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1. OBJETIVO

Establecer lineamientos para la ejecucion de los procesos de seleccion que se lleven a cabo en el
Organismo Supervisor de Inversion Privada en Telecomunicaciones, en adelante OSIPTEL.

2. ALCANCE

Las disposiciones contenidas en la presente Directiva son de observancia y aplicacién obligatoria para
todos los procesos de seleccién de personal que se lleven a cabo en el marco del régimen del Decreto
Legislativo N° 728 y del Decreto Legislativo N° 1057, en tanto no contravengan las normas especificas
que regulen los regimenes en detalle.

3. BASE LEGAL (¥

3.1. LeyN° 26771, Ley que establece la prohibicion de ejercer la facultad de nombramiento y contratacion
de personal en el sector publico, en casos de parentesco y su Reglamento, aprobado por Decreto
Supremo N° 021-2000-PCM.

3.2. Ley N° 27674, Ley de que Establece el Acceso de Deportistas Calificados de Alto Nivel a la
Administracion Publica, asi como el Decreto Supremo N° 089- 2003-PCM.

3.3. Ley N° 28175, Ley Marco de Empleo Publico.

3.4.  LeyN° 28970, Ley que crea el Registro de Deudores Alimentarios Morosos, asi como su Reglamento
aprobado por Decreto Supremo N° 008-2019-JUS.

3.5. Ley N° 29248, Ley del Servicio Militar y sus modificatorias.

3.6. Ley N° 29733, Ley de Proteccion de Datos Personales y su Reglamento, aprobado con Decreto
Supremo N° 003-2013-JUS.

3.7. Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del régimen especial del Decreto
Legislativo N° 1057 y otorga derechos laborales.

3.8.  LeyN° 29973, Ley General de la Persona con Discapacidad y su Reglamento, aprobado por el Decreto
Supremo N° 002-2014-MIMP

3.9. Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

3.10. Ley N° 30220, Ley Universitaria.

3.11. Ley N° 30353, Ley que crea el Registro de Deudores de Reparaciones Civiles (REDERECI).

3.12. Ley N° 30794, Ley que establece como requisito para prestar servicios en el sector publico, no tener
condena por terrorismo, apologia del delito de terrorismo y otros delitos.

3.13. Ley N° 31131, Ley que establece disposiciones para erradicar la discriminacién en los regimenes
laborales del sector publico.

3.14. Ley N° 31396, Ley que reconoce las practicas pre profesionales y practicas profesionales como
experiencia laboral y modifica el Decreto Legislativo N° 1401.

3.15. Ley N° 31564, Ley de Prevencion y Mitigacion del Conflicto de Intereses en el Acceso y Salida de
Personal del Servicio Publico, y, su Reglamento, aprobado con Decreto Supremo N° 082-2023-PCM

3.16. Ley N° 31533, Ley que promueve el empleo de jovenes técnicos y profesionales en el sector publico.

3.17. Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios.

3.18. Decreto Legislativo N° 1367, que amplia los alcances de los Decretos Legislativos N° 1243 y 1295.

3.19. Decreto Supremo N° 003-1997-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral.

3.20. Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057.

3.21. Decreto Supremo N° 065-2011-PCM, que establece modificaciones al Reglamento del Régimen de
Contratacion Administrativa de Servicios.

3.22. Decreto Supremo N° 003-2013, Reglamento de la Ley N° 29248, Ley del Servicio Militar.

3.23. Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de la Ley del Servicio Civil.

3.24. Decreto Supremo N° 004-2019-JUS, que aprueba el Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444 - Ley
del Procedimiento Administrativo General.

3.25. Decreto Supremo N° 083-2019-PCM, modifica los Articulos 1, 2 y 3 del Decreto Supremo N° 003-
2018-TR, que establecen las disposiciones para el registro y difusion de las ofertas laborales del
Estado.

3.26. Decreto Supremo N° 001-2020-TR, que aprueba los “Lineamientos para el otorgamiento de ajustes
razonables a las personas con discapacidad en el lugar de trabajo y los criterios para determinar una
carga desproporcionada o indebida, aplicables en el Sector Publico”.

3.27. Decreto Supremo N° 160-2020-PCM y Resolucion de Presidencia N° 094-2020-PD/OSIPTEL que
aprueban la seccién primera y segunda -respectivamente- del Reglamento de Organizacion y
Funciones de OSIPTEL.

3.28. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 107-2011-SERVIR/PE, que aprueba el modelo de
convocatoria y modelo de Contrato Administrativo de Servicios, y sus modificatorias.

3.29. Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 330-2017-SERVIR-PE.
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3.30. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 000029-2023-SERVIR-PE, que aprueba la “Guia para la
elaboracion de perfiles en el sector publico”.

3.31. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 140-2019-SERVIR-PE, mediante la cual se aprobaron los
“Lineamientos para el otorgamiento de ajustes razonables a las personas con discapacidad en el
proceso de seleccion que realicen las entidades del sector publico”.

3.32. Directiva N° 001-2021-PD/OSIPTEL, “Implementacion e institucionalizacion de la gestion por procesos
en el OSIPTEL”.

3.33. Sentencia Interpretativa del Tribunal Constitucional, derivada del Expediente N° 00002-2010-PI/TC.

3.34. Sentencia del Tribunal Constitucional, derivada del Expediente N° 00013-2021-PI/TC.

3.35. Resolucion de Presidencia N° 140-2019-PD/OSIPTEL, que aprueba el Reglamento Interno de
Servidores Civiles del OSIPTEL RIS-OSIPTEL.

(*) Estas normas son utilizadas con sus correspondientes modificatorias.
4. DEFINICIONES Y ABREVIATURAS
4.1. Definiciones:

. Area usuaria. — Se refiere al 6rgano que realiza el requerimiento de contratacion.

) Aplicativo informético para el registro centralizado de planillas y de datos de los recursos
humanos del sector publico. - Es una herramienta operativa de gestion en materia de recursos
humanos del Estado. Los datos registrados sirven de base para las fases de formulacion,
programacion, ejecucién y evaluacion del proceso presupuestario, nimero de plazas, politicas
salariales, obligaciones sociales y previsionales y gastos en personal.

. Accesitario. - Es el candidato que, habiendo superado todas las etapas de evaluacion, no es elegido
para ocupar el puesto porque se ubica en orden de mérito inmediato inferior del ganador.

o Ajuste razonable. - Son aquellas modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio de todos los derechos humanos, en
igualdad de condiciones con las demés.

o Bases. - Documento que establece las reglas y requisitos necesarios para realizar las etapas del
proceso de seleccion.

. Cargo estructural.- Conjunto de funciones, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio,

dirigidas al logro de un objetivo. El cargo estructural podra tener mas de una posicion siempre que el
perfil de este sea el mismo.
Competencias/habilidades.- Son las caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos visibles para el desempefio laboral, involucra de forma integrada el conocimiento,
habilidades y actitudes que son el factor diferenciador, dentro de una organizacién y contexto
determinado.

) Condiciones esenciales. - Las condiciones esenciales del contrato son el lugar de prestacion del
servicio, el plazo de duracion del contrato, el monto de la retribucién a pagar, y, la forma y/o modo de
la actividad a realizar.

. Cuadro para asignacion de personal. - Documento de gestion institucional que contiene los cargos
definidos y aprobados de la Entidad, sobre la base de su estructura organica vigente prevista en el
Reglamento de Organizacion y Funciones.

. Formacién académica. - Los estudios y/o especialidad que se requieren para cubrir el puesto/cargo
solicitado. Ejemplo: administrador, técnico contable, etc.

. Manual de Clasificador de Cargos. - Documento de gestion institucional en el que se describen de
manera ordenada todos los cargos de la entidad, estableciendo su denominacion, clasificacion,
funciones y requisitos minimos para el ejercicio de las funciones y cumplimiento de objetivos de la
entidad.

. Manual de Organizacion y Funciones. - Documento de gestion institucional en el que se describen
y establecen la funcién basica, las funciones especificas, las relaciones de autoridad, dependencia 'y
coordinacion, asi como los requisitos de los cargos o puestos de trabajo.

. Perfil de puesto. - Esta constituido por informaciéon estructurada sobre la ubicacion, mision,
funciones, asi como también por los requisitos y exigencias que demanda un cargo estructural y/o
puesto para que una persona pueda conducirse y desempefiarse adecuadamente en él.

. Postulante/candidato. - Aquella persona que postula para cubrir un puesto.

. Puesto. - Conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una posicién dentro de una
entidad, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio. El puesto podra tener mas de una
posicion siempre que el perfil de este sea el mismo.

. Responsables de drganos y/o unidades orgénicas. - Para efectos de la presente directiva, se
entenderd como responsables de érganos y/o unidades organicas, al Gerente General, Directores,
Secretarios Técnicos y Procurador Publico.
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4.2, Abreviaturas:

Aplicativo Informatico para el Registro Centralizado de Planillas y de Datos de los
AIRHSP P
Recursos Humanos del Sector Publico
CAP Cuadro para Asignacion de Personal
CONADIS Consejo Nacional para la Integracion de la persona con Discapacidad
CAS Contrato Administrativo de Servicios
MCC Manual de Clasificador de Cargos
MOF Manual de Organizacion y Funciones
MPP Manual de Perfiles de Puesto
PAP Presupuesto Analitico de Personal
PIA Presupuesto Institucional de Apertura
PIDE Plataforma Nacional de Interoperabilidad
PIM Presupuesto Institucional Modificado
REDAM Registro de Deudores Alimentarios Morosos
REDERECI | Registro de Deudores de Reparaciones Civiles por Delitos Dolosos
RIS Reglamento Interno del Servidor
RNSSC Registro Nacional de Sanciones Contra Servidores Civiles
SUNEDU Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria

5. DISPOSICIONES GENERALES
5.1. TIPOS DE PROCESOS DE SELECCION
a) Decreto Legislativo N° 728

a.1 Proceso de Seleccién CAP.— Es el proceso al que toda persona puede postular siempre que cumpla
con el perfil del puesto concursado. Confiere a las partes Unicamente los beneficios y las
obligaciones inherentes al régimen laboral que establece el Decreto Legislativo N° 728.

a.2 Proceso de Seleccion CAP Interno. — Es el proceso al que solo pueden postular los servidores del
OSIPTEL contratados bajo el Decreto Legislativo N° 728 con vinculo vigente, siempre que cumplan
con el perfil del puesto concursado, y, con los requisitos para postular que a continuacion se detallan:

v" Tener un tiempo de permanencia de seis (06) meses en su puesto.

v' Haber obtenido en la evaluacién del tltimo afio, como minimo la calificacion de “Cumple expectativas
- Buen Rendimiento”.

¥v" No tener ninguna sancién administrativa registrada en el legajo o en el RNSSC en los Ultimos dos
(02) afios.

b) Decreto Legislativo N° 1057
b.1 Proceso de Seleccidon CAS. — Es el proceso al que toda persona puede postular siempre que cumpla
con el perfil del puesto concursado. Se rige por normas especiales y confiere a las partes Unicamente

los beneficios y las obligaciones inherentes al régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057.

5.2. RESPONSABILIDADES

5.2.1. El Area Usuaria es responsable de:

a) Sies un proceso nuevo, gestionar todas las firmas y todos vistos de los anexos de la solicitud de
contratacion.

b) Realizar el requerimiento de contratacion.

c) Elaborar el perfil de puesto en base a la guia establecida por SERVIR.

d) Elaborar la evaluacién de conocimientos.

e) Designar a sus representantes para el comité de entrevista.

f)  Atender las consultas, observaciones y recursos de reconsideracion que surjan sobre la etapa de
evaluacion de conocimientos.

g) Gestionar la asignacion del mobiliario y la infraestructura suficiente para el servidor ingresante, en
coordinacion con la Oficina de Administracion y Finanzas y con la Oficina de Tecnologias de la
Informacion.
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5.2.2. La Oficina de Recursos Humanos a través de su equipo de seleccion es responsable de:

a) Revisar y validar el perfil elaborado por el area usuaria para los puestos CAS nuevos, en caso de
observaciones, coordina las subsanaciones correspondientes.

b) Conducir y dar soporte durante las etapas de los procesos de seleccion.

c) Elaborary aprobar las bases del proceso de seleccion.

d) Gestionar las etapas del proceso de seleccion, asi como las publicaciones y comunicaciones, y la
custodia de la documentacién generada.

e) Atender las consultas, observaciones y recursos de reconsideracién que surjan sobre la evaluacién
curricular.

f)  Elaborar el acta final, como registro del desarrollo del proceso de seleccion para la suscripcion del
comité.

5.2.3. Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion es responsable de:

a) Certificar ante el area usuaria la existencia de la disponibilidad presupuestaria y la fuente de
financiamiento.

b) Dar conformidad/visar el Anexo N° 1y 2 — Formato de Perfil de Puesto.

c) Validar que el perfil de puesto se encuentre alineado al ROF y se encuentre
presupuestada/habilitada en el AIRHSP.

5.2.4. Gerencia General es responsable de:

a) Autorizar el cambio al perfil del puesto a convocar, denominacién del puesto, en los procesos de
seleccién CAS por reemplazo o por suplencia.

b) Dar conformidad/visar el Anexo N° 1 en caso se trate de un concurso interno o de un puesto nuevo
0 exoneracion de etapas.

5.2.5. Presidencia Ejecutiva es responsable de:

a) Dar conformidad/visar el Anexo N° 1 en casos de cobertura de plazas de Directores y Secretarios
Técnicos.

5.2.6. El Comité de Entrevista es responsable de:

a) Realizar la entrevista final del proceso de seleccién.
b) Atender las consultas, observaciones y recursos de reconsideracion que surjan sobre la etapa de
entrevista final.

5.2.7. Los postulantes son responsables de:

a) La veracidad de la informacion que registre en su postulacién, y, de la documentacion sustentatoria
que presente.

b) EI cumplimiento de las condiciones y/o disposiciones establecidas para el proceso de seleccién al
que postulé.

c) El seguimiento de cada etapa del proceso al que postulo.

Ademas de las responsabilidades precedentes, el postulante en caso de ser servidor del OSIPTEL es
responsable de:

d) Comunicar con anticipaciéon de su participacion a su jefe inmediato, con el fin que éste tome
conocimiento y, de ser el caso, presente su abstencion para garantizar la transparencia en el proceso
de seleccion.

e) Participar en iguales condiciones que los demas postulantes, respetando los principios de mérito,
capacidad e igualdad de oportunidades.

5.3. COMITE DE ENTREVISTA

El Comité estara conformado de acuerdo al siguiente detalle:

NIVELES O TIPO DE MIEMBRO 1 DEL MIEMBRO 2 DEL MIEMBRO 3 DEL
PUESTO COMITE COMITE COMITE
. Director de la Oficina Gerente General o0 quien Presidente Ejecutivo o
Para puestos de Directores y . | ; |
SecretariosTécnicos Recursos Humanos o quien delegue en su quien de egue en su
= delegue en su representacion representacion. representacion.

4
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Para puestos de Subdirectores, Director o responsable de
Jefes, Coordinadores, Secretarios Director de la Oficina la Unidad Orgénica que En estos casos podra
Técnicos Adjuntos, Asesores, Recursos Humanos o quien formula el requerimiento o admitirse la
Profesionales, Analistas, | delegue en su representacion quien delegue en su participacion de un
Asistentes u otros similares. representacion tercer miembro a
Para puestos de la Oficina de . - . . solicitud del area
Recursos Humanos (excepto Director de la Oficina. Dlrggtor de otra Unidad usuaria.

; Recursos Humanos o quien Orgénica o quien delegue
para el puesto de Director) s .2

delegue en su representacion en su representacion

El voto dirimente lo tendra el representante del area usuaria, por lo que, en caso de discrepancia de
los miembros del comité, prevalecera la opiniéon del area usuaria, dejando constancia de dicha
situacion en la respectiva acta final.

5.4. OBLIGACION A INFORMAR

Los funcionarios publicos, empleados de confianza y servidores del OSIPTEL, que tengan
conocimiento de la posible existencia de casos de nepotismo, incompatibilidad, prohibicion e
impedimento, tienen la obligacion de informar sobre tal situacion a la Oficina de Recursos Humanos.

De encontrarse inmersos en alguna de las causales previstas en el articulo 99 del TUO de la Ley N°
27444, los miembros de Comité y/o los servidores encargados de la gestion de seleccion de personal
deben presentar su abstenciéon para que se asigne a otro representante o encargado del proceso,
segun corresponda.

En el caso de conflicto de intereses este debera ser reportado a través del canal de denuncias
habilitado por el OSIPTEL: https://serviciosweb.OSIPTEL.gob.pe/SIALCI, (Sistema de Alerta de
Conflicto de Intereses —SIALCI).

6. DISPOSICIONES ESPECIFICAS
6.1. ETAPA PREPARATORIA

Comprende la planificacion de las actividades para iniciar el proceso de seleccion.
6.1.1. Verificacion de requisitos

Para la gestion del proceso de seleccion — de acuerdo al tipo- la Oficina de Recursos Humanos
verificara que se cuente con lo siguiente:

a. Proceso de Seleccién CAP y CAP interno (D. Leg N° 728):

- Requerimiento del area usuaria.

- Contar con una plaza vacante y presupuestada, incluida en el CAP Provisional. En caso de
reemplazo o suplencia la disponibilidad presupuestal podra validarse ante la evidencia de la
liberacion de la vacante.

- Cddigo activo en el AIRHSP. En caso de reemplazo o suplencia podra realizarse el inicio del
proceso con la evidencia de la liberacion de la vacante.

- Perfil de puesto formulado bajo la guia de SERVIR.

b. Proceso de Seleccion CAS (DLeg N° 1057)

- Requerimiento del area usuaria.

- Disponibilidad Presupuestal acreditada por la Oficina de Planeamiento, Presupuesto y
Modernizacion. En caso de reemplazo o suplencia la disponibilidad presupuestal podra ser
otorgada ante la evidencia de la liberacion de la vacante.

- Cddigo activo en el AIRHSP. En caso de reemplazo o suplencia podra realizarse el inicio del
proceso con la evidencia de la liberacion de la vacante.

- Perfil de Puesto formulado bajo la guia de SERVIR.

6.1.2. Perfil de Puesto

a. Proceso de Seleccion CAP y CAP interno (D. Leg N° 728): El perfil que sera considerado para
este tipo de proceso es el contenido en los instrumentos de gestion vigentes en el OSIPTEL. Es
decir, en tanto se apruebe el MPP, se considerara el MCC o MOF vigente, segun corresponda.
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b. Proceso de Seleccion CAS por reemplazo o por suplencia (D. Leg N° 1057): En este caso no
se admite cambio al perfil del puesto a convocar ni a la denominacién del puesto, y, prevalece el
perfil ya aprobado, salvo cambio autorizado por la Gerencia General.

c. Proceso de Seleccion CAS NUEVO (DLeg N° 1057): El area usuaria deberé presentar ante la
Oficina de Recursos Humanos el perfil de puesto que guarde los criterios de pertinencia,
consistencia y coherencia y que sea elaborado bajo la guia establecida por SERVIR.

6.1.3. Acciones previas al requerimiento ante ORH

a. El area usuaria elabora el perfil de cargo y/o puesto (Anexo N° 2) y remite debidamente visado a
la Oficina de Recursos Humanos para su revision y validacion, adjuntando ademas el Anexo N° 1
y la evaluacién de conocimientos.

b. La Oficina de Recursos Humanos revisa, valida y, de estar conforme, remite el perfil a la Oficina
de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacién. De tener observaciones, las comunica y coordina
con el area usuaria para el levantamiento de las mismas.

c. La Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion revisa que las funciones contenidas en
el perfil de cargo y/o puesto se encuentren alineadas al ROF. De estar conforme, procede a la
validacion del perfil y emite la opinion de disponibilidad presupuestal, remitiendo el expediente al
area usuaria. De no evidenciarse el alineamiento de las funciones con el citado instrumento de
gestidn, la Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacién devuelve el perfil al area usuaria
para la adecuacién correspondiente.

d. Contando con la conformidad de Oficina de Recursos Humanos y Oficina de Planeamiento,
Presupuesto y Modernizacion, el area usuaria gestiona la autorizacion del requerimiento ante la
Gerencia General. De aprobarse dicho requerimiento, la Gerencia General comunica al area
usuaria y dispone que la Oficina de Recursos Humanos inicie el proceso de seleccion respectivo,
validando el cadigo AIRHSP o se solicitando al Ministerio de Economia y Finanzas su habilitacion
— segun corresponda-.

6.1.4. Consideraciones sobre el requerimiento de contratacion
El &rea usuaria podra iniciar la gestién del proceso de seleccion contando con la prevision de un
puesto vacante y presupuestado, desde la comunicacion formal de la liberacion del mismo y
considerando la incorporacion del ganador a la institucién desde que dicha vacante se encuentre
desocupada.

En el caso de los CAP, la disponibilidad presupuestaria se validara con el PIM o certificacién anual
o PAP aprobado vigente.

En esta etapa el area usuaria a través del Anexo N° 01 podréa solicitar la exoneracion de la
evaluacion de conocimientos y/o psicoloégica SOLO en los procesos CAS.

6.1.5. Elaboracién de las bases

Verificados los requisitos precedentes, la Oficina de Recursos Humanos elaborara, aprobara y
publicara las bases del proceso de seleccion, que contendran:

a. Seccion General | (Anexo N° 03): es de uso permanente y forma parte de la presente directiva.
b. Seccion Especifica Il (Anexo N° 04): es elaborada para cada proceso de seleccion.

6.2. ETAPA CONVOCATORIA Y RECLUTAMIENTO

Comprende las actividades que deben ser realizadas para asegurar la adecuada difusion del
proceso de seleccion y atraccion de los potenciales candidatos para cubrir las posiciones vacantes.

6.2.1. Convocatoria
a. Proceso de Seleccién CAP (DLeg. N° 728) / CAS (DLeg N° 1057)
La Oficina de Recursos Humanos realizara la publicacion de la oferta de empleo por un periodo

minimo de diez (10) dias héabiles y de manera simultdnea a través de los siguientes medios de
difusion:

- Portal institucional del OSIPTEL.
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- Aplicativo informatico de registro y difusion de ofertas laborales del Estado: Talento Perd, de
la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR.

De igual manera la Oficina de Recursos Humanos realizara las siguientes acciones:

- Comunicar al CONADIS sobre el inicio del proceso de seleccion.

- Publicacion en al menos una (01) fuente externa de convocatoria: bolsas de trabajo,
entidades educativas, redes sociales, radio, diarios o cualquier otro medio de comunicacion
que promueva el acceso a oportunidades laborales.

- Como parte de la difusion, la Oficina de Recursos Humanos y el area usuaria podran enviar
invitaciones de postulacion via electronica, a quienes hayan participado en procesos
anteriores que no cuenten con observaciones; asi como también, a terceros identificados por
diferentes canales de busqueda (por ejemplo: redes sociales, plataformas de busqueda).

b. Proceso de Seleccion CAP interno (DLeg. N° 728):

La Oficina de Recursos Humanos realizara la difusion del proceso de seleccién interno por un
periodo minimo de tres (03) dias habiles a través de “Conectados” o del canal que se disponga
para tal fin, accién que estara dirigida solo a los servidores contratados bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 728, y que podréa efectuarse en paralelo con la postulacion.

6.2.2. Reclutamiento y postulacién

a. Postulacion
En esta fase los interesados deberan presentar su postulacion (ficha de resumen curricular,
resumen de experiencia u otros que le sean requeridos), de acuerdo a las condiciones establecidas
en las bases del proceso de seleccion.
En caso el postulante tenga algun tipo de discapacidad y requiera un ajuste razonable durante la
ejecucion de algunas de las etapas del proceso de seleccién, deberéa indicarlo en la ficha de
resumen curricular. La implementacion de dicho ajuste sera evaluada de acuerdo a la normativa
vigente.

De postular a méas de un puesto, el interesado debera remitir la informacién solicitada a cada
proceso.

En caso se establezca la postulacion via correo, de presentar mas de un correo de postulacion a
un mismo proceso se considerara solo el dltimo correo.

Las etapas del proceso de seleccion podran llevarse a cabo siempre que se cuente con la
presentacion minima de un (01) postulante por puesto vacante.

b. Revision del cumplimiento de requisitos minimos

La Oficina de Recursos Humanos verificara si las fichas de postulacién cumplen con los requisitos
minimos, otorgando alguna de las siguientes condiciones, segun corresponda:

Postulante que cumple con todos los requisitos exigidos en el perfil de puesto y

Califica o : -
con las condiciones establecidas en las bases del proceso de seleccion.
Postulante que no cumple con alguno de los requisitos exigidos en el perfil de
No Califica puesto o con las condiciones establecidas en las bases del proceso de

seleccion.

6.3. ETAPA DE EVALUACION

Cada etapa del proceso de seleccion es obligatoria una vez establecida, por lo cual, solo podran
acceder a la siguiente fase quienes hayan obtenido calificacion aprobatoria en la evaluacion anterior.

La aplicacién de las evaluaciones -a excepcion de la entrevista final- estara a cargo de la Oficina de
Recursos Humanos, quien establecera la forma y condiciones para su ejecucion en el comunicado
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correspondiente, condiciones que seran de cumplimiento obligatorio para todos los postulantes, salvo
excepciones por razon de acceso para personas con discapacidad.

La publicacién de resultados se realizara en la pagina web del OSIPTEL y/o en el medio de difusion
gue se indique en las bases del proceso pudiendo hacer uso de los formatos del Anexo N° 07.

Los criterios de calificacion dentro del proceso de seleccion a excepcién de la evaluacion curricular y
psicoldgica, tendran un méaximo y un minimo de puntos, distribuyéndose de la siguiente manera:

CONCURSOS QUE NO
CONCURSOS QUE
INCLUYANQ INCLUYAN
Evaluacién de Evaluacion de
Conocimientos / Conocimientos/
N° TIPO CARACTER RESPONSABLE Evaluacién Evaluacion
Psicol6gica Psicologica
PTJE. PTJE PTJE. PTJE
MINIMO | MAXIMO MINIMO MAXIMO
1 Evaluacion de Otorga Puntaje
o 9% . 25 40 - -
Conocimientos Eliminatoria
Evaluacion Referencial Oficina de
2 NS o : Recursos Humanos - - - -
Psicoldgica Eliminatoria
3 Evalqauon Oto_rgi_a Punt_aje 20 50
Curricular Eliminatoria
. . Otorga Puntaje . .
4 Entrevista Final Eliminatoria Comité de Entrevista 30 40 35 50
Totales 75 100 85 100

6.3.1. Evaluacién de conocimientos

La evaluacion de conocimientos tiene como objetivo evaluar el nivel de conocimientos técnicos del
candidato para el adecuado rendimiento de las funciones del puesto convocado (conocimientos
generales y especificos relacionados al perfil del puesto), asi como su capacidad de trasmitirlos.

Las preguntas que formen parte de la evaluacion de conocimientos deben ser coherentes, encontrarse
alienadas a los conocimientos y a las funciones que exige el perfil del puesto, y, deben contar con la
informacién necesaria para su comprension.

La evaluacion de conocimientos podra constar de preguntas con opcion mdltiple, y/o de casos
practicos. En este ultimo caso, la calificacion de la evaluacion estara a cargo del area usuaria, quien
contara con veinticuatro (24) horas para enviar a la Oficina de Recursos Humanos los resultados
obtenidos por los participantes de forma virtual o fisica segin sea oportunamente comunicado por la
Oficina de Recursos Humanos.

6.3.2. Evaluacién Psicoldgica

Esta evaluacion estara orientada a medir las habilidades, competencias, y/o capacidad cognitiva del
postulante. Si bien la evaluacién psicologica es referencial, una vez que la entidad decida incluirla en
el proceso de seleccion, ésta adquiere la condicion de obligatoria para todos los candidatos, por lo
que, solo aquellos que también concluyan con su evaluacion psicologica, seran convocados a la
evaluacion curricular.

6.3.3. Evaluacion curricular

Los documentos sustentatorios seran presentados por los candidatos que sean preseleccionados y
califiquen para la etapa de evaluacion curricular, debiendo presentar lo siguiente:

i Documentacion sustentatoria: que acredite la informacion declarada en la ficha de resumen
curricular.

Se descallificara a los candidatos cuyos documentos sean imprecisos, ambiguos, con falta de
nitidez y/o no cumplan con sustentar los requisitos establecidos en el perfil del puesto y con lo
declarado en su ficha de resumen curricular. En caso se detecte el incumplimiento de algun
requisito, automaticamente se descalificara al candidato sin necesidad de concluir con la
evaluacion de los demas requisitos.
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ii. Declaracion Jurada General (Anexo N° 08)
iii. Declaraciéon Jurada de Conflicto de Intereses (Anexo N° 09)

La presentacion incompleta o parcial de las declaraciones juradas o que estas no se encuentren
firmadas o llenadas de forma correcta o que sea variada en cuanto a su contenido originara la
descalificacion.

La presentacién de la documentacién debe realizarse en la forma establecida en la Seccién General |
de las bases y de acuerdo al cronograma establecido para el proceso.

La evaluacién curricular se realizara tomando en cuenta los criterios de evaluacion y de acreditacién
establecidos en el Anexo N° 10, y, solo se evaluara lo declarado en la ficha de resumen curricular y
la documentacién que cumpla con los criterios de forma, de evaluacion y acreditacion, por lo que, no
serd tomada en cuenta la informacién y documentacion que no haya sido declarada o no cumpla con
tal condicion.

6.3.4. Entrevista final

Esta etapa estara a cargo del Comité de Entrevista. S6lo accederan a la entrevista final, los candidatos
que, de acuerdo al puntaje acumulado obtenido tengan los tres (03) puntajes més altos. En caso de
empate, si dos 0 mas candidatos empatan en igual puntaje con el tercer candidato, todos ellos pasaran
a la entrevista; y, en los casos donde se convoque mas de una posicién, se podran considerar hasta
tres (03) candidatos adicionales por cada posicion.

Previo a la ejecucion de la entrevista, la Oficina de Recursos Humanos realizara la verificacion de los
candidatos en las plataformas de DEBIDA DILIGENCIA, PIDE, RNSSC, REDJUM, REDAM vy
REDERECI (este ultimo cuando sea habilitado).

De detectarse que el candidato se encuentra registrado en el RNSSC o en el REDERECI, o incurra
en incompatibilidad o de detectar que se encuentra inmerso en un acto de nepotismo sera
automaticamente descalificado, asi haya obtenido puntaje aprobatorio en las etapas precedentes.

Los miembros del Comité otorgaran el puntaje a cada uno de los candidatos que asistieron a la
entrevista, empleando el formato que sea remitido de forma virtual por la Oficina de Recursos
Humanos.

6.3.5. Referencias Laborales

Esta accidn es opcional y previa a la entrevista final, condicionada a la disponibilidad de recursos y a
la cantidad de candidatos. Consiste en verificar la informacién proporcionada por el candidato en su
ficha de resumen curricular, validando su desempefio en trabajos anteriores.

6.3.6. Resultado Final

El ganador serd aquel candidato que logre el primer lugar en el orden de mérito, luego de efectuarse
la sumatoria de los puntajes obtenidos en las etapas del proceso y agregado las bonificaciones
establecidas por ley.

Para los resultados finales se tomaran en cuenta las siguientes consideraciones:

a) Los candidatos que no resulten ganadores, seran considerados como ACCESITARIOS, de
acuerdo al orden de mérito. Sélo podra considerarse hasta tres (03) accesitarios, de acuerdo a la
cantidad de posiciones convocadas.

b) En caso exista empate, se considerara como ganador del proceso al candidato que haya obtenido
mayor puntaje en la Entrevista Final.

¢) La condicién de accesitario sélo es de aplicaciéon respecto del puesto convocado y se extingue
cuando hayan transcurrido los seis (06) primeros meses del contrato suscrito. La Oficina de
Recursos Humanos podra llamar a los accesitarios en el orden de prelacién y de acuerdo a su
disponibilidad, siempre que asi lo requiera el responsable de 6rgano y/o unidad orgéanica.

6.4. BONIFICACIONES

6.4.1. Bonificacién por ser Licenciado de las FuerzasArmadas
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Conforme a lo establecido en la Ley N° 29248, su Reglamento y la Resoluciéon de Presidencia
Ejecutiva N° 330-2017- SERVIR-PE, el personal licenciado de las fuerzas armadas o que se
determinen por norma expresa, que participen en un proceso de seleccion, llegando hasta la
entrevista final y que haya alcanzado el puntaje minimo aprobatorio en esta evaluacion,_se le
otorgara una bonificacién del 10% en el Puntaje Final.

6.4.2. Bonificacién por Discapacidad

Conforme a lo establecido en el Articulo 48° y a la Sétima Disposicién Complementaria Final de la
Ley N° 29973, Ley General de la Persona con Discapacidad, asi como la Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 330-2017-SERVIR-PE,a la persona con discapacidad que haya participado en el
proceso de seleccion, llegando hasta la entrevista final y que haya alcanzado el puntaje minimo
aprobatorio en esta evaluacion, se le otorgara una bonificacién del 15% sobre el puntaje final.

6.4.3. Bonificacion por ser Deportista Calificado de Alto Nivel

Conforme a lo establecido en el Articulo 7° del Reglamento de la Ley N° 27674, Ley de que
Establece el Acceso de Deportistas Calificados de Alto Nivel a la Administracion Publica, asi como
el Decreto Supremo N° 089-2003-PCM, los candidatos que tengan la condicién de Deportistas
Calificados, obtendran una bonificacion sobre la evaluacion curricular, de acuerdo a los siguientes

niveles:
NIVEL DESCRIPCION BONIFICACION
Deportistas que hayan participado en Juegos Olimpicos y/oCampeonatos
Nivel 1 Mundiales y se ubiquen en los cinco primeros puestos, 0 hayan 20%

establecido récord o marcas olimpicasmundiales o panamericanas

Deportistas que hayan participado en los Juegos DeportivosPanamericanos
Nivel 2 y/lo Campeonatos Federados Panamericanos y se ubiquen en los tres 16%
primeros lugares o que establezcan récordo marcas sudamericanas.

Deportistas que hayan participado en Juegos DeportivosSudamericanos y/o
Nivel 3 Campeonatos Federados Sudamericanos y hayan obtenido medallas de oro 12%
ylo plata o que establezcan récord o marcas bolivarianas.

Deportistas que hayan obtenido medallas de bronce en Juegos Deportivos
Nivel 4 Sudamericanos y/o Campeonatos FederadosSudamericanos y/o participado 8%
en Juegos Deportivos Bolivarianos y obtenido medallas de oro y/o plata.

Deportistas que hayan obtenido medallas de bronce en Juegos Deportivos 4%
Nivel 5 Bolivarianos o establecido récord o marcas nacionales.

6.5. SOLUCION DE CONTROVERSIAS
6.5.1. Durante el proceso de seleccion

Las discrepancias, quejas, reclamos que surjan durante las etapas de evaluacion curricular,
evaluacion de conocimiento, o entrevista final, por parte de quienes tengan legitimo interés,
deberan presentarse una vez publicados los resultados de cada evaluacion hasta antes de que se
lleve a cabo la siguiente fase del proceso.

El medio de comunicacién valido para las observaciones, consultas o discrepancias que efectien
los postulantes o candidatos es el correo electronico que se proporcione en las bases del proceso.

6.5.2. Mecanismos de impugnacion

a) En caso de interponerse recurso de reconsideracion, este se dirige Unicamente contra los
resultados finales del proceso de seleccién. Sélo seran admitidos y tramitados aquellos recursos
gue se presenten, mediante mesa de partes, fisica o virtual, del OSIPTEL, debiendo consignarse
expresamente el correo electrénico al cual debera notificarse la respuesta.

b) De presentarse recurso de apelacion, el cual seré interpuesto Unicamente contra los resultados
finales del proceso de seleccidn, sera resuelto por el Tribunal del Servicio Civil, al ser la instancia
competente en resolver los recursos de apelacion presentados al interior del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, este recurso debera presentarse mediante mesa
de partes, fisica o virtual, del OSIPTEL cumpliendo con los requisitos establecidos en Reglamento
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del Tribunal del Servicio Civil aprobado mediante Decreto Supremo N° 008-2010-PCM modificado
con Decreto Supremo N° 135-2013-PCM y adjuntando el formato 1.

6.6. ACCIONES PREVIAS A LA SUSCRIPCION DE CONTRATO

Luego de publicados los resultados finales, la Oficina de Recursos Humanos remitird un correo de
felicitacion al ganador del proceso, solicitando confirme en el plazo maximo de veinticuatro (24) horas,
su voluntad de suscribir el contrato. De ser favorable la respuesta, se le brindara las indicaciones para
su vinculacion, adjuntandole las declaraciones juradas contenidas en el Anexo N° 11 y la ficha de
datos personales del Anexo N° 12, este Ultimo en tanto se implemente el registro en linea. Si el
ganador del proceso, en su respuesta manifiesta su voluntad de no suscribir contrato, se convocara
al accesitario en el orden de prelacion correspondiente y de acuerdo a su disponibilidad.

Si el candidato declarado ganador esta registrado en el REDAM previo a la suscripcion de contrato,
deberé cancelar el registro o autorizar el descuento por planillas o por otro medio de pago de acuerdo
ala Ley N° 28970.

Si el candidato ganador presenta alguna condicion de discapacidad, el encargado del proceso de
seleccidn deberé informarlo a las &reas de vigilancia médica y bienestar social el dia de la suscripcion
del contrato para las acciones de posible otorgamiento de ajustes razonables, ello en cumplimiento
con lo dispuesto en el articulo 5 del Decreto Supremo N° 001-2020-TR, y, de la normativa
complementaria.

En caso el ganador del proceso mantenga vinculo vigente con el OSIPTEL o con otra entidad del
Estado, deberd presentar su carta de renuncia con la respectiva aceptacion, o, la aceptacion de su
licencia sin goce de haber, para que se le genere el contrato para su suscripcion.

Una vez presentada la documentacién requerida, el ganador del proceso sera contactado por el area
de administracion de recursos humanos para la suscripcion de contrato y el llenado de su ficha de
datos personales en linea (cuando la plataforma sea habilitada). Ademas de ello, se le enviaran el RIS
del OSIPTEL, el Cédigo de Etica y Conducta del OSIPTEL y otros documentos de gestion en materia
de personal que se consideren necesarias para el adecuado desarrollo de sus funciones o el enlace
para acceder a ellos. Asimismo, tal &rea comunicara el ingreso a los miembros del Comité de Conflicto
de Interés, para que el ganador cumpla con el llenado de la declaracion jurada de conflicto de intereses
en linea.

7. CONTRATACION DE CARGOS DE CONFIANZA O DE LIBRE DESIGNACION O REMOCION

Para la contratacion de aquellos cargos que sean considerados como de confianza o de libre
designacién o remocién en el Cuadro para Asignacion de Personal — CAP, no se requiere concurso
publico de méritos.

La busqueda de candidatos para los puestos de Directores y Secretarios Técnicos se realizara a través
de headhunter, para los demas puestos, esta condicion es opcional sujeta al presupuesto de la entidad.

Los candidatos seleccionados participaran de tres (03) etapas: evaluacion curricular, evaluacion
psicoldgica y entrevista personal.

En la evaluacion curricular se verificara el cumplimiento del perfil de puesto establecido en los
documentos de gestidn vigentes del OSIPTEL y los requisitos establecidos en el Reglamento de la Ley
N° 31419, Ley que establece disposiciones para garantizar la idoneidad en el acceso y ejercicio de la
funcién publica de funcionarios y directivos de libre designacion y remocion, y otras disposiciones —
este ultimo de corresponder-, asi también, en esta etapa se realizaran las verificaciones de control en
las plataformas de DEBIDA DILIGENCIA, RNSSC, REDJUM, REDAM y REDERECI (este (ltimo
cuando sea habilitado). Los candidatos aptos pasaran a la evaluacion psicologica a cargo de la Oficina
de Recursos Humanos, y, a una entrevista personal a cargo del comité conformado por la Alta Direccién
de acuerdo al item 5.3.

Concluidas las evaluaciones, la Oficina de Recursos Humanos preparara un documento dirigido a la
Gerencia General presentando el detalle del cumplimiento de perfil del candidato ganador, acto seguido
cargara en el SISDOC la Resolucion de designacion para vistos de la Oficina de Asesoria Juridica, la
Oficina de Recursos Humanos, la Gerencia General y para la firma de Presidencia Ejecutiva.

8. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
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8.1. La Oficina de Recursos Humanos podra realizar la modificacién o reprogramacion del cronograma del
proceso de seleccion hasta el dia del inicio de la siguiente etapa.

8.2. La informacion que se emita, genere o recepcione con motivo de los concursos publicos de méritos o
concursos internos del OSIPTEL (ejemplo: evaluacion curricular, evaluaciones de conocimientos, fichas
curriculares), tiene la condicion de reservada.

8.3. La Oficina de Recursos Humanos podra modificar los anexos de la presente directiva, sin la necesidad
de emitir una resoluciéon modificatoria, con la finalidad de mantener una mejora continua en caso sea
necesario. Las modificaciones que se generen, deben ser difundidas y/o comunicadas a las areas
usuarias y a los postulantes -segun corresponda-.

8.4. Los aspectos que no se encuentren regulados en la presente directiva, seran definidos y/o absueltos
por la Oficina de Recursos Humanos. Aplicandose de manera supletoria las disposiciones emitidas por
la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR u otras normas aplicables a la materia.

8.5. El medio de comunicacion valido para las observaciones, consultas o discrepancias que efectien los
postulantes o candidatos es el correo electrénico que se proporcione en las bases de la convocatoria.

8.6. La interposicion de recursos impugnatorios no suspende la ejecucion de la decision que se desea
impugnar, ni el proceso de vinculacion, salvo medida cautelar expedida por el Tribunal del Servicio Civil.

8.7. Los procesos de seleccion vigentes, concluyen bajo el marco normativo con el cual fueron iniciados.

8.8. En caso se detecte suplantacion de identidad o plagio de algun candidato, este sera eliminado del
proceso de seleccién, reservandose el OSIPTEL el derecho de adoptar las medidas legales y
administrativas que correspondan; asi también, en caso el candidato se retire de la sala de reunion sin
la autorizacion del evaluador, 0 no mantenga su camara encendida en el caso de la evaluacion virtual,
seré descalificado del proceso.

9. ANEXOS

- Anexo N° 01: Datos del requerimiento de contratacion.

- Anexo N° 02: Formato de perfil de puesto.

- Anexo N° 03: Bases del proceso / Seccidon General.

- Anexo N° 04: Bases del proceso / Seccién Especifica.

- Anexo N° 05: Ficha de resumen curricular.

- Anexo N° 06: Resumen de experiencia.

- Anexo N° 07: Formatos para publicar resultados.

- Anexo N° 08: Declaracion jurada general.

- Anexo N° 09: Declaracion Jurada de Conflicto de Intereses.

- Anexo N° 10: Criterios de evaluacion curricular y de acreditacion.
- Anexo N° 11: Declaraciones juradas para la vinculacién del ganador.
- Anexo N° 12: Ficha de datos personales.
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