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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo proponer lineamientos técnicos para
cargos de confianza que generen igualdad de oportunidades y transparencia en la
parte administrativa de la Red Asistencial Piura. La investigacion fue de tipo
descriptivo explicativo, bajo el enfoque cuantitativo de tipo no experimental. Tuvo
como resultado que la forma de eleccién de los cargos por libre designacion al variar
su forma por concurso publico, no afecta la ley. Dicha propuesta debe darse
mediante iniciativa legislativa, fundamentada en la ponderacion normativa,
razonabilidad y proporcionalidad. Cambiar la libre eleccion por concurso publico no
genera perjuicio a EsSalud, no desvirtla las politicas de gestion que vienen
proponiendo el estado, respecto a los cargos de confianza, por el contrario, afianza
la misma. La meritocracia genera igualdad de oportunidades y transparencia, y los
documentos de gestion sobre la eleccion de los funcionarios deben estar en un solo
documentos de gestion que abarque los requisitos especificos que establece el
Manual de perfiles de Puestos - MPP de EsSalud y los requisitos minimos que

emitio el Estado respecto a la eleccion de cargos de confianza mediante Ley 31419.

Palabras clave: Concurso, igualdad, lineamientos, trato, transparencia.
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ABSTRACT

The objective of the research work was to propose technical guidelines for positions
of trust that generate equal opportunities and transparency in the administrative part
of the Piura Assistance Network. The research was of a descriptive explanatory
type, under the quantitative approach of a non-experimental type. It had as a result
that the form of election of the positions by free designation when varying its form
by public contest, does not affect the law. Said proposal must be made through a
legislative initiative, based on regulatory weighting, reasonableness and
proportionality. Changing the free election by public tender does not harm EsSalud,
it does not undermine the management policies that the state has been proposing,
regarding trust positions, on the contrary, it strengthens it. Meritocracy generates
equal opportunities and transparency, and the management documents on the
election of officials must be in a single management document that covers the
specific requirements established in the EsSalud Job Profile Manual - MPP and the
minimum requirements that issued by the State regarding the election of positions
of trust through Law 31419.

Keywords: Competition, equality, guidelines, treatment, transparency.
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I.  INTRODUCCION.

Podemos dar testimonio, que el Estado a través de politicas de gestion comenzo
sumando esfuerzos para generar en la administracion publica, el fortalecimiento del
principio de meérito en el reclutamiento de sus servidores. El ingreso laboral de
funcionarios publicos en la actualidad sigue siendo uno de los ejes relevantes de
mayor preocupacion en los especialistas de gestion; sin embargo, hay una brecha
aun presente y es el hecho de como regular los cargos de confianza bajo el
concepto de concurso publico, sin interferir con su naturaleza de libre designacion.
En ese sentido, la Escuela de Post Grado Universidad Continental (2021) en su
blog, sefiala como la meritocracia fortalece la gestion publica enfatizando que la
aplicacion de normas que regulen la meritocracia ayudaria generar igualdad de

oportunidades y elevaria el servicio de calidad que el Estado brinde al ciudadano.

El problema que refleja abiertamente la parte administrativa de la Red Asistencial
EsSalud — Piura, se enfoca en la eleccién por libre designacion de los cargos de
confianza, lo que demuestra que esta eleccion, al recaer en la voluntad del
funcionario de mayor jerarquia, no garantiza contar con los mejores profesionales.
A pesar de que el acceso de los cargos de confianza en EsSalud se sigue en virtud
a normas reguladoras de actualizacion y aprobaciéon de su Manual de Puestos de
perfiles MPP. Asimismo, evalUan requisitos minimos e impedimentos establecidos
en la Ley 31419, a pesar de ello, se evidencia deficiencias en el trabajo del
funcionario, y por ende profesionales no idéneos para el cargo. Asi también, que
en los concursos publicos de funcionarios a cargos jefaturales en la parte
asistencial se realizan por concurso; sin embargo, en la parte administrativa no lo

ejecutan.

En ese contexto, el trabajo de investigacion sobre lineamientos técnicos para
cargos de confianza con igualdad de oportunidades y transparencia en la parte
administrativa de EsSalud Piura, buscé que la norma que dispone la libertad de la
eleccion del cargo de confianza, se inaplique y se retorne por el sendero del
concurso publico a través del mérito como lineamiento de buena gestion, utilizando

referencias normativas y trabajo previos; por ello, es necesario abordar lo relativo



a la aplicacion e inaplicacion de la norma respecto a la eleccién de cargos de

confianza en EsSalud.

Los factores categéricos del problema se relacionan con la libertad de eleccion que
recae en el funcionario de mayor nivel de la institucion, cuya causa relaciona a la
corrupcion y favoritismo que se ve inmersa en esta forma de eleccion, establecida
por ley. Trastocando la finalidad de las politicas publicas. Esta forma de eleccién
relega a tener funcionarios que desconocen la parte normativa, técnica, estructural
y operativa de EsSalud, y condena a tener profesionales sumisos, y no técnicos;
trayendo como consecuencia, que las politicas de gestidn publica que se forjan en
la parte administrativa no contribuyen con las politicas de calidad en la atencién de
salud y generen una vision de una gestion publica deficiente en la Red Asistencial
de EsSalud Piura. En ese sentido, Portugal, Pérez, & Shack (2021), sefialan que la
podredumbre y la administracién funcional son elementos que distorsiona la forma

de asignacion y distribucién del recurso publico.

A razon de lo citado, se llegé a la formulacion del problema ¢ De qué manera los
lineamientos técnicos para cargos de funcionarios mejoran la transparencia e
igualdad de oportunidades en la Red EsSalud Piura, 2023? ¢De qué manera
inaplicar esta forma de elegir a los cargos de funcionarios en la parte administrativa
de la Red Asistencial Piura, afectaria la ley?, ¢De qué manera el inaplicar la ley
garantiza transparencia e igualdad de oportunidades que nuestra carta magna
pregona? Para este problema se formul6 la siguiente hipoétesis, los lineamientos
técnicos para la eleccion de los cargos de funcionarios de confianza, en parte
administrativa de la Red asistencial Piura, inaplicando la forma de eleccion por
concurso publico, afecta la ley. La meritocracia contribuye elegir a los mejores
profesionales idoneos al cargo, mejora la trasparencia de los procesos y la igualdad

de oportunidad entre los participantes.

Ante lo expuesto debemos referirnos que el objetivo general fue proponer
lineamientos técnicos para cargos de confianza que generen igualdad de
oportunidades y transparencia. El primer objetivo especifico fue determinar si al

inaplicar la ley sobre la eleccidon de los cargos de funcionarios en la parte



administrativa de EsSalud, afecta la legalidad. Como segundo objetivo tuvimos
determinar si los cargos de libre eleccion ofertados en la parte administrativa de
EsSalud al variar su naturaleza por concurso publico, contribuye a la eleccién de
los mejores profesionales al cargo. El tercer objetivo fue determinar si el principio
de mérito genera igualdad de oportunidades de trabajo y trasparenta los procesos
de eleccion al Inaplicar la ley. Como cuarto objetivo se propuso determinar si la
inaplicacion de la ley y la aplicacion de la meritocracia como lineamiento técnico
contribuiria afianzar la trasparencia del proceso y la igualdad de oportunidades en

la eleccion de los cargos de confianza en la parte administrativa de EsSalud Piura.

Las justificaciones de la presente investigacion se realizaron teniendo como
referencia el caracter tedrico, metodoldgico y practico. En cuanto a la justificacion
Tedrica, esta se realizé a través de criterios y fundamentos tedéricos expuestos
respecto a los lineamientos técnicos para la eleccion de los cargos de confianza
mediante la meritocracia, cuyo propdsito fue fortalecer la transparencia de los
procesos y generar igualdad de oportunidades, a fin de elegir a los mejores
profesionales idéneos al cargo. Asi mismo, la metodologia se justific6 buscando
diversos métodos a fin de afianzar lineamientos técnicos como los sostenidos por
EsSalud en la eleccion de sus cargos jefaturales en la parte asistencial
especificamente en los profesionales de enfermeria en los centros asistenciales del
Seguro Social de Salud (EsSalud). Finalmente, la justificacion practica consistio en
demostrar si al inaplicar la ley y fomentar la elecciéon mediante concurso publico

como lineamientos técnicos, contribuirian con nuestros objetivos de investigacion.



Il.  MARCO TEORICO.

En el &mbito internacional, ttmenos a Sanchez (2019), en su trabajo respecto
al empleo publico y el mérito en Colombia; tiene como obijetivo, indicar que la
meritocracia concebida como sistema para la gerencia publica ha logrado elobjetivo
por el que fue creado. Como resultado obtuvo que el concurso de mérito no es
cerrados o estaticos ni mucho menos, tiene orden definitivo; lo indicado, esta
sustentado a partir del Desarrollo de pruebas de habilidades gerenciales, prueba
de entrevista y conocimiento del sector agrario en periodos distintos 2013 y 2016.
Para la prueba de habilidades gerenciales los resultados fueron distintos a pesar
de que la temética fue idéntica. Para la prueba de entrevista se plantea la misma
dindmica. En el afio 2013 a la misma prueba se otorgd el 25% en comparacion al
35% dado para el afio 2016, evaluacion que guarda cierta relacion entre si.
Finalmente, y a modo de conclusion sostiene que el concurso de meéritos nos
permite contar con los mejores aspirantes al cargo con resultados 6ptimos, que

deben presentarse como candidatos para la correspondiente terna.

En el &mbito nacional hallamos como antecedentes, lo siguiente. Para Ruiz &
Cordero (2021) cuando se refiere a su trabajo sobre la meritocracia en la
Municipalidad de coronel Portillo, 2018. El objetivo consistié en analizar la relacion
entre la estabilidad laboral y el mérito. Como resultado sobre la existencia de
trabajadores talentosos para ocupar cargos directivos se obtuvo que el 56%
respondié en forma negativa y el 21% no opino por temor a despidos; asi mismo,
el 41% sostiene que no se considera el mérito del trabajador para su incorporacion
a la institucion, también, el 62% cree que la forma de ingreso del personal no es por
concurso publico. Concluyendo que los procesos de seleccion a cargos de
funcionarios no fueron seleccionados por concurso publico, mucho menos se

evalla capacidades como preparacion técnica o cientifica de los trabajadores.

Asimismo, Barbaran (2018) en su tesis realizada en la Municipalidad del Santa
sobre servidores publicos, sostenia como objetivo que el impacto de la relacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial, desde el resultado

del estudio de impacto social, el 10.08% respondio favorablemente; mientras que



el 34.67% respondié como muy malo; en la dimension sobre impacto organizacional
el 5.67% indico que es muy bueno y el 38.00% respondié que es malo. Estos
resultados, finalmente traen como conclusiones que hay un impacto social muy
malo desde la perspectiva de los ciudadanos y visto por los funcionarios, la parte

del impacto organizacional también es malo

También, Gémez & Angeles (2017) en su trabajo sobre la gestion del capital y
el sistema meritocratico en la Municipalidad de Chiclayo”. Obtuvo como objetivo
mejorar la gestion respecto al capital humano. Como resultado se obtuvo que el 49
% de los encuestados sefiala que muy poco se percibe un compromiso de manera
notable por parte de los trabajadores. Asimismo, el 47% no cuenta con formacion
especializada, y un 64% de los encuestados refirid no percibir evaluaciéon en los
procesos para incorporacion del personal. Llegando a concluir que, en la
Municipalidad de Chiclayo, el capital humano, es deficiente. Finalmente propone
una mejora en el sistema meritocratico para el proceso de evaluacién, promocion y
reclutamiento; a fin de transparentar los procesos y mejorar la seleccion y

publicacion de los mejores profesionales con experiencia y desempefio.

Por otro lado, Terry (2017) en su trabajo de investigacion realizada en los
Ministerios del Pera sobre el sistema para la alta direccion, tuvo como objetivos que
el reclutamiento conveniente de altos funcionarios en el ministerio optimiza el
recurso econémico y genera en los funcionarios un eficiente y eficaz desempefio
en su calidad de funcion. El resultado que obtuvo en la muestra efectuada a 40
funcionarios mediante encuesta revel6 que el 88% de los servidores seleccionados
se da por simpatia, un 12.5% el estudio arroja que es mediante concurso, y un 2.5%
de los encuestados lo atribuyo6 a un sistema de seleccion. En ese sentido, Concluye
sobre la coincidencia de la mayoria que un sistema para designar funcionarios
transparentaria la seleccién de funcionarios, asimismo, el 25%, refiere que los

profesionales tendrian méas oportunidad a acceder a dichos puesto.

De igual forma, Bossini (2022) en su libro sobre: “Legal Regime in High Politicas
Positions in América” (Régimen juridico en los altos cargos Politicos en América)

los cargos de confianza por designacion meritocratico. Su objetivo consiste en



remarcar el valor de la meritocracia en la designacion de cargos de confianza.
El resultado obtenido del 40% de los encuestados, sostienen que no hay
meritocracia en la eleccion de funcionarios en entidades de sus ayuntamientos o
también conocidas como Municipios, otro 50% menciona que no hay valor
meritocratico en la eleccion, el 52% manifiesta la falta de evaluacion de
competencias, el 44% menciona que no hay transparencia y el 48% refiere que la
igualdad es nula; a partir del estudio, concluye que la valoracién del mérito es bajo,
la meritocracia es una utopia en la eleccion que realiza se respecto a sus cargos

de confianza.

Asimismo, para hablar de meritocracia en el sector publico, es referirnos a la
Boyer (2019) en su investigacion Law and the public function with civil law, sostiene
que la meritocracia en los procesos de gestion por resultados en la administracion
publica y la designacion de directivos publicos entre los estratos politicos y
burocréaticos ha generado una irrupcion en la logica clasica weberiana; que altera
el statu de burdcratas originado por profesionales y politicos. En tal sentido, la forma
de seleccionar directivos enfrenta la resistencia de los protagonistas tradicionales
de la funcién publica ya que lo que propone es un modelo de funcién gerencial.

Segun, Bychkov (2018) A Service-Oriented Architecture for Some Problems of
Municipal Management (Example of the City of Irkutsk Municipal Administration) -
Una arquitectura orientada a servicios para algunos problemas de gestion municipal
(ejemplo la administracién municipal de la ciudad de Irkutsk)" sobre la innovacion
de las instituciones mediante el principio del mérito; sefiala que el método de
seleccién de acceso a un cargo publico mediante el mérito, generaria igualdad de
oportunidades, por su particularidad de generalidad, sin embargo, no se ha
establecido mecanismos a la poblacion de la cual se dirige a pesar de que responde
a politicas de alcance social y su disefio depende del cubrimiento de las demandas
sociales. Queda entonces la discusién en el campo meramente técnico en donde
se podra formular criterios meritocraticos que ayuden demostrar, destrezas y/o

habilidades para ocupar el empleo.



Segun Bacacorso (2020) cuando se refiere a la designacion de empleados,
como aquellas personas designadas al cargo gerencial o ejecutivo mediante la
confianza que se le otorga para realizar acciones que disponga el titular o ejecutivo,
basado en capacidad técnica y profesional, consiste en cumplir o reunir el perfil que
se requiere para un puesto en particular, ello, en cuanto su designacion esta

relacionado a la confianza.

Cremades (2008), cuando habla sobre la imparcialidad en la meritocracia, en
su trabajo Impatrtiality In The Public Function — Imparcialidad en la Funcién Publica.
enfatiza respecto a como crear condiciones sociales que ayuden generar igualdad
de oportunidades. Hace una critica a la meritocracia, pero finalmente argumenta
sobre la valides de la relacién entre meritocracia y el principio de igualdad de

oportunidades.

Asimismo, el Congreso de la Republica (2005); indica que la Ley N.° 28175,
tiene como finalidad establecer lineamientos de alcance general a fin de consolidar,
promover y mantener a la gestion publica que guarde el debido respeto al estado
de Derecho fortaleciendo los principios democraticos que ayuden a afianzar los
niveles de eficacia en el Estado y el beneficio hacia la persona de una atencion de
calidad. También, clasifica a los cargos de confianza a los que ejercen cargo de
ejecutivo técnico o politico, y cuya designacion obedece al entorno del funcionario
de mayor nivel quien lo designa o renueva. Designacion que se contrapone al fin
gue busca la administracién publica de seleccionar a los profesionales idoneos
mediante concurso publico y abierto, por grupo ocupacional, en virtud de méritos y

capacidades de las personas bajo parametros de igualdad de oportunidades.

Por otro lado, EsSalud mediante su Ley de Creacion, establece que la
incorporacion de trabajadores a su entidad, estan comprendidas al réegimen privado;
siendo los cargos de confianza parte de dicho regimen conforme su estructura de

personal.

En ese contexto, el Precedente Huatuco en su fundamento 13 del expediente
N°05057-2013-PA/TC, establece, que: “El ingreso del personal cualquiera sea su
forma a la administracion, debe efectuarse necesariamente a partir de criterios

estrictamente meritocraticos, a través de un concurso publico y abierto”



En consecuencia, seria oportuno que el ingreso de los cargos de funcionarios
sea también por concurso publico a fin de garantizar oportunidades laborales en
igualdad de condiciones que prevé nuestra carta magna en su articulo 26° la que
concatenaria con la Ley del empleo publico que pregona al mérito como elemento
caracteristico en el acceso del personal en el Estado, estando en concordancia con
las sentencia de caracter vinculante que emite una érgano del estado como es el
poder judicial, mandato que tiene referencia con las politicas que encamina la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR. Por lo tanto, no habria
inconveniente de inaplicar el inciso h) del Articulo 8 de la Ley 27056, que establece
competencias en la designacion del personal de direccion y de confianza en el

presidente ejecutivo.

SERVIR (2022) aprobé el reglamento de la Ley N°31419, con (D.S. N°53-2022-
PCM) documento técnico donde se aplican lineamientos para dar garantia de la
idoneidad en los perfiles de cargos publicos de altos funcionarios y de libre

designacion.

En muchas de estas disposiciones se observan requisitos minimos;
excepciones y aplicaciones segun las circunstancias de la designacion, como, por
ejemplo: la aplicacién de la ley a funcionarios elegidos por democracia 0 voto

popular los exceptla de esta ley.

En el caso de: La experiencia es obligatorio en el sector publico; por ello, los
cargos o puestos con funciones derivadas de los sistemas administrativos. Los
regula determinando como minimo de 01 (afio) a 02 (afios) de experiencia general

y especifica segun sus funciones minimas.

También se establece que los directivos y funcionarios elegidos por libre
designacion y remocion deben cumplir requisitos minimos, de no contar con ello,
deben presentar la entrega del cargo de manera inmediata; sino serian pasibles de

alguna accion de indole penal.

El criterio de experiencia en “Gestion publica” segun opiniones de otros
expertos en la materia es un punto critico ya que al elevar los afios de experiencia

de las personas designadas para cargos de confianza generaria una inestabilidad



ya que conllevaria a cambios regulares de personal “no idéneos” no
necesariamente cumplan un perfil especifico y que por obvias razones aporten de
forma positiva a agilizar las gestiones en los distintos dmbitos del estado y

necesariamente en el sector salud.

SERVIR (2021) en su informe N°1268, respecto a la forma de cdmo sedesignan
los cargos de confianza en el régimen 276 establece en el articulo 8 “medidas de
materia de personal” donde inicialmente establece prohibiciones bajo ciertos
criterios (lo que llevaria a la inaplicacion de la ley) pero a su vez se determinan las

excepciones de esta bajo la libre designacion.

Valdivia (2019) en su informe sobre “cargos de funcion de la Administracion
Peruana” sefala que de todos los empleados publicos que ocupan cargos de
confianza a nivel nacional aproximadamente representan el 5% y que un punto de
a favor seria las capacitaciones “teérico practicas” de estos servidores publicos para
un mejor desempefio y rendimiento segun sus especialidades y que todos ellos
deberian formar parte del CAP (cuadro de asignacién de personal). Bajo los

lineamientos de la ley 29849.

LaRosa (2019) en su articulo, resalta una cuestion muy impactante con
respecto: “; Qué implicancias tiene impedimento constitucional para ocupar cargos
de confianza?” esto lo analiza bajo el contexto de altos funcionarios como por
ejemplo: ministros, viceministros, gerentes, representantes de gobiernos regionales
y locales, muchos de ellos que son investigados por actos o delitos de algun tipo
de corrupcion no estarian impedidos de ser nombrados en cargos de confianza de
alto perfil ya que segun varios diagndsticos realizados por la comision de ética la
inaplicabilidad de la ley se estaria vulnerando el derecho de presuncion de

inocencia.

El Portal del Congreso de la Republica (2023) en su articulo, Regulan
procedimientos para la aplicacion de cargos de confianza, se resalta el objetivo de
algunos proyectos de ley como: 2629/2021-CR, 3849/2022-CR y 2806/2022-CR
cuyo objetivo es dar estabilidad laboral a los funcionarios o servidores bajo el criterio
de designacioén por cargo de confianza bajo el régimen 276 ayudaria a fomentar

bases para carreras administrativas y mejores remuneraciones.



Presidencia de Consejo de ministros — PCM mediante Decreto Supremo N°084-
2016-PCM, “Precisa la designacion y limites para los funcionarios de confianza en
las entidades del Estado” estableciendo lo siguiente: No mas del 5% del personal
total podra ser designado bajo la modalidad de cargos de confianza o CAS
confianza. Siendo estos no mas de (50) personas asignadas. Que el presupuesto
para asumir estos cargos de confianza sera el mismo designado a las entidades sin
la necesidad de pedir presupuesto adicional al tesoro publico, siendo esta

responsabilidad de cada una de las entidades.

Contraloria General de la Republica (2021) en su publicacion sobre el
cumplimiento de perfiles para asignacion de cargos de confianza; pone en vigencia
conductas que serian causales de infraccion y de responsabilidad administrativa e

inhabilitacion de la funcion publica en casos de incumplimiento.

Sefalan también los siguientes criterios: requisitos y perfil del cargo, publicidad de
las convocatorias, proceso de evaluacion y seleccion, por ultimo, transparencia en

la designacion.

Es importante destacar que estos lineamientos buscan promover procesos
transparentes y respaldar la igualdad de trato en la oportunidad laboral en la parte
administrativa de EsSalud, lo que contribuye en incrementar en los ciudadanos la
confianza por sus instituciones y garantizar en ellas una gestion eficiente y efectiva

en beneficios de la comunidad.

Boyer (2022) presidenta ejecutiva de SERVIR enfatiza que la ley es clara en
indicar que quien apruebe y/o permita el acceso de un profesional a cargo de
confianza, sin el cumplimiento de requisitos minimos, tendran responsabilidad
administrativa y penal por infraccion de la Ley, e incluso también tendran esta
responsabilidad la personas que acepta dicha designacion a sabiendas que no
cumple el perfil. Todos los funcionarios deberan sustentar su idoneidad mediante
documentos para prevalecer en sus cargos caso contrario deberan irse. Las

consecuencias de la inaplicacion de la ley.
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Esponda (2019) en su trabajo Responsibility of public servants. From
punishment to trust, puntualiza que, para permanecer en sus cargos designados,
los servidores de la oficina deberan ser cambiados de acuerdo con los requisitos

legales dentro de los 30 dias naturales a partir de la fecha de operacion.

Si una vez transcurrido el plazo, los profesionales designados no cumplen los
requisitos sefialados en el parrafo anterior, no continuaran ocupando sus cargos de

confianza.

White (2017) en su libro the Ministry of Publications - El Ministerio de las
Publicaciones, sefiala que en muchos paises latinoamericanos se habla de la
tension entre la derecha y de la confianza al gobierno a fin de buscar la abolicion
de la rama politica, el proceso implica el cambio de servicios publicos relacionados
con las leyes que permiten el uso gratuito de los servicios publicos o altos lideres,
en un ultimo esfuerzo, las ideas tomadas permiten mas encontrar un papel politico

para la financiacién no fue satisfactorio.

Buen (2016) en su trabajo Rights of the trusted worker, relacionado al analisis
de los lineamientos que regulan el nivel profesional y experiencia de los
funcionarios bajo un enfoque de modernizacion del estado y sus entidades que la
conforman, afirma que tener una carrera profesional con experiencia en el sector

publico garantiza la reduccion de brechas sociales e interculturales.

Amaro (2001) en su investigacion Law And Practice Of Public Function, sefiala
que los efectos existentes entre la gestion publica y la regulacion del funcionario
dentro de un programa nacional, determin6 que, de una poblacién de 70 miembros,
existe una relacion positiva (mas de 5%) entre la gestion publica y la designacién

de funcionarios de confianza.

World Economic Forum (2020) sefala que la inaplicacién de la ley es muy
comun y que se viene dando desde hace mucho tiempo e impacta en los tres
niveles de gobierno, lo que ha generado grandes brechas y disconformidades por
parte de la poblacion y usuarios en las propias entidades del estado. Como por
ejemplo la falta de juicio y capacidad para dar solucién a los problemas que se
presentan dia a dia es porque muchos de estos funcionarios no tienen un perfil

acorde a las funciones que realizan.
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Wesarat (2017) en su trabajo Theoretical Framework of Glass Ceiling: A Caseof
India’s Women Academic Leaders, desde un punto de vista social la autora en su
trabajo de investigacion considera que existen pocas mujeres lideres en el mundo
gue ocupan cargos de confianza en las altas esferas del gobierno, inicialmente por
falta de oportunidades y no tanto por falta de preparacion académica o bajo criterios

del cumplimiento de un pefrfil.

Rishani (2015) desde este punto se toma consideracion los limitantes sociales
limitan a las mujeres del Libano a poder tener la oportunidad de poder conseguir
un trabajo como especialistas y o profesional dentro de alguna entidad estatal de
su regién o en otro pais del mundo y lo que se busca que condiciones las pusiese

bajo la igualdad de oportunidades con sus iguales varones.

Bychkov (2008) sefiala en su investigacion: A Service-Oriented Architecture for
Some Problems of Municipal Management (Example of the City of Irkutsk Municipal
Administration), que hay que modificar la estructura de como las entidades publicas
brindan servicios al ciudadano y que mediante reformas legales poder asignar
funcionarios o profesionales especialistas de confianza a cargos de alto perfil y con
impacto en toma de decisiones, asi esta propuesta de solucion haria mas eficiente
la gestion en los ayuntamientos del gobierno o mejor conocidos como los

Municipios.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

Tipo de Investigacion.
El tipo de investigacion que aplicaremos es descriptivo explicativo. Segun
Sampieri (2006) este tipo de investigacion propone al investigador describir

situaciones y eventos que manifiesten determinados fenémenos.

Creswell (2017) el tipo de investigacion es de caracter es tedrica, el proposito
de la investigacion es obtener mas informacion y plantear supuestos sin

intencidn de intervenir en estos supuestos.

Disefio de investigacion

Esta investigacion fue de caracter descriptiva, bajo el enfoque cuantitativo, de
tipo no experimental, ya que esta nos acerca mas a la problematica de la
investigacion disefiada. Con relacion al disefio, Estela (2020) manifiesta que
este disefio aporta cambios que contribuye dar un salto a las variables con el

fin de responder los cuestionamientos planteadas y revertir el objeto de analisis.

3.2. Variables y operacionalizacion

A) Variable Independiente: Lineamientos técnicos de cargos de funcionarios

Definicion conceptual: Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola,

los lineamientos son rasgos caracteristicos de algo.

Por otra parte, un lineamiento es un plan de accion que rige a cualquier
institucion. De acuerdo a esta aceptacion, seria el conjunto de medidas,

normas y objetivos que se respetan dentro de una organizacion.
Definicion operacional: Los lineamientos técnicos nos ayudan a generar

politicas de gestion, por ello, inaplicar la norma sobre la forma de eleccién por

libre designacion, a través de una propuesta legislativa, sostenida en la
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ponderacion normativa, razonabilidad y proporcionalidad, conlleva concursar
los cargos de confianza ofertados en la parte administrativa de EsSalud Piura
a fin de contribuir en la igualdad de oportunidades y transparencia de los

procesos, que sefala nuestra Constitucion Politica del Estado.

Indicadores: El concurso publico mide a la meritocracia como politica de
gestidn y contribuye transparentar los procesos e igualdad de oportunidades,
unificando en un solo documento de gestidon el Manual de Perfiles de Puestos

de EsSalud -MPP, y los requisitos minimos que sefiala la ley 31419.

Escala de medicién: nominal.

B) Variable dependiente: Transparenta procesos e igualdad de

oportunidades

Definicion conceptual: El derecho a la igualdad implica que todas las personas
deben ser tratadas en forma igual por parte del Estado. En consecuencia, todo
trato diferente esta prohibido. Asimismo, la Real Académica Espafiola, refiere

que transparentar significa permitir que se vea o perciba algo a través de él.

Definicion operacional: La optimizacion de instrumentos de gestion que
contribuyan con modernizar el Estado siguiendo las pautas que propone el
parlamento y SERVIR quienes plantea a la meritocracia, como instrumento de

eficiencia.

Indicadores: Profesionales conocedores de la politica de gestion de la
institucion, confianza en la ciudadania transparentando los procesos de

seleccion, e igualdad de oportunidades laborales.
Escala de medicion: nominal.

3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Estuvo conformada por los servidores de la parte administrativa
de la Gerencia de Salud — Piura.

Criterios de inclusion: Servidores publicos con mas de 5 afios de servicios y

que pertenezcan a los regimenes publico y privado.
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Criterio de exclusion: Profesionales con contrato administrativo de servicios -
CAS.

Muestra: Se considero a 35 servidores publicos de la Gerencia del Hospital
Base Nivel Il José Cayetano - Piura.

Muestreo: El muestreo aplicado fue del tipo no probabilistico, esta técnica nos
ayuda seleccionar una base bajo un juicio subjetivo siendo una técnica de

muestreo que nos ayuda evitar hacer una seleccion al azar.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos: Fueron hechas con la intenciéon de
recabar datos y asi poder disefiar los lineamientos técnicos de cargos de
confianza para transparentar los procesos de seleccion e igualdad de
oportunidades, bajo concurso publico por mérito.

Técnica de andlisis documental: Se utilizd6 esta técnica ya que se rescata
documentos escritos (libros y de plataformas digitales) sobre los parametros del
concurso publico por mérito, transparencia e igualdad de oportunidades como
politica de una gestidon moderna. Para Rubio (2018) es un asunto de avance
intelectual por el que se separan fragmentos de distintos textos para luego
personificar y simplificar el acceso a los originales.

Técnica de observacion: Esta técnica se aplico porque se recolecta informacién
como el numero de servidores propuestos, todo ello en el lugar donde se
desarrolla la investigacién. Castellanos (2017) sostienen que la técnica
planteada reside en observar casos, hechos y acciones con el proposito de

recabar informacion.

Instrumentos de recoleccién de datos

Guia de andlisis documental: Fue una herramienta que permitié evaluar
aspectos relevantes acerca de la investigacion que ayudan en el procesamiento
de los datos que estan en otras fuentes. En ese contexto debo citar a Palella 'y
Martins (2017) quienes sefialan que es el recurso por el que puede valerse
cualquier persona que se inicia en la investigaciéon para acercarse a los

fendmenos y extraer de ellos informacion.
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Guia de observacion: Se utilizé esta guia de observacion porque se ejecuto la
medicion de qué tan determinante son los lineamientos técnicos de cargos de
confianza por concurso publico de méritos y de qué manera este proceso,
genero igualdad de oportunidades y transparencia que defiende las politicas de
gestion publica. Ante ello, es preciso mencionar lo que Campos y Lule (2012)
sostienen, que se trata de un examen donde no hay correspondencia con los
sujetos del escenario, siendo solo un espectador de lo que sucede, limitando al

investigador a tomar nota de lo que sucede para llegar a su propdésito.

3.5. Procedimientos

Primera etapa: Planificacion del proyecto de investigacion

Se presentd la realidad problematica para determinar los objetivos; por
consiguiente, se disefid la hipotesis. Este trabajo de investigacion se baso en
lineamientos técnicos para cargos de confianza con igualdad de oportunidades
y transparencia en la parte administrativa de EsSalud Piura. La informacién
tiene origen en distintas fuentes confiables como tesis y articulos, asimismo, se
tomo en cuenta la elaboracion de los instrumentos y por ultimo se realizo la
coordinacién con la instituciéon de Salud para la obtencion de la carta de

aceptacion.
Segunda etapa: Aplicacion de los instrumentos y Recopilacién de datos

Se validé los instrumentos a través de juicio de expertos y realizo las visitas a
la red asistencial de salud EsSalud Piura, se tomd apuntes en nuestros

instrumentos a fin de saber si la implementacion del concurso publico por merito

genera igualdad de oportunidades y trasparencia en los procesos de eleccion

de los profesionales idéneos al cargo.
Tercera etapa: Procesamiento de informacion y Conclusiones

Se organizé los resultados en cuadros y tablas estadisticas que nos permitio
tener una proyeccion de la informacion de una forma ordenada y, por
consiguiente, se analizé la informacion obtenida para posteriormente discutirla
con lo propuesto por otros autores. Por ultimo, se llegd a conclusiones
especificas de acuerdo con los resultados y objetivos marcados.
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3.6. Método de analisis de datos

Método analitico: Mediante este método logramos examinar, identificar y
ejecutar un estudio muy meticuloso en base a la problematica, cuyo propdésito
fue comprender si los lineamientos técnicos de cargos de confianza por
concurso publico de mérito contribuyen con generar igualdad de oportunidades
laborales y transparentar los procesos de eleccion de los profesionales idoneos

al cargo.

Método sintético: Se sintetizé toda informacion sobre lineamientos técnicos de
cargos de confianza por concurso publico de mérito que genere oportunidades
laborales y procesos transparentes abordado en el marco tedrico, a fin de lograr

validar la hipétesis que ha sido planteada.

Método de procesos: Se aplic6 métodos e instrumentos de recoleccion de datos
concernientes a lineamientos técnicos de los cargos de confianza con igualdad

de oportunidades y transparencia.

3.7. Aspectos éticos
Beneficencia: el beneficio que brinda esta investigacion hacia la Institucion es

contar con los profesionales idoneos al cargo.

No maleficencia: se dio un buen uso a los datos recogidos. Ademas, el uso es

con fines educativos mas no con intenciones perjuiciosas.

Autonomia: se respeté la autonomia de los participantes, en la libre decision de

participar en la investigacion.

Justicia: la informacion reunida se ha trabajado sin ningun tipo de modificacion

o0 alteracion para conveniencia o favoritismo del autor.
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IV. RESULTADOS.

Inaplicacion de la forma de eleccion de los cargos de confianza, afecta la ley.

Tabla 1

Eleccion de cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 1 2.9 2.9 2.9
Libre 31 88.6 88.6 91.4
designacion
No Sabe 3 8.6 8.6 100.0
Total 35 100.0 100.0

Nota: Segun los resultados obtenidos en nuestra encuesta de la presente
investigacion, en la pregunta N°1 el 91.4% de los profesionales y personas

encuestadas afirmaron que si conocen como se eligen los cargos de confianza y

gue estos se eligen por libre designacion, el 8.6% desconoce este método de libre

designacion.
Tabla 2

Inaplicacion de la forma de eleccion de cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 1 2.9 2.9 2.9
Sl 17 48.6 48.6 51.4
NO 17 48.6 48.6 100.0
Total 35 100.0 100.0

Nota: De la lectura de este grafico podemos inferir que el 51.4 % de los encuestados
considera que inaplicar la forma de eleccion de los cargos de confianza afecta la
ley, y otro 48.6% considera que inaplicar la forma de eleccion no afectaria la ley.
Esta clase de incidencia nos lleva a sostener que entre los encuestado habria

opiniones divididas respecto a la afectacion de la ley.

18



Tabla 3

Conocimiento de eleccion de cargos en enfermeria

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Sl 23 65.7 67.6 67.6
NO 11 31.4 324 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: El 67.6% de los encuestados refieren tener conocimiento que los cargos de
la jefatura del departamento y coordinacion de enfermeria se realiza por concurso
publico, mientras que un 32.4% de la poblacion encuestada desconocia la forma

de eleccion.
Tabla 4

Afectacion de la ley por propuesta de lineamientos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Sl 5 14.3 14.7 14.7
NO 29 82.9 85.3 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: De los resultados obtenidos el 14.7% del total de los encuestados considera
gue si afectaria la Ley proponer lineamientos en los concursos publicos para la
eleccion de cargos en la parte administrativa de EsSalud. Mientras que el 85.3%

piensa que la propuesta de lineamientos técnicos no afecta la ley.

La meritocracia como lineamiento que genera igualdad de oportunidades y

transparencia
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Tabla 5

Meritocracia en eleccion de cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Sl 30 85.7 88.2 88.2
NO 4 11.4 11.8 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Los encuestados sostienen en un 88.2% que incluir la meritocracia a la forma
de eleccidn de los cargos de confianza seria algo positivo, mientras que un 11.8%

considera todo lo contrario.

Tabla 6

Resultados de eficiencia de cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Sl 5 14.3 14.7 14.7
NO 29 82.9 85.3 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Los encuestados en un 85.3% considera que la forma de eleccion de los
cargos de funcionarios por libre designacion no esta generando resultados positivos
y de alto impacto en el desarrollo de la gestidon publica, mientras que un 14.7%
considera que si tuviera resultados positivos y de alto impacto en el desarrollo de la

gestion publica.
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Tabla 7

Perjuicio en los cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido profesionales sin 10 28.6 29.4 29.4
experiencia en
gestion publica
profesionales que 20 57.1 58.8 88.2
desconocen la parte
técnica y operativa

politicas de gestion 4 11.4 11.8 100.0
deficientes.
Total 34 97.1 100.0

Perdidos Sistema 1 2.9

Total 35 100.0

Nota: Los profesionales encuestados de la Red Asistencial Piura, en un 58.8%
considera que la forma de eleccion de los cargos de funcionario genera perjuicio en
las instituciones publicas identificando el perjuicio en la eleccién de profesionales
gue desconocen la parte técnica y operativa, mientras que un 29.4% identifica el
perjuicio en la contratacion de profesionales sin experiencia en gestion publica 'y un

11.8% en el desconocimiento de politicas de gestion deficiente

Tabla 8

Igualdad de oportunidades en cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Sl 30 85.7 88.2 88.2
NO 4 11.4 11.8 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Podemos inferir que los encuestados en un 88.2% considera que la igualdad
de oportunidades seria sustento valido para requerir que los cargos de confianza

sean elegidos por concurso publico, mientras un 11.7% sostienen que la igualdad
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de oportunidades no seria suficiente para elegir a los profesionales al cargo de

confianza por concurso publico.

Tabla 9

Cargos de confianza en la parte asistencial y administrativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Por 12 34.3 35.3 35.3
favoritismo
Para ganar 18 51.4 52.9 88.2
favores
politicos
Para sacar 4 11.4 11.8 100.0
provecho
econémico
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: El 52.9% de los encuestados sostienen que la forma de eleccion entre los
funcionarios de la parte asistencial y administrativa son diferentes, y que la forma
de eleccion de la parte administrativa se ve reflejado en el proposito de ganar
favores politicos, mientras que un 35.3% por favoritismo, y un 11.8% para sacar

provecho econémico.

La Inaplicabilidad de la ley y la meritocracia como lineamientos técnicos

contribuyen a generar buen impacto en los servidores y asegurados.

22



Tabla 10

Lineamientos técnicos para cargos de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Poco 2 5.7 5.9 5.9
conveniente
Oportuno 30 85.7 88.2 94.1
No es 2 5.7 5.9 100.0
necesario.
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Un 90.9 % de los encuestados refieren que seria oportuno elaborar
lineamientos técnicos sobre cargos de confianza, la que contenga la forma de
eleccion, respetando la meritocracia, la igualdad de oportunidades y la

transparencia.

Tabla 11

Impacto en merito e igualdad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente 34 97.1 100.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Los encuestados en un 100% estan totalmente de acuerdo que para generar
buen impacto institucional entre los servidores de EsSalud Piura debe incluirse el
mérito y la igualdad de oportunidades en la eleccion de los cargos de confianza

ofertados en la parte administrativa.
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Tabla 12

Impacto en los cargos de libre designacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalment 27 77.1 79.4 79.4
e
Muy poco 4 11.4 11.8 91.2
Casi Nada 3 8.6 8.8 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Sistema 1 2.9
Total 35 100.0

Nota: Los encuestados en un 79.4% estan totalmente de acuerdo que el incluir la
meritocracia a los cargos de libre designacion genera buen impacto social en los
asegurados de EsSalud Piura, mientras que un 11.8% sostienen que a pesar de
gue se incluya esta clase de elementos en los cargos de confianza muy poco
generaria el impacto social, mientras que un 8.8% que casi hada se lograria con la

inclusién de estos elementos en el impacto social que buscan en el asegurado.

Tabla 13

Contribucién de la meritocracia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Sl 32 91.4 94.1 94.1
NO 2 5.7 5.9 100.0
Total 34 97.1 100.0
Perdidos Siste 1 2.9
ma
Total 35 100.0

Nota: Los encuestados en un 94.1% refieren que la meritocracia contribuiria en la
busqueda de los mejores profesionales al cargo de funcionario para una gestion

publica eficiente, mientras que 5.9% considerada todo lo contrario.
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V.

DISCUSION.

Inaplicacion de la forma de eleccion de los cargos de confianza, afecta la ley.

De los resultados obtenidos el 91.4% de los encuestados saben que los cargos
funcionales en la parte administrativa de EsSalud son por libre designacion, sin
embargo, un 51.4 % sostuvo que inaplicar la forma de eleccion no afecta la ley,
y un 85.3% refiri6 que la propuesta de lineamientos técnicos, no afecta la
legalidad. Barbaran (2018) dice que el 10.8 % de sus encuestados estan a favor
del impacto en la inaplicaciéon en la forma de eleccion en los cargos de
confianza. Esto ha generado un impacto organizacional muy malo sostenido
por el 38% de sus encuestados. A todo estos podemos sostener que inaplicar
la forma de eleccion por libre designacion en la parte administrativa de EsSalud,
no afectaria su naturaleza, ya que lo que busca el Estado, es fortalecer la
igualdad de oportunidades y la transparencia en los procesos de seleccion,

conceptos que, con la forma de libre designacién, no se evidencia.

Asimismo, un 14.7% de los encuestados sostuvo que la forma de eleccion por
libre designacién no genera resultados positivos y de alto impacto en el
desarrollo de la gestion publica, mientras que el 88.2% sostuvo que la
meritocracia como lineamiento técnico genera una reaccion positiva en la forma
de eleccién de los cargos jefaturales. Hay un porcentaje aceptable de los
encuestados que considera al concurso publico como lineamiento técnico para

sostener la igualdad de oportunidades y transparentar proceso de seleccion.

En ese sentido, se efectud el analisis de conceptos normativos de alcance
constitucional como la ponderacion normativa, razonabilidad y proporcionalidad
a fin de sostener la inaplicacién de la forma de seleccionar a los funcionarios

en la Red Piura.

En primer lugar, se garantizé la propuesta del Estado como herramienta de
gestion publica en el acceso del personal al aparto Estatal. Sostenidas
mediante las politicas de gestion que emite el SERVIR, y precedente vinculante

gue emiti6 el poder judicial respecto de la forma de ingreso al sector estatal.
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En segundo lugar, EsSalud no deberia hacer distincion en la forma de eleccion
de los cargos jefaturales tanto en la parte asistencial, y la parte administrativa.
En la parte asistencial los cargos jefaturales son elegidos por concurso publico
y en la parte administrativa es por libre designacion, Esta forma de distincion
irrumpe con el porcentaje que establece la ley, como es el 5% de los cargos de
libre designacion, que establece la ley como cuota politica para cargos por libre
designacion. Es decir; si pretendid dar ese porcentaje solo a la parte
administrativa; evidencia un trato de desigualdad en el ofrecimiento del
porcentaje que establece la ley sobre los cargos de libre designacion,

generando desigualdades en el trato de oportunidad de trabajo.

En tercer lugar, en la investigacion se evidencio que la forma de eleccién de los
cargos de funcionarios en la Red Asistencial Piura, bajo el contexto de la libre
designacion no estd dando resultados. Este enunciado se ver reflejado en las
opiniones de los encuestados que en su mayoria son profesionales del
derecho, que tienen 5 afilos a mas de experiencia en la administracion publica,
quienes refieren en un 85.3% que la forma de eleccion que establece la ley para
los cargos de confianza, no esta generando resultados positivos en la gestion
publica; y que esta forma de eleccidon acrecienta los favores politicos, conforme
se evidencian de las opiniones de los encuestados quienes sostienen en un

52.9 %, lo antes mencionado.

Esta forma de eleccion, por libre designacién, esta regulado en el numeral 2 del
Articulo 4 de la ley 28175, establece que el Empleado de confianza, es aquel
gue desempeiia cargo de confianza técnico o politico, distinto al del funcionario

publico. Se encuentra en el entorno de quien lo designa o renueve libremente.

Esta forma de eleccién, lo aplica EsSalud solo en la parte administrativa. En la
parte asistencial los cargos jefaturales que oferta, son concursables. Distincion
que realiza afectando el trato igualitario ante la ley que sefiala el inciso 2 del
articulo 2 de nuestra constitucion politica del 1993; porcentaje que debid
aplicarse tanto en la parte administrativa y asistencial de manera equitativa.

Situaciones que son incongruentes entre si, que afecta normas de
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indole constitucional. En ese sentido, utilizando la figura de la ponderacién de
la norma, es necesario inaplicar esta forma de eleccion ya que afecta normas
de alcance constitucional referidas al trato igualitario en la oportunidad de
trabajo. En ese sentido, Solano (2013), sostiene que la ponderacion logra
generar condiciones de aplicacion de los principios o de los mandatos de
optimizacién, en que son proclamados los valores fundamentales. Asimismo,
Lino (2022) refiere que mediante la ponderacién se determina el principio méas
adecuado para el caso concreto, en aras de obtener el resultado
constitucionalmente esperado, considerando que el objeto respecto de acceso
que promueve el estado en la funcion publica, busca en sus participantes, el
mérito, igualdad, ascenso y transparencia,

Por lo expuesto, sostenemos para el trabajo de tesis, respaldar la propuesta
legislativa desde la motivacion del proyecto legislativo, para que esta sea
promovida mediante ley. Sobre lo indicado, Campos (2018), refiere sobre la
necesidad de implementar la evaluacion legislativa en México como una forma
de generar eficiencia en el desempefio legislativo y de avanzar en el desarrollo
juridico socia, en ese entendido la inaplicacién de la forma de eleccién por libre
designacion de los cargos de confianza en la parte administrativa de la Red
Piura en conformidad de lo establecido en el en el inciso 1 del articulo 102 de
nuestra carta magna. Este trabajo de investigacion no debe entenderse desde
la perspectiva de la ponderacién normativa mediante el acto difuso, ya que esta

es una prerrogativa exclusiva del juez constitucional.

No obstante, de lo sefialado en el parrafo precedente, es menester indicar otros
elementos de alcance constitucional como la razonabilidad y proporcionalidad
que nos llevaria a inaplicar esta forma de eleccion sin trasgredir la legalidad.
Arcila, (2022) sostienen que el poder siempre procura desconocer la legalidad
y, por lo tanto, las libertades individuales no tendran la proteccion debida, en
ello, en cuanto la cuota de poder que la ley establece para los cargos de
confianza en instituciones técnicas, debe de inaplicarse por la razonabilidad y

proporcionalidad en politicas de gestion que de ellas depende
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para sostener politicas de alcance duraderas en el tiempo. Esta clase de

eleccion no contribuye en ello.

EsSalud, es una institucién publica, no ajeno a la aplicacion del precedente
vinculante — caso Huatuco, que da las pautas sobre la forma de acceso a la
funcién publica. Suarez (2020), manifiesta que la profesionalizacion en la
funciona estatal esta cimentada sobre procesos de seleccion objetivos y
transparentes en lo que el mérito es el criterio principal. En ese entendido, el
poder judicial mediante precedente vinculante, establecié que el ingreso a la
administracion publica es mediante la meritocracia, también, debemos
mencionar que el Estado a través de Autoridad del Servicio Civil — SERVIR,
viene proponiendo en la administracion puablica las gerencias publica, mediante

concurso publico, las cuales las viene realizando de manera progresiva.

En ese sentido, no podemos seguir eligiendo a los funcionarios mediante la
libre designacion, bajo el contexto de una cuota politica, sobre instituciones que
son netamente técnica y que requieren profesionales idoneos para despegar
politica de gestion en beneficios del Estado. Bello, Garcia & Cuba (2017),
refieren que los procesos de seleccion son relevantes para el desemperfio de
las organizaciones. Asimismo, Gavifio (2021), indica que un pais con
debilidades de gestidn, necesita a sus mejores cuadros, y que esto se lograra

sumando el valor a la meritocracia.

Por lo manifestado, la eleccion de los cargos por libre designacion irrumpe con
conceptos de alcance constitucional como es el trato en la oportunidad de
trabajo, evidenciandose que esta forma de fomenta el favoritismo politico.
Vasquez (2022), refiere que en el sector publico los puestos de trabajo se
asignan por redes de influencia o las llamadas convocatorias guiadas, ello
guebranta politica de gestion publicas, por lo que debe darse pase a la eleccién
por concurso publico; variacion que no generaria perjuicio en ello; por el
contrario, generaria igualdad de oportunidades y transparenta sus propios

procesos.
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La meritocracia como lineamiento que genera igualdad de oportunidades y

transparencia.

De los resultados obtenidos, el 88.2% de los encuestados opina que se debe
incluir la meritocracia en la forma de eleccion en los cargos de confianza y el
11.8% opina lo contrario. Gomez & Angeles (2017) seglin sus encuestados el
49% opinan que los funcionarios publicos tienen poco compromiso laboral, el
47% opina que los funcionarios no tienen formacion especializada para afrontar
los cargos de confianza y el 64% dice que no son sometidos a evaluacion. Terry
(2017) realizo una encuesta a 40 funcionarios de los cuales el 88% sostienen
que los cargos de confianza son dados por simpatia, el 12.5% por concurso

publico y el 2.5% por sistemas de seleccion.

Asimismo, los encuestados en el presente trabajo, refiere un 88.2% que la
igualdad de oportunidades es valida para requerir que los cargos de confianza
sean elegidos por concurso publico; y un 94.1% sostienen sobre la elaboracion
de lineamientos técnicos, que contenga al mérito, igualdad de oportunidades y

transparencia.

Las referencias estadisticas, coinciden con la propuesta de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR y otras instituciones gubernamentales
respecto a la meritocracia como indicador de eficiencia y eficacia en la
administracion publica y que esta sirve como instrumento que garantiza la
igualdad de oportunidades. Ademas, un proceso meritocratico disminuye el

favoritismo politico que se ve inmersa los cargos por libre designacion.

La Inaplicabilidad de la ley y la meritocracia como lineamientos técnicos

contribuyen a generar buen impacto en los servidores y asegurados.

De acuerdo a los datos obtenidos el 77. 1% de los encuestados esta de acuerdo
que la libre designacion podria generar impacto social en los asegurados de
EsSalud Piura, el 11.4% esta en poco de acuerdo y el 8,6% esta en desacuerdo.
Bossini (2022) segun sus encuestados el 60% esta a favor de la meritocracia,
el 50% dice que no se da valor a la meritocracia, el 52% no acido evaluado y el
48% dice no haber igualdad de condiciones, dentro de las conclusiones, el autor

opina que la meritocracia mejora el proceso de
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evaluacion promocion y reclutamiento de los cargos de confianza. Barbara
(2018) segun sus encuestados llama la atencion que solo el 5.67% dice que la
eleccion de cargos de confianza sin meritocracia genera un buen impacto

organizaciéon bueno

Por las razones expuestas estd demostrado que la meritocracia es un
instrumento importante en la nueva gestiobn publica. Para ello, desde la
perspectiva de normas constitucionales que regulan la forma de ingreso a la
administracion e igualdad de oportunidades laborales, es necesario inaplicar la
ley N° 28715 respecto de los cargos de confianza en la parte administrativa de
la Red Asistencial Piura, la misma que deberia ser inaplicada mediante
propuesta legislativa, en virtud de lo establecido en el inciso 1 del articulo 102
de nuestra carta magna, cuyos fundamentos, estaran referidos a la ponderacién
normativa, razonabilidad y proporcionalidad. En ese contexto, mediante
concurso publico ofertar las plazas de funcionarios de la Red Piura a fin de
generar igualdad de oportunidades y transparencia, sosteniendo en uno solo
documentos de gestion los requisitos especificos que establece el Manual de
perfiles de Puestos - MPP de EsSalud y los requisitos minimos que emitié el
Estado respecto a la eleccion de cargos de confianza mediante Ley 31419.
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VI.

CONCLUSIONES.

Con lineamientos técnicos, se plantea que los cargos de libre designacion sean
concursados con el proposito de evitar el ambiente de desconfianza que se
tiene con los funcionarios elegidos de manera directa en la parte administrativa

de la Red Piura.

Se concluyé que, inaplicando la forma de eleccion de los cargos de funcionarios
en la parte administrativa, no afectd la ley; tampoco, generé perjuicio en la
institucion, en cuanto EsSalud promociona el ingreso del personal por concurso
publico; asimismo, es una institucion con autonomia administrativa y financiera
que garantiza politicas de gestion en salud. En ese sentido, inaplicar la ley,

gener6 un buen impacto social.

Segun el estudio, el principio de mérito si genera igualdad de oportunidades y
transparencia, ya que se buscara a través del concurso publico, el perfil de
profesionales idoneos con conocimiento de la parte administrativa y gerencial
de EsSalud, afianzandose con los requisitos establecidos por EsSalud en su
Manual de perfiles de puestos y los requisitos minimos establecidos en la Ley
314109.

La inaplicacién de la ley y la forma de eleccion por concurso publico si
contribuye afianzar la igualdad de oportunidades y transparenta los procesos,
evitando la influencia politica que tanto dafio ocasiona en las politicas de

gestion que tienen EsSalud sobre politicas en salud.

Al inaplicarse la ley, mediante propuesta legislativa. La meritocracia, es un
excelente medio para garantizar la eleccién de profesionales idéneos al cargo,
para ello, buscamos el cumplimiento de requisitos al cargo que postula, con
experiencia indiscutible y con resultados en gestidon en la propia institucion o en
otras dentro de la administracion publica; a fin de generar resultados en gestion
publica que ayuden a la eficacia y eficiencia que el Estado busca; evitando

cuestionamientos de favoritismo y corrupcion.
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VII.

1.

3.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la red de Piura, fortalecer los lineamientos ya aprobados y
establecido por ley, en base a los distintos informes normativos y proyectos de
ley presentados por las entidades involucradas: SERVIR, PCM entre otras, para
de esta manera poder tener un cambio e impacto positivo en cuanto a la
eleccion de los profesionales que ocupan cargos de confianza en la parte

administrativa de la Red Asistencial Piura.

El director de la red de salud de Piura, fortalecer las politicas publicas,
regulando la contratacién de personal de confianza en la parte administrativa
de la Red Asistencial Piura, mediante concurso publico, respetandose los
requisitos establecidos en el manual de perfiles de puestos de EsSalud y los

requisitos minimos que establece la Ley 31419.

Al gerente de la red de Piura, consolidar los requisitos establecidos en el
manual de perfiles de puestos de EsSalud y los requisitos minimos que
establece la Ley 31419, en un solo documentos de gestién que sirva de base
para la elecciéon de los cargos de confianza ofertados en la parte administrativa

de la Red Asistencial Piura, mediante concurso publico.

A los legisladores, revise la cuota de libre designacion de funcionarios en
EsSalud; e inaplique la ley de designacion de los cargos de confianza, mediante
la ponderacion normativa referente a la igualdad de trato laboral, como la
razonabilidad y la proporcionalidad como medios de motivacion, para tal

propuesta legislativa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDICADOR
Problema general Objetivo General La implementacion de | Variables e | Metodologia.
¢cDe qué manera la|Implementar técnicas que |lineamiento técnicos de | Indicadores Tipo de investigacion
implementacion del | contribuyan a consolidar la | cargos de funcionarios | Para demostrar y | descriptivo explicativo
concurso publico en la | forma de mejor eleccion del | mediante concurso | comprobar la | sobre el proceso de
parte administrativa de los | profesional, a través del | pablico contribuiria a | hipbtesis investigacion que nos

cargos de funcionarios
mejora la eleccién sin
afectar la forma

establecida por

Problemas secundarios

¢En qué medida la
implementacion de los
cargos de confianza

mediante concurso publico
de mérito contribuye con la

gestion publica?

concurso publico que ayude
a trasparentar procesos y
de

oportunidades a partir de la

genere igualdad
inaplicacion de la forma de
eleccion mediante la
ponderacion normativa, sin

afectar la Ley.

Objetivos especificos
Los cargos de libre eleccion
en la

ofertados parte

seleccionar a losmejores
profesionales alcargo en
la Red Asistencial Piura,
la forma

sin afectar

establecida por Ley.

anteriormente

formulada

determinamos las
variables e
indicadores que a
continuacion se

mencionan:

Variable x = Variable
independiente:
Lineamientos
técnicos de cargos de

funcionarios.

ayudara demostrar la
hipétesis. Se aplicaron los
métodos que a
continuacién se indican:
Historico. - A través de
este método se conocera
la evolucién historica que
ha

problema

experimentado el
de
investigacion.

Comparativo. - A través

de este método se hara




¢En qué medida la
implementacion de los
cargos de confianza
mediante concurso publico
contribuye con la igualdad
de oportunidades?

¢En qué medida la
implementacion de los
cargos de confianza
mediante concurso publico
contribuye con

transparentar los procesos

de eleccion?

administrativa de EsSalud
mediante concurso publico
afectarian la ley

Determinar si el principio de
mérito generara igualdad de
oportunidades de trabajo y

trasparentar los procesos de

eleccion
Determinar Si los
lineamientos técnicos

contribuirian  afianzar la
trasparencia del proceso y la
igualdad de oportunidades al
consolidarse en un solo
documentos de gestion la
forma y procedencia de la
eleccion de los cargos de
conflanza en la parte

asistencial de EsSalud Piura

Indicadores:
Hipoétesis de
incidencia X1

Hecho Imponible x2
Variable Y = Variable
Dependiente
Transparentar
procesos e igualdad
de oportunidades
Indicadores:
Concurso publico y1
Meritocracia en los
procesos por
concurso publico y2

unacomparacion con
otras legislaciones sobre
el principio demerito y
cudles son sus resultados
en los cargos de funcion.
Dialectico. - Las normas
sobre gestion  publica
moderna y el principio de
mérito en los cargos de
libre designacion y
remocién

Disefio de la
Investigacion:

No Experimental
Muestreo se ha tomado
como universo 35
servidores publicos para
evaluar si los cargos de
funcionarios mediante

libre eleccién contribuyen




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM FUENTES TECNICAS E
CONCEPTUAL DEL ITEM INSTRUMENTOS

VARIABLE | Los lineamientos Legalidad. Ponderacion Cuestionario
INDEPEND | técnicos responden a la Normativa.
IENTE urgencia de Razonabilidad

instrumentos, medidas Proporcionalidad
Lineamient |y herramientas que
0s técnicos | permitan conseguir la

para cargos
de

igualdad de

oportunidades y

confianza transparencia en la
eleccion de los cargos
de funcionarios
VARIABLE Cuestionario.
DEPENDIE | La meritocracia, Concurso publico. Experiencia
NTE enfatiza respecto cOmo profesional
a crear condiciones Experiencia
sociales que ayuden curricular




Meritocraci

a

Igualdad de
oportunidad

es

Transparen

cia

generar igualdad de
oportunidades. Duque
(2020)

Carencia de toda
exclusion, directa o
indirecta, que afecte
derechos
fundamentales de la

persona.

Cualidad de ser visible
y apto para todos.
Tiene que ver con la

honestidad.

Examen
Entrevista
Evaluacion
psicolégica
Antecedentes

judiciales

Perfiles de los
concursantes al
cargo

Participacion abierta
a los cargos

propuestos

Difusion del
concurso.

Comité de
evaluacion interna

Veedores externos




GUIA DE OBSERVACION

El presente instrumento utilizado por el investigador para inaplicar la ley, sobre la
forma de eleccion por libre designacion a los funcionarios de la Red Asistencial

Piura.

FICHA PARA GUIA DE OBSERVACION.

Observador

Servidor Publico

Fecha
LA FORMA DE ELECCION DE LOS CARGOS DE FUNCIONARIOS POR LIBRE
DESIGNACION

SIEMPRE | A CASI NO
VECES | NUNCA | APLICA

1.- Genera favoritismo

politico

2.- Acrecienta la corrupcion

3.- Otros

LA PONDERACION NORMATIVA COMO INSTRUMENTO PARA INAPLICAR LA
LEY

SIEMPRE | A CASI NO
VECES | NUNCA | APLICA

1.- Instrumento legal valido

para inaplicar la ley

2.- Instrumento no

recomendado para aplicar la

ley

3.- Otros




SIEMPRE | A CASI NO
VECES | NUNCA | APLICA

1.- forma recomendada para

inaplicar la ley

2.- Forma no recomendada
para inaplicar la Ley
3.- Otros

LA RAZONABILIDAD Y PROPORCIONALIDAD SERIA INSTRUMENTO PARA
INAPLICAR LA LEY POR LA PONDERACION

SIEMPRE | A CASI NO
VECES | NUNCA | APLICA

1.- Forma recomendada para

inaplicar la ley

2.- Forma no recomendada
para inaplicar la Ley
3.- Otros




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El trabajo de investigacion tiene como titulo: Lineamientos técnicos para cargos
de confianza con igualdad de oportunidades y transparencia en la parte

administrativa de EsSalud Piura.

1.- Conoce usted como se elige a los cargos de confianza en la parte administrativa
de EsSalud.

a) Concurso publico
b) Libre designacion
C) Por merito

d) No sabe

2.- Cree Usted que la inaplicabilidad de la forma de eleccién por libre designacion

de los cargos jefaturales en EsSalud afectaria la ley de contrataciones?
a) Si
b) No

3.- Sabia Usted que los cargos de las Jefaturas del Departamento, Servicio y

Coordinacion de enfermeria se hacen mediante concurso publico.
a) Si
b) No

4.- Cree usted que proponer lineamientos en los concursos publicos para la

eleccion de cargos en las distintas jefaturas de ESSALUD afectaria la ley.
a) Si
b) No

5.- Cree usted que incluir la meritocracia a la forma de eleccién de los cargos de

confianza seria algo positivo?
a) Si

b) No



6.- Cree usted que la forma de eleccion de los cargos de funcionarios por libre
designacion esta dando resultados positivos y de alto impacto en el desarrollo de

la gestion publica.
a) Si
b) No

7.- Cree usted que la forma de eleccion de los cargos de funcionario genera

perjuicio en las instituciones publicas, por qué.

a) profesionales sin experiencia en gestion publica.

b) profesionales que desconocen la parte técnica y operativa.
C) politicas de gestion deficientes

8.- Cree usted que la igualdad de oportunidades como principio constitucional seria
sustento valido para requerir que los cargos de confianza pasen a ser elegidos por

concurso publico.
a) Si
b) No

9.- Porque cree usted que EsSalud a los cargos jefaturales en el area asistencial
los somete a concurso publico y porque no hace lo mismo con los cargos jefaturales

en la parte administrativa, si son cargos técnicos.
a) Por favoritismo

b) Para ganar favores politicos.

c) Para sacar provecho econémico.

10- Cree usted que seria conveniente implementar un reglamento sobre cargos de
confianza que contenga la forma de eleccion del cargo, respetando el mérito, la

igualdad de oportunidades y la transparencia.
a) Poco conveniente.

b) Oportuno



c) No es necesario

11.- Cree Usted que incluir el mérito y la igualdad de oportunidades generara buen

impacto institucional entre los servidores de EsSalud Piura.
a) totalmente

b) Muy poco

c) Casi nada

d) Nada.

12.- Cree usted que incluir el mérito a los cargos de libre designacién podria generar

un buen impacto social en los asegurados de EsSalud Piura.
a) totalmente

b) Muy poco

c) Casi Nada

d) Nada

13.- La Meritocracia contribuirian a la gestion publica en la busqueda de los mejores

profesionales al cargo de funcionario.
a) Si

b) No



JHON JHAIRO ERAVO QUIROZ

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

TA
REG.CIP.220642

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS
Claridad® |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. ., es/
N° | DIMENSION 1: Seleccién del personal
2|3 1/2|3|4|1|2|3]4|Recomenda
ciones
1 Las evaluaciones al personal estan de acuerdo al puesto de X X
trabajo.
5 Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un X X
puesto superior.
3 Las entrevistas son las mas adecuadas para cubrir la plaza a la X X
gue postula
A Se asignan las técnicas de seleccion por un personal altamente X X
capacitado e idéneo de Recursos Humanos.
N° | DIMENSION 02: Capacitacion




5 Se ejecutan programas de capacitacion a los colaboradores.

6 Los programas de capacitacion van acorde al puesto de trabajo.
Los programas de desarrollo de capacidades son dirigidos a todos

! los trabajadores.

8 | Alcanzaste los objetivos generales de aprendizaje.

9 Como calificarias el contenido del curso que fuiste capacitado.

N° | DIMENSION 03: Retencion

10 | Los trabajadores son motivados con bono de productividad.
Consideras que con la motivacion mantendria un alto potencial de

1 rendimiento en los trabajadores.
Las remuneraciones que percibe van acordes con las expectativas

12 de cada profesional.

13 | Las remuneraciones estan por encima de las del mercado.

14 Se incentiva al trabajador por su ardua labor y metas al cierre de

ano.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el o _ )
o 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherenciay relevancia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. ....cveieiieiiiircrer e e s e e neaeas DNI:

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica 'y Gobernabilidad

13 de junio de 2023

JHON JHAIRO BRAVO QUIROZ
TA
REG.CIP.220642
MAGISTER EN GESTION PUBLICA




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS

Claridad®! |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. - es/
N° | DIMENSION 01: Conocimiento
2|3 1{2|3|4|1|2|3]4 | Recomenda
ciones
1 El razonamiento es importante en las tareas propias del cargo X X
que desempeiia
2 Las tareas que le encomiendan son acordes a su responsabilidad. X X
DIMENSION 02: Habilidad
3 Se adapta rapidamente a cualquier cambio dispuesto por su jefe X X
inmediato que lidera el equipo de trabajo.
A Participa y coopera de forma positiva el trabajo en equipo, en su X X

centro de trabajo de manera armoniosa.




Hay un buen clima laboral el trabajo en equipo esperando buenos

5
resultados.

5 Se comunica abiertamente con fluidez y claridad todos sus
comparieros.

. La comunicacion con sus superiores es clara y precisa para poder
llegar a entender lo que esta solicitando.
DIMENSION 03: Actitud

8 El valor de la puntualidad se respeta en el trabajo, sin necesidad
gue se recuerde.

9 Unatarea primordial es al logro de objetivos y metas institucionales
por su iniciativa y actitud positiva.

10 | Lalealtad es un principio fundamental en el centro de trabajo.

11 | La honestidad es sumamente apreciada en el centro laboral.

12 Rapidez para soluciones creativas a los inconvenientes que se

presentan.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el

o 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherencia y relevancia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ..cuceieiciiiiiie i creer e rera e s e e en e neaeas DNI: e

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica'y Gobernabilidad

!Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o 13 de junio de 2023
indicador que estad midiendo

Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser

incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension 2

JHON JHAIRO BRAVO QUIROZ
INGENIERO ECONOMISTA
REG.CIP.220642
MAGISTER EN GESTION PUBLICA



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS
Claridad* |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. ., es/
N° | DIMENSION 1: Seleccién del personal
2|3 1|2[3|4|1]|2|3]4 |Recomenda
ciones
1 Las evaluaciones al personal estdn de acuerdo al puesto de X X
trabajo.
5 Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un X X
puesto superior.
3 Las entrevistas son las mas adecuadas para cubrir la plaza a la X X
gue postula
A Se asignan las técnicas de seleccion por un personal altamente X X
capacitado e idéneo de Recursos Humanos.
N° | DIMENSION 02: Capacitacion
5 Se ejecutan programas de capacitacion a los colaboradores. X X




6 Los programas de capacitacion van acorde al puesto de trabajo.
Los programas de desarrollo de capacidades son dirigidos a todos

! los trabajadores.

8 | Alcanzaste los objetivos generales de aprendizaje.

9 Cbémo calificarias el contenido del curso que fuiste capacitado.

N° | DIMENSION 03: Retencion

10 | Los trabajadores son motivados con bono de productividad.
Consideras que con la motivacion mantendria un alto potencial de

t rendimiento en los trabajadores.
Las remuneraciones que percibe van acordes con las expectativas

12 de cada profesional.

13 | Las remuneraciones estan por encima de las del mercado.

14 Se incentiva al trabajador por su ardua labor y metas al cierre de

ano.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el o _ )
o 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherenciay relevancia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. LITO ROOSWELL BECERRA ANGULO  DNI: 16614240

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica 'y Gobernabilidad

IClaridad: EIl item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son
adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion I6gica con la dimension o indicador que esta 13 de junio de 2023
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS
Claridad* |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. o es/
N° | DIMENSION 01: Conocimiento
2|3 1|2[3|4|1]|2|3]4 |Recomenda
ciones
1 El razonamiento es importante en las tareas propias del cargo X X
gque desempeiia
2 Las tareas que le encomiendan son acordes a su responsabilidad. X X
DIMENSION 02: Habilidad
3 Se adapta rapidamente a cualquier cambio dispuesto por su jefe X X
inmediato que lidera el equipo de trabajo.
A Participa y coopera de forma positiva el trabajo en equipo, en su X X
centro de trabajo de manera armoniosa.
. Hay un buen clima laboral el trabajo en equipo esperando buenos X X

resultados.




Se comunica abiertamente con fluidez y claridad todos sus

compairieros.

La comunicacion con sus superiores es clara y precisa para poder

llegar a entender lo que esté solicitando.

DIMENSION 03: Actitud

El valor de la puntualidad se respeta en el trabajo, sin necesidad

gue se recuerde.

Una tarea primordial es al logro de objetivos y metas institucionales

por su iniciativa y actitud positiva.

10 | Lalealtad es un principio fundamental en el centro de trabajo. X X

11 | La honestidad es sumamente apreciada en el centro laboral. X X

Rapidez para soluciones creativas a los inconvenientes que se
12 X X
presentan.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente



1. No cumple con el

o 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherencia y relevancia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. LITO ROOSWELL BECERRA ANGULO  DNI: 16614240

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica'y Gobernabilidad

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son
adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta 13 de junio de 2023
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS
Claridad® |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. ., es/
N° | DIMENSION 1: Seleccién del personal
2|3 1|2[3|4|1]|2|3]4 |Recomenda
ciones
1 Las evaluaciones al personal estdn de acuerdo al puesto de X X
trabajo.
5 Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un X X
puesto superior.
3 Las entrevistas son las mas adecuadas para cubrir la plaza a la X X
gue postula
A Se asignan las técnicas de seleccion por un personal altamente X X
capacitado e idéneo de Recursos Humanos.
N° | DIMENSION 02: Capacitacion
5 Se ejecutan programas de capacitacion a los colaboradores. X X




6 Los programas de capacitacion van acorde al puesto de trabajo.
Los programas de desarrollo de capacidades son dirigidos a todos

! los trabajadores.

8 | Alcanzaste los objetivos generales de aprendizaje.

9 Cbémo calificarias el contenido del curso que fuiste capacitado.

N° | DIMENSION 03: Retencion

10 | Los trabajadores son motivados con bono de productividad.
Consideras que con la motivacion mantendria un alto potencial de

t rendimiento en los trabajadores.
Las remuneraciones que percibe van acordes con las expectativas

12 de cada profesional.

13 | Las remuneraciones estan por encima de las del mercado.

14 Se incentiva al trabajador por su ardua labor y metas al cierre de

ano.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el o _ )
o 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherenciay relevancia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MARIA LUCEINA BARTUREN LLATAS DNI: 27282454

Especialidad del validador: Doctor en Gestiéon Publicay Gobernabilidad

13 de junio de 2023

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o
indicador que esta midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser 3n3 Luceina Banu(en Ua[as
incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

EXPERTOS

Claridad®! |Coherencia® | Relevancia® | Observacion
. I es/
N° | DIMENSION 01: Conocimiento
2|3 1{2|3|4|1|2|3]4 | Recomenda
ciones
1 El razonamiento es importante en las tareas propias del cargo X X
que desempeiia
2 Las tareas que le encomiendan son acordes a su responsabilidad. X X
DIMENSION 02: Habilidad
3 Se adapta rapidamente a cualquier cambio dispuesto por su jefe X X
inmediato que lidera el equipo de trabajo.
A Participa y coopera de forma positiva el trabajo en equipo, en su X X
centro de trabajo de manera armoniosa.




Hay un buen clima laboral el trabajo en equipo esperando buenos

5
resultados.

5 Se comunica abiertamente con fluidez y claridad todos sus
comparieros.

. La comunicacion con sus superiores es clara y precisa para poder
llegar a entender lo que esta solicitando.
DIMENSION 03: Actitud

8 El valor de la puntualidad se respeta en el trabajo, sin necesidad
gue se recuerde.

9 Una tarea primordial es al logro de objetivos y metas institucionales
por su iniciativa y actitud positiva.

10 | La lealtad es un principio fundamental en el centro de trabajo.

11 | La honestidad es sumamente apreciada en el centro laboral.

15 Rapidez para soluciones creativas a los inconvenientes que se

presentan.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el

o 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
criterio

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items cumplen con los criterios de claridad, coherencia y relevancia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MARIA LUCEINA BARTUREN LLATAS DNI: 27282454

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publicay Gobernabilidad

. . . : o 13 de junio de 2023
IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica

y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion lI6gica con la dimension o
indicador que estad midiendo

SRelevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser
incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién



GRADO DE CONFIABILIDAD DE VARIABLES

(PRUEBA ALFA DE CRONBACH) EN SPSS.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Resumen de procesamiento de casos Cronbach elementos
N % .928 19
Casos Valido 34 97.1
Excluido?® 1 2.9
Total 35 100.0

a. La eliminacioén por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Andlisis: Alfa de Cronbach; segin los datos mostrados en esta prueba de
confiabilidad todas las variables analizadas en el presente trabajo de investigacion
tienen un alto nivel de confiabilidad por tanto de correlacion por que los resultados
son de 0.928 (cercano a 1) nos muestra en una escala de 1=es confiable y 0=no
confiable.

Por tanto, la escala de medicién a nivel de confiabilidad de las variables que son
parte de este trabajo de investigacion: Lineamientos Técnicos para cargos de
confianza con igualdad de oportunidades y transparencia en la parte administrativa
de EsSalud Piura. es confiable o tienen un alto nivel de confiabilidad bajo la prueba

de Crombach.



3
2% Z =
. . Superintendencia Nacional de Direccion de Docum?nt'aclon e
PERU | Ministerio de Educacion Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Educacién Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de |dentidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA

BRAVO QUIROZ
JHON JHAIRO
DNI

47061014

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

Grado Académico MAESTRO

Denominacién MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expedicion 17/10/122

Resolucion/Acta 0612-2022-UCV

Diploma 052-175081

Fecha Matricula 05/04/2021

Fecha Egreso 01/09/2022

Fecha de emision de la constancia:
23 de Noviembre de 2022

M B

Firmado digitalmente por:
Superintendencia Nacional de Educacion

Superior Universitana
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.
JESSICA MARf‘A‘ﬁ—OJfS BARRUETA Fecha: 23/1172022 08:46:14-0500
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000998881

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27260 — Ley de Firmas y Certificados Digital y su Regk to
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia Gnicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930




DAreccion 00 Decumanmiacon ¢
Informcon Unyerutars §
Megtviro e Grados y Tiulos

BRI lens d Natonal i

! ., ‘o ax t -
Virtviero de ES00e0tn | oo o scde Supsriar Universtarty

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Dweccin de Docarentescdn » inloomaciie Usiversdanis y Reghitio de Grados y Tiicdos, » lnevis ol
Epocstvo o la Uncted de Regatro de Crsdon y Tiuon, des comuncs que @ informacdn confends en exie
docurnasio se encusnios rocrits e of Regotrn Nacoesd de Gradon y Tickos sdrminaioacts por in Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apalhcios BECERRA ANCGULO

Nomtoes UTO ROOSWELL

Tpo de Documento de ichenictes o

Numero de Docurmenio du Idericd 16418240

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nomitem URNVERSIDAD NACIONAL PEDRD MU GALLD
Facto ENUOUE WILFREDO CANPENA VELASOUEZ
Seowtern Cenarsl FREDOY WIDMAR HERNANDEZ RENGFO
Oescdora OLINDA LUZMILA VGO VARGAS
INFORMACION DEL DIFLOMA

Graclc Acaddrrece DOCTOR

Derarreraocn DOCTOR EN DERECHO Y CIENCIA POUTICA
Fectn de Expedicte |2

Resclucdn'Acis srsm-cu

Dploma UNPRC-EPC-2021-0768

Fecta Maticuds woan2

Fectm Egrenc 11082014

SUNEDU

Frvato Sgratrares por
Dpemtendencs Mecions on Dhmanie
Tapetr Unwwnitre
Motwa Jerviow o

[V P SV

- e
T MOLUANDO WU LLATANGE  /edu Jleiass s s
EJECUTVO
Urniciad de Regiatro de Grados y Tislos
Ssperintendencia Nacional e Edecacién
Superior Universitaris - Sosecu

SN CONMMANCI Potcl At varficada an of GRS 80 36 B SpeTienoenca NaCoNE s Baucacitn Scpencr Unsersiaos - Sanecs
(WA Sredu gob oo CEIRNC cioos On COCgEe © MMINO CaMar MEOCNG0 ¥ codige OFRL B ool Sebe potaer U OB Ae RS
ARECRTRI0 JMade Tl

Cocummri shechinco amsco on o maxs oo i Lay M Lay &' 27280 ~ Lay o Fomm y Ceticadon Dotas y s Reghmsrs
aprodada madarte Decets Segrere v 050 2000 PCM

"1 H aresente d0Camanta Soja CONEANCE JICATATE 36 et O Caado o TRID Gus ss sw'al

LEa NGIERE W 3T - LVD LG LIS, TAArRAgS OF TRarco - LI - PoRd | (5 11) S-S



Derwccidn 00 Decismmntacdo »
Irformason Unaersitara y
Ragtutro da Coadon y Thudes

|‘n(- V0N N O w

PERU | Wninleno de Baucacon [eo oin Supeniar Urnovensitan

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Duweccitn de Docurmentacdn & kemacoon Usraestars 3 Rogiiio de Crados vy Tikdos, & Ui o
Ejecutive du la Uncted de Ruegitro de Crisdos y Thulon, des comdencs goe i informecdn conlenias en el
docurmenis s encusnins rocrits en of Regatio Neconad de Crason y Tiukes acrmmalioacts por o Sunedy

INFORMACION DEL CRIDADAND

Apwdan BARTUREN LLATAS

Noswibres MANA LUCELINA

T de Documernto de ieniciss o

Namern ce Oocurmmenis du It 27282454

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nomitew UNIWERSIDAD CESAR VALLEXO SAC.

fwsior TANTALEAN ROORICUEL JEANNETTE CECRIA
Secrwtaro General LONMPARTE ROSALES ROSA JULIANA

Dewcto PACHECO ZEBALLOS JUAN MANLEL
INFORMACION DEL DINLOMA

Gradds Acaddereco poOcCTOR

Dercrreraocn DOCTOMA £ GESTION PUBLICA ¥ COBERNASEIDAD
Fecta de Expectoatn 130822

Rescluodn'Acts 0330-20220CY

Dpiams o2 16370

SUNEDU

Twnato Sgretrerse pw
Spemtendencs Mechons de Chosse
Sepeter Unvwrstorn
Mot Senviowr o

28T

> geoe
T ROLARGO MU LLATARGE e easiat 15aoamm

Urnidiad de Regiatro e Gradas y Tielos
L _,l Seperintendencia Nacional e Ddecacion
Superice Universtaris - Suredy

S COMINCA POatE M wEiCEs A0 o L0 A0 30 & Lperwanaoencs Necoes or Facacen Lupencr Unisenias - Sunecs
(WA Srwu OB 26 |, SEEND MCAES S8 COOgEE & WADNO Skl siocando B cacge OR. ) callw See poaser ) Aolaows Rt
ORecagadl Juade oowret

Cocomans secndnca smioo on o macs o W Loy N Lay N 27280 - Lay 3 Fomm y Ceticacdon Oigtaes v s Regarees
- Tedwis D Smere N 062 2008 PCM

1*) B oreaante S0CHred Sogh CONIANCE JCAmants 28 et O Caado ¢ TR Gue os se'al

Laie ACEOGE W JA7 - VD 188 GBISORME. SANBags OF SATD - LITE - P | (211) V- T0



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SALAZAR CABREJOS ROSA ELIANA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Lineamientos técnicos para cargos de confianza
con igualdad de oportunidades y transparencia en la parte administrativa de EsSalud
Piura”, cuyo autor es DIAZ ROJAS EDUARDO MICHEL, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 12.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 02 de Agosto del 2023
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