAGRH. Ante ello, las Gerencias han pricrizado las
coordinaciones constantes con la Alta Direccion con el propdsito de dinamizar sus
propuestas.
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¢ AEl 1.2, Proyectos normativos desarrollados, que promuevan un acceso mas
equitativo al servicio civil, para uso de las entidades publicas

En esta AEl se toman en cuenta tanto las propuestas normativas {asi no hayan sido aln
aprobadas) o los documentos de trabajo difundidos gue promueven un acceso
equitativo al servicio civil. Las propuestas normativas estén sujetas a las coordinaciones
y aprobaciones de los sectores involucrados, en tanto que los documentos de trabajo
sirven como base para elaborar la normativa que facilite que los servidores puedan
acceder de manera equitativa al servicio civil.

Se elaboraron y difundieron 5 documentos de trabajo, teniendo 3 como programados:

Estudio e infografia “La mujer en el servicio civil peruano 2018”, el cual analiza la
situacion actual de la mujer en el sector publico vy si la igualdad de oportunidades
estd presente en las entidades que lo componen. Los aspectos analizados en el
documento son la presencia de la mujer en el servicio civil peruano en el periodo
2004 - 2016, |a variacion de su participacion en el sector ptblico segin las funciones
que realiza, la brecha salarial entre hombres y mujeres, |a participacion de la mujer
por nivel de gobierno, la evolucidn de su acceso a facilidades para el ejercicio de
derechos de maternidad en el servicio civil, entre otros.

Estudio sobre cddigos de ética y otras normas vinculadas g integridad en el nivel de
gobierno nacional, el cual tiene la finalidad de elaborar lineamientos o instrumentos
para impulsar el desarrolio de un sistema de integridad coherente en el Estado
Peruano. Se cuenta con una sistematizacién de la informacién que abarca 16
entidades donde se indaga y evalia como se han venido implementando y aplicando
las normas éticas.

Estudio sobre cddigo de ética y otras normas vinculadas a integridad en el nivel de
gobierno subnacional. El estudio apunta a recoger la informacién de 20 gobiernos
locales sobre el grado de conocimiento y aplicacion de las normas éticas en el sector
publico subnacional, asi como sobre fa situacién de integridad en general, lo cual
permitira realizar ajustes a través de los instrumentos pertinentes del SAGRH, a los
procesos de gestidn, capacitacion y sensibilizacion sobre la materia.

Principales conclusiones: Simposio internacional “Politicas de integridad en
Latinoameérica: limites y posibilidodes desde el servicio civil”. Ello permite que, desde
ia perspectiva del servicio civil, se refiexione y genere conciencia sobre los cambios
gue se requieren para servir con integridad al pais.

El acceso de mujeres a puestos directivos: Buenas prdcticas en América Latina, el
cual presenta el diagndstico del mercado laboral peruano actual, asi como 1as
barreras que encuentran las mujeres para poder alcanzar una posicién de igualdad
frente a sus pares masculinos. Asimismo, se presenta una serie de buenas précticas
gue han sido implementadas en América Latina, tanto en el sector publico como en
el sector privado. Las buenas practicas identificadas se centran en tres ejes:
reciutamiento, seleccién y gestion del talento, las cuales son clave para poder
superar las barreras mencionadas.

» AEl 1.3: Recomendaciones por expedientes de supervisidn, referidas al cumplimiento
de las normas del SAGRH, emitidas a las entidades pGblicas
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SERVIR supervisa a las entidades piiblicas a fin de verificar el cumplimiento de la
normativa del SAGRH. Producto de la supervisién, SERVIR envia comunicaciones a las
entidades indicando el cumplimiento 0 no con la norma. En caso se detecte que no se
ha cumplide con la normatividad, se alcanzan recomendaciones para la mejora.

En el afio 2018 se atendieron 668 expedientes de supervision a las entidades. Cabe
mencionar que este volumen estuvo referido a incumplimientos de normativa de los
subsistemas de:

Gestidn de la Compensacion (411},

Gestion det Empleo (150).

Gestion del Desarrollo y la Capacitacién (4).

Gestidn de Relaciones Humanas y Sociales {(98).

Organizacion del Trabajo y su Distribucion (1).

Resolucion de Controversias (4).

R

¢ AFl 1.4: Recursos de apelacion resueltos por el TSC, para las entidades pablicas de los
tres niveles de gobierno y sus servidores

Se han resuelto 5,321 recursos, de un total de 5,195 recursos ingresados, con o cual se

ha superado la meta, debido principalmente a los siguientes factores:

e El Tribunal del Servicio Civil, que es el érgano competente de la resolucidn de los
recursos, cuenta con el personal idoneo y las herramientas informaticas adecuadas.

e ladifusién de materiales con las funciones y competencias del Tribunal a fin de dar
a conocer la documentacion a remitir, luego de haber chservado que algunas
entidades no adjuntaban los recursos de apelacidn con los antecedentes completos.

+« AF11.5: Atencién de consultas sobre el funcionamiento del servicio civil y el SAGRH,
absueltas de manera oportuna para las entidades publicas, servidores civiles y
ciudadania en general

Con el propodsito de promover una apropiada implementacion de los procesos del
SAGRH y/o absolver las dudas sobre el funcicnamiento del mismo u otros temas del
servicio civil, SERVIR brinda orientacién a las entidades a través de diferentes canales:
virtuales (Consultas Electrdnicas de la Ciudadania — CECI) v fisicas.

Es importante sefialar que cuando se aprohd el PEI 2017-2019, esta accidn tomaba en
cuenta solo las consultas fisicas, pues el sistema para atender las consultas virtuales atn
no estaba implementado. De esta manera, se reporta que en el afio 2018 se atendié el
73% de las consultas recibidas dentro de los plazos {1,153 de 1,566 recibidas).

Sin embargo, a partir de la implementacién del sistema CECI, ha sido posible atender
mas consultas en tos plazos previstos: 11,034 de 12,013 consultas recibidas entre fisicas
y virtuales, lo cual representa el 92%. En los siguientes afios, se propondra tomar en
cuenta también a las consultas virtuales recibidas a través del sistema.
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3.2 OEl 2: Impulsar el proceso de implementacion de la Ley del Servicio Civil en las entidades
publicas

Este objetivo esta referide a la reforma del servicio civil. De esta manera, se contabiliza a
las entidades que efectivamente la estan implementando a través de |a realizacion de los
procesos de seleccion de personal en el marco de la Ley N2 30057.

El avance del transito no se estd dando segin lo esperado. En el afic 2018, 69 entidades
publicas obtuvieron resolucién de inicio para el trdnsito a la Ley del Servicio Civil — LSC (2da
etapa del proceso de transito), de las cuales, solo una de ellas —la Oficina de Normalizacion
Previsional— inicio los procesos de seleccidn de personal {4ta y Gltima etapa del transito},
representando el 1%, en comyparacion con el 14% previsto para el afio 2018.

Grafico N2 2;: Cumplimiento de la meta del OE! 2

OEi 2. % de entidades publicas con Resolucidn de
Iniclo para el transito a la 13C, gue inician los
progesos de seleccidn de personai en el marco del
nuevo régimen

Meta 14%

Ejecutado 1%

Cabe sefialar que, a fines del afic 2018, un total de 432 entidades se encontraban en
transito. De las 4 etapas, la mayoria de las entidades permanece en la primera etapa del
trdnsito, en donde la decision politica resulta clave para continuar. De hecho, cuanto mas
se avanza en cada etapa, Ia proporcion de entidades es cada vez menor'.

Ademas de la decision politica, SERVIR continda con los esfuerzos para fortalecer el proceso
de reforma. Asi, durante el afio 2018, SERVIR brindd asistencia técnica a mas de 200
entidades. De esta manera, se espera incrementar en el afio 2019 la cantidad de entidades
que realicen procesos de seleccion de personal en el marco del nuevo régimen,

El OEl 2 esta conformado por las siguientes acciones estratégicas:

Cuadro N2 2: Acciones Estratégicas Institucionales del OEl 2

Accidn Estratégica Institucional Indicador Meta | Ejecutado | % avance
AEl 2.1; Instrumentos normativos para | Ind. 2.1: Numera de Instrumentos
implementar la Ley del Servicio Civil normativos para implementar la 2 1 50%
desarrolladas para las entidades Ley del Servicio Civil, desarrollados
publicas para las entidades publicas

12 prasentacidn de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos “Avances del proceso de transito al
nueve regimen del Servicio Civil”, marzg 2019.
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‘Accion Estratégica Institucional Indicador Meta | Ejecutado | % avance

AEl 2.2: Asistencia técnica para el Ind. 2.2: Porcentaje de Entidades
transito a la Ley del Servicio Civil, publicas que reciben asistencias

. i ol 100% 53% 53%
brindada de manera permanente a las | técnicas para el transito a la Ley
entidades publicas del Servicio Civil

Ind. 2.3a: Porcentaje de directivos
tbli i
AE1 2.3: Incorporacion a puestos pidblicosEeleccionados 96% | 100% 100%
- = meritocriticamente mediante
directivos de manera meritocratica en iy
. i procesgs de seleccion
lastemtifadesdblicas ind. 2.3b: Ngmero de gerentes
o g 40 42 100%
publicos asignados
AEI Z'L,t MOdEIOS de. ESestlon dela Ind. 2.4: Nivel de implementacion
Eapacitagianjyicestidnidel de los modelos de gestién de la
Rendimiento implementados Mo £€ 82% 92% 100%
. ) capacitacién y gestion del

progresivamente en las entidades m

) rendimiento
publicas

Observamos que, de los 5 indicadores de las acciones estratégicas, 3 de ellos alcanzaron
sus metas:

e AEl 2.1. Instrumentos normativos para implementar la Ley del Servicio Civil
desarrollados para las entidades pablicas

De los dos instrumentos que debian ser desarrollados, se aprobd uno: la modificatoria
al Catalogo de Puestos Tipo. Esta modificatoria actualiza los puestos tipo del rol de
Planeamiento estrategico. Ademds, se incorpord el perfil de puesto de Gerente de
Seguridad Ciudadana, en el rol Direccidn operativo-estratégica, de la familia de puestos
Direccion Institucional. Asimismo, se eliminé el puesto tipo de Experto de Tecnologias
de la informacidn y comunicaciones (TICs) del rol TICs, de la familia de puestos Gestién
Institucional, asi como de la familia de puestos de Administracion interna e
implementacién de proyectos.

Los drganos de SERVIR han elaborado otros instrumentos para el transito, en los que
esta pendiente su aprobacién mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva. En esta AEI
se observa la misma dificultad que en la AEI 1.1, la cual se refiere al tiempo de todo el
proceso de aprobacién de los instrumentos normativos. Por ello, es clave priorizar las

coordinaciones con la Alta Direccidn a fin de concretar la aprobacién de dichos -
instrumentos.

+ AEl 2,2: Asistencia técnica para el transito a la Ley del Servicio Civil, brindada de manera
permanente a las entidades puablicas

La asistencia técnica o acompafiamiento es importante porque facilita que las entidades
implementen las acciones necesarias para el transito, al despejar dudas sobre las
herramientas o procesos de la reforma.

En el afio 2018 se ha brindado asistencia técnica al 53% de las 432 entidades que se
encontraban en transito, teniendo como meta alcanzar al 100%.
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La dificultad que se presenta en esta AEl se debe a gue cada vez se cuenta con un mayor
nimero de entidades que se incorporan al transito, lo que implica que el alcance de las
asistencias también debe crecer en la misma proporcién. Sin embargo, la cantidad de
personal del equipo encargado es limitada, por [o que se ha debido priorizar a aquellas
entidades que se encuentran en las etapas mas avanzadas,

s AE1 2.3: Incorporacion a puestos directivos de manera meritocratica en las entidades
publicas

En esta AEl se tiene como meta la incorporacién meritocratica de directivos y fa
asignacidn de Gerentes Publicos en entidades publicas.

En el primer caso, la ONP, primera entidad que inicié los procesos de seleccidn de
personal con el nuevo régimen, lanzé concursos publicos para cubrir 10 puestos
directivos, cada uno de los cuales obtuvo un ganador:

s (Concurso publico de méritos abierto N® 001-2018-ONP para seleccionar al/la
Director/a General de la Oficina de Recursos Humanos.

s Concurso publico de méritos abierto N2 002-2018-ONP para seleccicnar al/fla
Director/a General de Produccion, alfla Director/a General de Prestaciones, alfla
Directorfa General de la Oficina de Relaciones Institucionales, al/la Director/a
General de |a Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Evaluacion de la Gestidn, alfla
Director/a General de [a Oficina de Ingenieria de Procesos y al/la Director/a General
de la Oficina de Tecnologias de la informacion.

¢ Concurse publico de méritos ahierto N2 004-2018-ONP para seleccionar al/la
Director/a General de la Oficina de Gestion de Riesgos.

¢ Concurso publico de méritos abierto N2 005-2018-ONP para seleccionar alfla
Director/a General de Inversiones.

e Concurso phblico de méritos abierto N? 006- 2018- ONP para seleccionar al/la
Secretario/a Técnico/a del Tribunal Administrativo Previsional.

Con ello, se logré seleccionar de manera meritocratica el 100% de puestos directivos
convocados.

En el caso de la asignacion de Gerentes Publicos, se cuenta con un total de 42
asignaciones (36 nuevas y 8 modificaciones} a entidades del gobierno nacional,
municipalidades provinciales y gobiernos regionales.

Sibien se ha cumplido la meta, ent los dltimos afios se observa una tendencia decreciente
en las asignaciones de Gerentes Publicos, lo cual podria deberse al cardcter votuntario
de las solicitudes por parte de las entidades publicas. Sin embargo, para el 2019 se preveé
incrementar las asignaciones, tomando en cuenta las solicitudes de las entidades, lo cual
implica que se implemente una estrategia de incorporacion de Gerentes Publicos™®.

13 SeRalado por la Gerencia de Desarrolic de 1a Gerencia Pablica en memaorando N¢ 90-2019-SERVIR/GDGP.
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e AEl 2.4: Modelos de Gestion de la Capacitacion y Gestidn del Rendimiento
implementados progresivamente en las entidades publicas

En esta AEl se toman en cuenta 3 aspectos: la ejecucién de la evaluacidn de las acciones
de capacitacidn de las entidades, los hitos o etapas culminados para la implementacién
de la Gestion del Rendimiento — GdR, y la realizacion de diagnésticos de conocimientas.

Para el calculo del indicador, se deben sefialar que en el afio 2018 no se programé llevar
a cabo diagndsticos de conocimientos, por lo que el avance del indicador se mide en
referencia a la evaluacién de las acciones de capacitacién y el cumplimiento de las
etapas de implementacion de GdR. En el primer caso, se tiene que 84 de 100 entidades
reportaron haber evaluado sus acciones de capacitacién®. Y en el segundo, se
cumplieron los 4 hitos o etapas para la implementacidn del modelo de GdR. De esta
manera, el indicador mostré un nivel de implementacién de GdC y GdR de 92%.

3.3 OQEI 3: Fortalecer las capacidades de los setvidores civiles de los tres niveles de gohierno

El tercer OEI contribuye a la profesionalizacién del servicio civil y mide la proporcion de
servidores civiles (incluyendo directivos) capacitados por la Escuela Nacional de
Administracién Publica — ENAP, con respecto a aquellos gue se matricularon en los cursos
0 programas. De acuerdo con las evaluaciones realizadas por la ENAP, se logré capacitar al
70% de los servidores civiles de los tres niveles de gobierno, de una meta de 96%,

Grafico N2 3; Cumplimiento de la meta del OEI 3

OEI 3. % de servidores civiles de los tres niveles de
gobierno capacitados por SERVIR, que desarrolian
sus conocimientos y habilidades

Meta T —— 065

Ejecutado s - e —

El OEl 3 estd conformado por 3 acciones estratégicas, en donde una de ellas alcanzé su
meta anual, como se observa en el Cuadro N2 3.

1% .a Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil hace seguimiento a 100 entidades en
cuanto a la ejecucidn de sus acciones de capacitacién. Mediante RPE N2 141-2016-SERVIR-PE se establecié en el item
6.4.2.1. Formatos de Ejecucidn del PDP, Matriz de Ejecucidn del PDP, lo siguiente: “En esta matriz se registran las
Acciones de Capacitacién que ejecutan las entidades de acuerdo a su PDP y las modificaciones realizadas, segun
corresponda. Comprende la informacidn registrada en la Matriz PDP, asi como la informacién de los proveedores,
fuentes de financiamiento, inversién total, datos de los beneficiarios de capacitacicn, entre otros. Esta matriz se
remite a SERVIR el 31 de marzo del afio siguiente a su ejecucidn como anexo al PDP del nuevo afio fiscal”. En la matriz
de ejecucidn de PDP, se reporta también el nivel de evaluacidn que ha realizado la entidad a sus acciones de
capacitacion. En el 2018, 84 entidades llegaron a remitir dicha matriz con la informacién correspondiente.
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Cuadro N2 3: Acciones Estratégicas Institucionales del OEI 3

Accidn Estratégica Institucional Indicador Meta | Ejecutado | % avance
AEl 3.1: Oferta de capacitacion en
temas de administracion y gestién Ind. 3.1: Porcentaje de servidores
publica, brindados continuamente a civiles capacitados en temas de 96% 57% 60%
los servidores civiles de los tres niveles | administracidn y gestién pdblica
de gobierna

AFEi 3.2: Estudios de postgrado
financiados, a través del Programa
Piloto de Crédito-Beca “Reto
Excelencia” para los servidores civiles

Ind. 3.2: Numero de Servidores
civiles prestatarios de! Programa 65 65 100%
gue cursan estudios de postgrado

AEI 3.3: Programas de formacién

directiva brindados a los directives Ind. 3.3: Porcentaje de Directivos o o
publicos de los tres niveles de Publicos formados en la ENAP S 83% b
gobierno

¢ AEl 3.1. Oferta de capacitacidn en temas de administracion y gestién pudblica, brindados
continuamente a los servidores civiles de los tres niveles de gobierno

La ENAP capacitd a 6,108 servidores civiles de un total de 10,633 matriculados, lo que
representd un 57%. Las capacitaciones se llevaron a cabo en Lima y regiones, bajo las
modalidades presencial, MOOC y B-Learning.

Una de las dificultades que se han observado es que en los cursos virtuales, la tasa de
aprobados resulta menor que en los presenciales, es decir, la desercién es mayor,
especialmente en los cursos MQOCS, Otra dificultad que se ha presentado en el
desarrollo de las capacitaciones fue la disposicidn de limites de gasto en el marco del
D.U. N2 005-2018. Ante ello, fue necesaric reprogramar algunas capacitaciones hacia el
segundo semestre del afio.

= AE13.2: Estudios de postgrado financiados, a través del Programa Piloto de Crédito-Beca
“Reto Excelencia” para los servidores civiles

A fines del 2018, 65 servidores civiles accedieron al programa de Crédito — Beca “Reto
Excelencia”, cumpliendo el 100% de la meta. El principal campo de estudios
seleccionado fue el drea de Gestidn Publica y en menor medida, Economia, Ingenieriay
Ciencias del Medio Ambiente.

¢ AEl 3.3: Programas de formacion directiva brindados a los directivos pablicos de los tres
niveles de gobierno

La tasa de directivos formados por la ENAP alcanzé el 83%. Los programas de formacion
fueron desarrollados en Lima y regiones y estuvieron referidos a la gestidn de riesgo de
desastres, mejora de servicios municipales, desarrollo gerencial, transferencia y buen
inicio de la gestién municipal, GdR, GdC, entre otros.

15 De acuerdo a lo informado por la ENAP.
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3.4 OEIl 4: Fortalecer la gestidn institucional de SERVIR

Con este OEl, SERVIR se alinea a la Politica Nacional de Modernizacidn de la Gestidn Piblica
—~ PNMGP, pues busca consolidar su implementacion, asi como el fortalecimiento de los
demas sistemas administrativos no comprendidos en el marco de la PNMGP. El indice de
fortalecimiento institucional alcanzé el 0.84, cuando la meta era de 0.89.

Gréfico N2 4: Cumplimiento de 1a meta del OEl 4

- OEl 4. indice de fortalecimiento de gestion
institucional

Meta

Ejecutado

Este indice estd compuesto de dos indicadores referidos al nivel de avance de la PNMGP en
SERVIR y el fortalecimiento de los demas sistemas administrativos.

Cuadro N2 4: Acciones Estratégicas Institucionales det OEl 4

AEI 4.1: Consolidar la implementacién | Ind. 4.1: Porcentaje de avance en

de la PNMGP en SERVIR, para facilitar | la implementacion de la PNMGP 89% 81% 91%
la mejor atencién a la ciudadania en SERVIR

AEl 4.2: Fortalecer la gestidn de los Ind. 4.2: Porcentaje de sistemas

sisternas administrativos en SERVIR administrativos fortalecidos g ek 100%

¢ AF! 4.1: Consolidar la implementacién de la PNMGP en SERVIR, para facilitar la mejor"
atencién a la ciudadania

Se toman en cuenta a los 5 pilares centrales de la PNMGP y 2 de sus 3 ejes transversales.
El avance alcanzado de 81% se desagrega en:

e Pilar centraf 1: La implementacién del planeamiento estratégico. Se logrd un avance
del 97% pues la entidad implementa sus acciones por medio de planes de mediano
y corto plazo (PEl y PO} y, ademads, realiza el seguimiento y evaluacion de los
mismos. La elaboracién del PEl sigue los lineamientos establecidos en la Guia de
Planeamiento Institucional de CEPLAN vigente®, 3 excepcion de la declaracion de ia
politica institucional.

15 pModificada por Resolucidn de Presidencia de Consejo Directivo N2 00053-2018-CEPLAN/PCD.
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e Pilar central 2: La implementuacion del presupuesto por resultados. Se consiguid un
avance del 100%, pues la asignacién presupuestal se encuentra articulada a los
planes y se realizo el seguimiento y evaluacidn presupuestal.

o Pilar central 3: Lo implementacidn de la gestion por procesos, simplificacion
administrativa y organizacional institucional. El avance fue de 65%. Cabe destacar
que afines del 2018 se aprobd la Norma Técnica N¢ 001-2018-5GP, |a cual establece
disposiciones para implementar la gestion por procesos en las entidades. Asimismo,
se debe tomar en cuenta que la implementacion de la gestion por procesos en la
entidad se dard en mas de un afio.

e Pilar central: La implementacidn del servicio civil meritocrgtico. El avance fue de
82%. Los procesos del Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos que
aun no han sido implementados del todo son: Estrategias, politicas y procedimientos
{Plan de gestidn de las personas); Administracion de compensaciones {Reporte de
compensaciones no econdmicas); capacitaciones (evaluacién de impacto};
Progresion en la carrera (Plan de linea de carrera y Diagnostico de potencial de
desarrolla) y Cultura y clima organizacional (Plan de accidén de mejora de la cultura).

e Pilar central 5: La implementacién de un sistema de informacidn, seguimiento,
monitoreo, evaluacion y gestién del conocimiento. El avance en este pilar fue de
67%. Ademas, es importante sefialar que las actividades desarrolladas en este pilar
durante el 2018 han estado referidas a: identificacion y captura de conocimiento,
desarrollo de capacidades para gestionar el conocimiento, intercambio de
experiencias, gestion de la informacion y seguimiento y evaluacion para toma de
decisiones. En cuanto a gestion del conocimiento, la principal dificultad que se ha
presentado ha sido el cambio de gestidn en algunos érganos de linea, con los cuales
deberan retomarse las acciones postergadas en el 2019. En cuanto al seguimiento y
evaluacién para la toma de decisiones, en el 2018 se retomd el aplicativo del
Balanced Scored Card para uso de los drganas; sin embargo, fue necesario, primero,
subsanar incidencias en coordinacién con la Subjefatura de Tecnologias de la
Informacidn, con lo cual se espera que el 2019 se amplie su uso.

e FEje transversal 1: La implementacion del gobierno abierto. El avance fue de 91%. En
este eje, se ha visto necesario incorporar temas de desarrollo de iniciativas de
innovacién publica vy gestidn de datos institucionales. Actualmente SERVIR cuenta
con un mini site de datos abiertos.

e Ejetransversal 2: La implementacidn del goblerno electrdnico. El avance fue de 64%.
Uno de los componentes de este eje es el desarrollo de aplicativos informaticos, en
donde se llegaron a desarroliar 3 de los 5 programados en el afto.

+ AEl 4.2: Fortalecer la gestion de los sistemas administrativos en SERVIR

El fortalecimiento de los sistemas administrativos y otras tematicas no comprendidos
en la PNMGP llegé al 97%. Para esta medicion, se ha tomado en cuenta lo ejecutado
por los érganos y unidades orgénicas correspondientes, segin el reporte del POl 2018,
Los sistemas y tematicas son los siguientes:

s Sistema administrativo de Abastecimiento. El avance ha sido de 80% y lo ¢jecutado
ha estado referido al cumplimiento oportuno de la gestion de los procedimientos de
seleccidn y la presentacién del inventario anual patrimonial.
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s Sistema administrativo de Tesorerfo. Se logré un avance del 100%, cumpliendo
oportunamente la notificacién de cartas fianza, el envio de reportes a la SUNAT yla
elaboracién de reportes sobre desembolsos y recuperacion de gastos de defensa
tegal, entre otros.

¢ Sistema administrativo de Contabilidad. También se logrd el 100% de las acciones
programadas, como la presentacion de obligaciones tributarias presentadas en los
plazos o los Estados Financieros.

* Sistema administrativo de Inversién publica. En el 2018 se remitid a la PCM el
formato de presentacién del Indicador asociado a la brecha de servicios, en el marco
del proceso de actualizacién del diagnéstico de la situacién de las brechas de
infraestructura o de acceso a servicios publicos. Sin embargo, la propuesta de
SERVIR no fue priorizada por la PCM, por lo que no aplican 1as etapas de formulacién,
evaluacion y ejecucidn. En este sentido, el avance es del 100%.

» Sistema administrativo de defensa juridica del Estado. Se tiene un avance del 100%,
pues la Procuraduria se encuentra en funcionamiento.

e Consolidacidn def sistema administrativo de Control. Se ha cumplido con el 100% de
lo programado, ya que se han desarrollado acciones parala gestion de riesgos y para
la implementacidn del sistema de control interno.

* Gestion del PIP de SERVIR. No aplica este componente porque la propuesta de
inversion de SERVIR no fue priorizada.

* Desarrolfo de estrategias/acciones de comunicacién. Se cumplieron las acciones ai
100%, pues se implementaron las estrategias de comunicacién programadas, se
desarrollé el Plan de Comunicaciones y la publicacidn de la Memoria Institucional.

B. Propuestas para mejorar la estrategia

Debemos sefialar que la evaluacién que se muestra en el presente informe es una evaluacién
de resultados, la cual mide el nivel de cumplimiento de las metas institucionales. En tal sentido,
consideramos que una propuesta para mejorar la estrategia puede darse a partir de una
evaluacién de procesos, la cual permita encontrar las oportunidades de mejora y las causas
subyacentes, a fin de brindar soluciones que contribuyan a mejorar la eficacia y eficiencia.

No obstante, a continuacion se alcanzan algunas orientaciones para abordar las dificultades
observadas:

® Proceso de aprobacion de instrumentos normativos del SAGRH y/o de fa Ley del Servicio C."v}'L_ i
Si bien en el caso de las normas del SAGRH se ha llegado a cumplir la meta (a diferencia del
de la normativa para implementar la LSC) el reto es optimizar los tiempos de aprobacién de
la normativa, ya que los drganos han sefialado que no todas sus propuestas de instrumentos
normativos llegan a obtener la aprobacién durante el afio.

De hecho, en el 2018 se elaboraron 4 propuestas normativas para implementar la LSC, de las
cuales solo 1 fue aprobada mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva (25%). En el caso
del SAGRH, se elaboraron 16 propuestas, 6 de las cuales obtuvieron aprobacién {38%)7.

17 Obtenido del reporte POI 2018 por parte de los 6rganos de SERVIR,
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Es importante identificar el proceso de aprobacion de la normativa y definir los tiempos
Optimos en cada paso, a fin de que cada érgano involucrado se sujete a los plazos y cumpla
aportunamente los envios, revisiones, aprobaciones u otros. La OPP, durante el 2019 en el
marco de la implementacién de fa gestion por procesos, se encargard de identificar los
procesos de la entidad. En taf sentido, resulta importante en coordinacion con fos érganos,
priorizar aquelios en donde se perciban dificultades, con el propésito de evaluar las causas e
implementar mejoras.

* Procesos priorizados del SAGRH con desarrollo técnico-normativo.

El PEl vigente al 2018 prioriza 10 procesos del SAGRH, en donde al menos el 70% debe contar

con el desarrollo técnico-normativo carrespondiente. En ef afio 2018 se ha alcanzado al 90%

de ellos. No obstante, es pertinente definir:

v' A qué otros procesos se necesita ampliar este grupo priorizado. Ademas, se debe
considerar que, de los 23 procesos del SAGRH, 12 de ellos ya cuenta con al menos un
instrumento normativo'®, Por ello se debe contar con una planificacién para desarrollar
normativa en los demas procesos.

v" Enaquellos procesos que ya cuentan con normativa, determinar si es suficiente o si es
necesario contar con mds instrumentos que faciliten su implementacién (guias,
manuales, etc.).

* Avance en el transito a la (SC.
El objetivo estratégico institucional referido al trénsito no ha presentado grandes avances,
pues solo el 1% de entidades con resolucién de inicio a la LSC comenzé con los procesos de
seleccion de personal en el marco del nuevo régimen del servicio civil. Asimismo, tenemos
7(_—;‘|ue al 2018, 69 entidades de un total de 432, es decir el 16%, obtuvieron la resolucién de
inicio y alrededor del 46% de entidades se quedaron en la primera etapa del trénsito.

Podemos seiialar dos variables que pueden dificultar |a fluidez en el proceso de transito: la
decision politica y la alta rotacion de las/os jefas/es de recursos humanos de las entidades.
Consideramos que también es crucial indagar qué otras variables pueden tener una
influencia negativa en el avance del transito, como por ejemplo la receptividad por parte de
los servidores civiles o el nivel de informacién que poseen sobre la LSC, entre otras, y evaluar
cudl o cudles son las que tienen mayor incidencia.

s Gobierno digital.

En el marce de impiementacion de la Ley de Gobierno Digital, la cual busca una "adecuada
gestion de la identidad digital, servicios digitales, arquitectura digital, interoperabilidad,
seqguridad digital y datos, asi como el régimen juridico aplicable al uso transversal de
tecnologias digitales en la digitalizacidn de procesos y prestacicn de servicios digitales”, es
decisivo determinar qué tecnologias digitales son las mds adecuadas para gestionar
procesos. Y no solo procesos cotidianos o administrativos, sino, aquellos que generan un
impacto positivo en fos servicios que ofrece la institucidn o en sus objetivos estratégicos.

i 18 Detalle disponible en finea hitps://storage servir.goh.pe/archivo/2019/rormas-y-herramientas-procesos-sagrh-
abril-2018.pdf (consultado el 03.05.2019).
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5. Conclusiones y recomendaciones

+ Siendo que el PEl vigente al 2018 fue elaborado en el 2016 y con una vigencia para el
periodo 2017 al 2019, durante los afios 2017 y 2018 ha habido ciertos cambios en la
operatividad de las acciones de SERVIR, lo cual determinaria la necesidad de efectuar
ajustes en las precisiones de los indicadores. Por ejemplo, el indicador de la AEl 4.1, en lo
gue se refiere al pilar 5 {sistema de informacion, seguimiento y gestion del conocimiento),
las actividades ejecutadas han variado con respecto a aquellas que se concibieron en el
2016. Por tanto, en estos casos ha sido importante realizar la medicién de los indicadores
tomando en cuenta la nueva situacion, cautelando la correcta contribucion al cumplimiento
de los objetivos estratégicos institucionales.

¢ Sibien las orientaciones para mejorar la estrategia, alcanzadas en la seccion 4 podrian dar
lugar a evaluaciones costosas, se recomienda definir cudi o cudles crearian un mayor valor
y, de acuerdo con la disponibilidad de recursos, destinar un presupuesto para su ejecucion.

¢ Se recomienda, también, continuar con el fortalecimiento de una gestion con enfoque de
interculturalidad y de género, pues finalmente se necesita un servicio civil que sirva a una
ciudadania diversa de manera equitativa,
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