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RESUMEN

El presente estudio busca determinar la problematica en la implementacion de la ley de
servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, pues el Peru desea ser participe de la
OCDE, aplicar las mejores politicas publicas, brindar un servicio de calidad a la ciudadania,
a través de la Reforma de Modernizacion del Estado y la meritocracia, la que a nivel nacional
muestra un lento avance en su implementacion por lo que debe identificarse los
inconvenientes en busca de la mejora; con paradigma naturalista, metodologia cualitativa y
tipo fenomenoldgico, estudid la percepcion de los sujetos respecto al fendmeno de la
meritocracia. Se recolectd datos de diez servidores de la entidad que se encuentran laborando
bajo el Decreto Legislativo N°276 y N°728, con la técnica de la Entrevista e instrumento
Guia de preguntas en relacion a cuatro pre categorias (Inicio de incorporacién al proceso de
transito y preparacion de la entidad, Andlisis situacional de la entidad, Aplicacion de mejora
interna y Concurso bajo el nuevo régimen) y doce rasgos. Los resultados indicaron que los
problemas en la implementacion estan relacionados principalmente con la resistencia de los
trabajadores, integrantes de la comision de transito y sindicatos, a la meritocracia, debido al
desconocimiento de la norma; falta de interés de las autoridades; a la falta de presupuesto;
falta de objetivos a mediano y largo plazo debido a los cambios constantes de gestion y, falta
articulacion con los entes rectores; temor de la influencia politica y por amistad y normas
complejos y cambiantes. Las conclusiones son las siguientes: 1) Conflicto de intereses entre
el Estado, las autoridades y los trabajadores; resistencia a la meritocracia, temor a la
competencia, a las evaluaciones y al despido laboral, 2) Falta de presupuesto del Tesoro
Pablico, 3) Cambios constantes de titulares (amenazas) que conlleva a rotaciones contintas
de integrantes de la comision de transito (debilidades) y falta de planificacién estratégica (en
contradiccion con la politica de modernizacion, 4) Falta de articulacion interinstitucional, 5)
Influencia politica y amical, 6) Normativa, metodologias cambiantes, complejas y
contradictorias y 7) Percepcion de los trabajadores que la entidad cuenta con personal
calificado.

Palabras claves: Servicio Civil, Meritocracia, Reforma, Articulacién Interinstitucional.



ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the problem in the implementation of the civil
service law in the Sociedad de Beneficencia de Piura, because, like other countries, Peru
wishes to participate in the OECD, apply the best public policies in search of provide a
quality, efficient and effective service to citizens, through the State Modernization Reform
and meritocracy, which at the national level shows a slow progress in its implementation, so
that the inconveniences must be identified in search of improvement ; With naturalistic
paradigm, qualitative methodology and phenomenological type, he studied the perception of
the subjects regarding the phenomenon of meritocracy. Data were collected from ten servers
of the entity that are working under Legislative Decree No. 276 and No. 728, with the
Interview technique and question guide instrument in relation to four pre categories (Start of
incorporation into the transit process and preparation of the entity, situational analysis of the
entity, application of internal improvement and competition under the new regime) and
twelve features. The results indicated that the problems in the implementation are mainly
related to the resistance of workers, members of the transit commission and unions to
meritocracy, due to ignorance of the norm; lack of interest of the authorities; to the lack of
budget of the Public Treasury; lack of medium and long-term objectives due to constant
management changes and, lack of coordination and articulation with the governing bodies;
fear of political and friendship influence and complex and changing norms. The conclusions
are the following: 1) Conflict of interests between the State, the authorities and the workers;
resistance to meritocracy, fear of competition, evaluations and dismissal from work, 2) Lack
of public treasury budget, 3) Constant changes in headlines (threats) that lead to continuous
rotations of members of the transit commission (weaknesses) ) and lack of strategic planning
(in contradiction with the modernization policy, 4) Lack of inter-institutional articulation, 5)
Political and amical influence, 6) Regulations, changing, complex and contradictory
methodologies and 7) Perception of the workers that the entity has With qualified staff.

Keyword: Civil Service, Meritocracy, Reform, Interinstitutional Articulation.



. INTRODUCCION

El PerG se encuentra implementando reformas de Estado con la finalidad de ser integrante
del Organismo para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico conformado por los paises que
aplican la mejores préacticas gubernamentales, para dicho objetivo ha invitado entre otros
paises, a Per(, se han dado algunos avances como la suscripcion del Acuerdo Nacional
(2002) Plan Binacional hacia el 2021, emitido 35 Politicas Publicas y la Ley de
Modernizacion del Estado siendo uno de los pilares centrales la Meritocracia, como un
politica orientada a brindar servicios de calidad a la ciudadania, a través del recurso humano
motivado e incentivado, no por tiempo de servicios, sino por el rendimiento, productividad
y competencia.

Igualmente, como en otros paises, en el afio 2003, Chile decidié aplicar una reforma de
Estado, entre ellas, el esquema organizacional aplicando la meritocracia o servicio civil para
enfrentar diversos problemas que se presentaban en el sector publico. Ingraham (como se
cité Bohorquez 2015), nos alerta que los objetivos de un servicio civil son: 1) permitir la
captacion de personal competente en las entidades pablicas; 2) reconocer la actuacion de los
servidores pablicos; y,3) brindar lineamientos para la organizacién del personal. Se llegaron
a acuerdos entre el Presidente de dicho pais con sus opositores, como: 1) Profesionalizacion
del servicio publico, 2) Creacion de una Direccion del Servicio Civil, 3) Mejorar y
profesionalizar la alta direccion publica, y 4) Unificar la normativa presupuestaria en
relacion al personal

La escasa meritocracia en el Per( conlleva a la ineficacia de la gestion publica. Vasquez
(2018) afirm6 que es escaso el conocimiento del personal administrativo, que dirige y
controla las actividades de gestion publica, lo que conlleva ineficacia y disconformidad de
la poblacion.

En Peru se han iniciado medidas para aumentar la eficacia y eficiencia para un servicio de
calidad al ciudadano, mediante la Ley de Servicio civil, sin embargo, las continuas
rotaciones de los jefes de las areas de Recursos Humanos y de Planificacion y Presupuesto
de las entidades que deben implementar la ley de servicio civil; grado de injerencia de los
sindicatos; y, la complejidad de las herramientas, genera retraso en la implementacion de
esta reforma del estado (Torres, 2016). No soOlo estos factores sino también otros

inconvenientes, como la falta de presupuesto y financiamiento de los puestos que ocupe el



personal del nuevo régimen, para la contratacion de consultoria que ejecuten el Mapeo de
Puestos y de Procesos en éste proceso de transito y la escasa casi nula capacitacion a los
servidores en estos instrumentos.

Esta problemaética se presenta en la gran mayoria de entidades publicas pues de las més de
2,900 entidades s6lo 391 han iniciado el transito a la Ley aun cuando el plazo de
implementacion vencio el 31.12.2017 (a la fecha SERVIR ha sefialado que es progresivo y
voluntario). Siendo que el capital humano publico pasa por una dificil situacion, lo que
significa un problema que imposibilita la eficacia y eficiencia de la gestion pablica, que
favorece la corrupcion y creando una imagen negativa de las instituciones ante la ciudadania.
Las necesidades de la sociedad no estan siendo cubiertas debido a que los servidores
publicos, no tienen las suficientes capacidades para atender dichas demandas, siendo las
causas diferentes, como la ausencia de politicas de personal, la presencia de varios
regimenes laborales con diferencias salariales que genera desmotivacion, la débil
capacitacion, el cambio constante de los titulares, la carencia de incentivos, el favoritismo,
la inadecuada estructura organizacional, el desconociendo de la normativa que origina
resistencia de los Sindicatos ante un nuevo Régimen meritocratico (como SERVIR), sin
indicadores de desempefio, sin evaluacion del rendimiento, conflicto de intereses, falta de
profesionales que conformen los Comités de Transito a la Ley meritocratica; base legal
compleja, cambiante y sin difusion adecuada; falta de orientaciones y de asignacion de
presupuestos de los entes rectores, falta de planificacion; influyen negativamente no
permitiendo un avance significativo en la ejecucién de la Ley de SERVIR en las entidades
En la Sociedad de Beneficencia de Piura, se presenta las situaciones descritas en el parrafo
anterior, agregando ademas: que en la Planificacion ademas de la falta de articulacion de
objetivos, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), ente rector de
Beneficencias, no ha elaborado ni difundido oportunamente (2014-2018) su Plan Estratégico
Sectorial Multianual (PESEM), como estableci6 CEPLAN concordante con el Primer Pilar
central de la Reforma del Estado: Politicas Publicas, Planes Estratégicos y Operativos, lo
que significa que no ha existido un analisis prospectivo, objetivos, variables, indicadores o
metas, ni ruta estratégica que orienten el accionar de dichas entidades, sumado a que a partir
de mayo 2019, entro en vigencia el Decreto Legislativo N°1411 que regula un nuevo
funcionamiento de Beneficencias haciendo mas compleja la normativa. Por ello, dichas
entidades no pueden transitar a la Ley de SERVIR debido a estos factores de planificacion,

organizacion, direccion y control, que limitan la implementacién de la meritocracia.



Ante esta realidad problematica percibida por los ciudadanos y de los hallazgos de la
investigacion, junto con los trabajos ya realizados, es necesaria la revision de la politica
publica (meritocracia como pilar central de la Reforma de Modernizacion) por los que toman
las decisiones en base a una solucion técnica. Asi refiere Esparch (2012) cuando sefiala que
una politica ingresa a la agenda cuando se dan tres factores: (i) que los ciudadanos perciban
un problema; (i) que las fuerzas politicas se alineen para analizar el problema; vy, (iii) que se

plantee una solucion técnica para resolver el problema.

Arédmbula Quifiones (2015) con su investigacion adiciona teoria en relacion a los sistemas
de servicio civil. Su objetivo fue determinar la relacion entre la meritocracia y el
desenvolvimiento de la alta direccion publica en Chile. Los especificos fueron 4: 1)
Establecer la relacién entre el ambito funcional y el desarrollo de la Alta Direccion, 2)
Establecer la relacion entre la Esfera de discrecionalidad y el crecimiento de la Alta
Direccion, 3) Establecer la relacién entre el sistema de responsabilizacién y el crecimiento
de la Alta Direccion 4) Establecer la relacion entre el incentivacion y el crecimiento de la
Alta Direccion. El tipo de estudio es un andlisis longitudinal en el que el “Sistema de Alta
Direccion Publica” se disefio (del periodo 2002 - 2015), con la finalidad de incrementar la
calidad en el sector publico en Chile. Se basa en una revision y analisis de informacion
cuantitativa y cualitativa en base a las experiencias de 28 actores. No lo sefiala, pero se
supone que se utilizd el método hipotético deductivo, pues se inicia con lo general (marco
tedrico) a conclusiones. La muestra consistié en 28 entrevistados. La Variable Dependiente
(Disefio y desarrollo de la Alta Direccion Publica) que se refiere como “Espacio
institucional” se ha desarrollado en 4 dimensiones: 1) Esfera funcional; 2) Esfera de
discrecionalidad; 3) Sistema de responsabilidad; y, 4) Sistema de incentivos, a medir en 12
indicadores: 1) que el tema sea “politicamente neutro”; 2) que rol del titular no esté
politizado; 3) que el producto (output) que se espera obtener se pueda medir y estandarizar;
y, 4) que las politicas y procedimientos puedan sistematizarse en un sistema; 5) gestion
financiera 6) gestion de personas; 7) una esfera de discrecionalidad que no acepte
interferencia ni burocrética; 8) un sistema de evaluacion del desempefio y gestion sobre el
rendimiento; 9) Una politica de premios e incentivos, en base a la evaluacion; y, 10) servicio
que se sustente en racionalidad economica; motivacion: 11) teoria de las expectativas y 12)
teoria del refuerzo. La variable Independiente “profesionalizacion”, relacionadas con la

capacidad de producir y ofertar directivos profesionales, cuenta con 4 dimensiones: 1) Base



de conocimientos, 2) filtros de reclutamiento del personal, 3) Formas de asociar y 4) Sistema
de valores. Sus Indicadores son 10 : 1) Competencias personales, 2) interpersonales, 3) para
la informacidn, 4) para la accién 5) publicidad 6) concursos abiertos, 7) trato igualitario, 8)
seleccidn por meritocracia y capacidad, 9) orientacion al servicio publico, 10) racionalidad
economica. Los hallazgos indican que el Sistema de Alta Direccion en Chile es unareforma
muy importante y que el ambiente politico tuvo un rol muy importante. Otra conclusién es

que esta reforma ha ocasionado politizacion, por lo que la meritocracia no es efectiva.

Bohorquez Mendez (2015) en su trabajo de investigacion hace una enumeracion de los
principales momentos histéricos en la implementacion de la Reforma meritocratica en
Colombia, y analiza los elementos, origenes y efectos de la incorporacion del mérito en el
tema legal colombiano. Tiene como objetivo general analizar e identificar los aspectos mas
importantes y emitir resultados sobre la evolucion en la ejecucion de la meritocracia en
Colombia. Sus objetivos especificos son determinar la relacion entre el servicio civil y la
burocracia, el servicio civil y el empleo publico y el servicio civil y la carrera administrativa.
El tipo es Descriptivo, no menciona el disefio de la investigacion, pero se supone que es No
Experimental de corte transversal (no hubo manipulacion ni prueba de las variables de
estudio y se midid las variables en un espacio y tiempo especifico) y el enfoque es cualitativo.
Utiliz6 el método hipotético Deductivo, pues se parte de lo general a lo particular. Ha
revisado una variada bibliografia y fuente documental, la que se caracteriza por la dispersion
de la informacion. No especifica la poblacién ni la muestra. El estudio se realiz6 en 3
dimensiones: 1) La meritocracia y la burocracia, 2) La meritocracia y el empleo publico y 3)
La meritocracia y la carrera administrativa. Las conclusiones a las que arribé es que existe
una inadecuada estructura del modelo de gestion de los recursos humanos en Colombia, la
ausencia de un marco general del empleo o funcién pablica, que brinde los lineamientos en
larelacion laboral con la Administracion Pablica. Sefiala la necesidad de separar con claridad
y precision las acciones del binomio politica/administracion y la necesidad de supervisar los

concursos de méritos.

Cantoral Licla (2018), estudio el vinculo entre las competencias del Gerente Publico y el
clima de la organizacion en las UGELs de Lima Metropolitana en relacion a la reforma
meritocratica. El objetivo fue definir la relacién de las competencias del Gerente Publico y

el clima de la organizacion. Los objetivos especificos fueron siete: 1) Identificar la relacion



entre los resultados y el clima organizacional, 2) Establecer la relacion entre la actitud en
brindar servicios y el ambiente organizacional, 3) Identificar la relacion entre la
comunicacion y el ambiente organizacional, 4) Identificar la relacion entre el trabajo en
equipos y el ambiente de la organizacion, 5) Identificar la relacion entre liderazgo vy el
ambiente organizacional, 6) Identificar la relacibn mejora continua y el ambiente de la
organizacion y 7) Identificar la relacion entre el sentido de urgente y el ambiente
organizacional. El tipo es bésica, el nivel es descriptivo correlacionar, de disefio no
experimental (no se manipuld ni se probd las variables y estas se midieron en un espacio y
tiempo unico) y el enfoque es cuantitativo. Utilizo el método hipotético deductivo, pues se
parte de una Hipotesis y mediante deducciones se llega a conclusiones. La muestra fue de
244 trabajadores de las UGEL’s de Lima Metropolitana de una poblacion de 650
trabajadores. Se utilizo la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Se aplico el juicio de expertos para la validez de los instrumentos y el
alfa de Cronbach para la confiabilidad. El estudio midié 14 indicadores en 7 dimensiones:
Cumplimiento eficiente de los objetivos, Orientacion oportuna y normativa, Capacidad de
escucha, Comunicacion pertinente, Identificacion de necesidades, Satisfaccién oportuna,
Cohesiona los grupos de trabajo, Compromete a la consecucion de objetivos, Generacion de
oportunidades de mejora, Optimiza procesos, Vision compartida, Compromiso personal,
Prioriza acciones y Perseverancia para el logro de objetivos. Las conclusiones fueron las
siguientes:1) Que existe relacion directa y moderada entre las competencias del gerente
publico y clima organizacional en las UGELs de Lima Metropolitana, 2) Existe relacién
directa y moderada entre la orientacion a resultados como competencia del gerente publico
y el clima organizacional en las UGEL’s de Lima Metropolitana, 3) Existe relacion directa
y moderada entre la actitud de servicio como competencia del gerente pablico y el clima
organizacional en las UGEL’s de Lima Metropolitana, 4) Existe relacion directa y moderada
entre la comunicacion efectiva como competencia del gerente publico y el clima
organizacional en las UGEL"s de Lima Metropolitana, 5) Existe relacion directa y moderada
entre el trabajo en equipo como competencia del gerente publico y el clima organizacional
en las UGEL’s de Lima Metropolitana, 6) Existe relacion directa y moderada entre el
liderazgo como competencia del gerente publico y el clima organizacional en las UGEL"s
de Lima Metropolitana, 7) Existe relacion directa y moderada entre la innovacion y mejora
continua como competencia del gerente publico y el clima organizacional en las UGEL’s de

Lima Metropolitana, 8) Existe relacion directa y moderada entre el sentido de urgencia como



competencia del gerente pablico y el clima organizacional en las UGEL's de Lima

Metropolitana.

Julca Roncal (2016), estudié la relacién que existe entre la implantacion del Régimen de
Servicio Civil y la Gestion del personal, tiene como objetivo principal identificar la
influencia de la profesionalizacion en la Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba. Los objetivos especificos fueron: 1) Describir y calificar el nivel
de implantacién de la meritocracia en la entidad de estudio, 2) Calificar y caracterizar los
procesos de gestion del personal que se presentan en dicha entidad, 3) Determinar la
significancia de la relacion entre la implantacion del Régimen del Servicio Civil y la Gestion
de Personal de la entidad municipal en estudio. El tipo de investigacion es basica, el nivel de
investigacion es descriptivo correlacionar, de disefio no experimental de corte transversal (no
se manipulo las variables de estudio y estas se midieron en un espacio y tiempo unico) y el
enfoque es cuantitativo y cualitativo. Utiliz6 el método hipotético Deductivo - Inductivo, pues
se parte de lo general a lo particular. Se ha trabajado con dos poblaciones: 21 gerentes y
subgerentes de la municipalidad y 01 integrante de la Comision de Transito; la muestra por
ser pequefia es igual que la poblacidn. Para las dos variables (independiente y dependiente)
se utilizd6 como técnicas 1) el Analisis de la documentacion con su instrumento fichas
bibliogréficas, que permitio revisar la normativa, ROF, MOF, CAP, PAP y otros, 2) La
encuesta cuyo instrumento es el cuestionario, 3) La entrevista, cuyo instrumento es la Guia
de entrevista, 4) navegacion por internet en KHTLM, Mozilla, Google, etc. El estudio en la
Variable Independiente (Implementacion del Régimen de Servicio Civil) conté con 4
dimensiones y midi6 3 indicadores: Conocimiento de los objetivos del nuevo Régimen,
Anadlisis de la situacion de la entidad y mejora de procesos y puestos; en la Variable
Dependiente (Gestion de Recursos Humanos) contd con 6 dimensiones y midio 7 indicadores
: Captacion de personal, Asignacion de tareas, Evaluacion del desempefio, remuneraciones,
programas de Capacitacion, ambiente laboral, Asistencia y permanencia del personal. Los
hallazgos demuestran que las variables Implantacién de la meritocracia y la Gestion del
personal tienen correlacion positiva y a su vez significativa. Las Conclusiones:

1) Se ha demostrado la validez de la hipotesis, la implantacion del Régimen del Servicio
Civil y la Gestion del personal, se ha calificado cuantitativamente y cualitativamente segin
la naturaleza de las dimensiones e indicadores para poder entender su naturaleza y

estadisticas, 2) En cuanto al nivel de implementacion del Régimen del Servicio Civil se ha



avanzado parcialmente en las tres etapas iniciales, la primera y tercera califican a nivel medio
y la segunda a nivel muy bajo mientras que la cuarta etapa no ha sido calificada pues se ha
programado concluir al afio 2018, 3) La Gestion de Recursos Humanos también califica a
nivel “medio”, lo cual se explica por el compromiso y expectativas generadas por el avance
en el proceso de transito hacia el nuevo régimen y 4) El sentido y significancia de la relacion
entre las dos variables ha quedado demostrado mediante la prueba estadistica de Correlacién
de Pearson.

Torres Balcazar (2016) ha realizado un estudio que persigue como objetivo central
desarrollar la relacién existente entre variables agrupadas en torno a las caracteristicas
organizacionales, normatividad y herramientas, y liderazgo, y el grado de avance de los
ministerios en su proceso de transito al régimen del servicio civil durante los dos primeros
afos que siguieron a la publicacion de la Ley del Servicio Civil. Para ello, se han considerado
los cinco objetivos especificos siguientes: 1) Explicar el proceso de transito de las entidades
publicas al régimen del servicio civil en el marco de la reforma del servicio civil con énfasis
especial en el caso de los ministerios del Estado peruano, 2) Caracterizar la situacion actual
de los recursos humanos que prestan servicios en los ministerios, 3) Analizar las
caracteristicas organizacionales que actian como facilitadores u obstructores del proceso de
transito en lo ministerios, 4) Evaluar las contingencias que se presentaron entre el disefio de
herramientas por parte de SERVIR vy la aplicacidn de estas por parte de los ministerios, 5)
Determinar los tipos de liderazgo que surgieron en los ministerios para fomentar la
aplicacion de las herramientas del transito. Asumio la existencia de una variable dependiente
y tres dimensiones con las que se relaciona y cuyas variables independientes logran
explicarla, razon por la cual esta investigacion se concibe como de tipo explicativa. Se
identificaron doce indicadores : 1) Cantidad de personas que han asumido la titularidad del
ministerio, 2) Cantidad de personas que prestan servicios en el ministerio, 3) Cantidad de
regimenes laborales y modalidades contractuales que coexisten, 4) Proporcion de ocupantes
de puestos en regimenes laborales permanentes, 5) Grado de injerencia de los sindicatos en
los asuntos vinculados al transito del ministerio, 6) Rotacion del responsable del 6rgano o
unidad organica de planeamiento y presupuesto, o la que haga sus veces, en el ministerio, 7)
Rotacion del responsable del érgano o unidad organica de recursos humanos, o la que haga
sus veces, en el ministerio, 8) Cantidad de afios que lleva en transito el ministerio, 9)

Organizacién de la operatividad del transito, 10) Percepcion de la complejidad de las



herramientas del transito, 11) Posicién jerarquica del puesto que se desempefia como
‘champion’ en el ministerio y 12) Posicion jerarquica del puesto que se desempeila como
‘process leader’ en el ministerio. Los instrumentos de disefio y aplicacién han sido: el andlisis
documental, las entrevistas estructuradas y la observacion directa. EI enfoque que guid el
trabajo es de tipo mixto con predominio del componente cuantitativo. Las 2,500 entidades
publicas constituyen la poblacion y los 19 ministerios fue la muestra del estudio. Vistos los
resultados, se tiene que las variables que mas influyen en el grado de avance de los
ministerios en su proceso de transito al régimen del servicio civil son la cantidad de personas
que presta servicios en el ministerio, la cantidad de afios que lleva en transito el ministerio,
la percepcion de complejidad de las herramientas del transito por parte del equipo operativo y
la posicion jerarquica del puesto que se desempefia como ‘champion’ en el ministerio. Una
de las Conclusiones mas importante es: Desde la publicacion de la Ley SERVIR, se busca
una reforma del servicio civil. Toda la etapa de disefio de la politica en cuestion encierra un
espiritu de reforma del estado actual de los recursos humanos en el Estado y de la gestion de
este recurso organizacional. Sin embargo, los avances que viene mostrando la etapa de
implementacion, permiten afirmar que la aplicacion de los lineamientos del transito de
entidades publicas como organizaciones, es el reflejo de un conjunto de acciones concretas
por abordar las diferentes aristas de un proceso de modernizacion (p.e. reflexionar sobre los
procesos llevados a cabo en contraste con las funciones encargadas, evaluar la modificacion
de la estructura organizacional, reorganizar la cadena de procesos, simplificar

procedimientos, etc.).

Roldan Paredes (2017) realizdé un estudio cuantitativo con metodologia descriptiva —
aplicativa, pues se ha determinado el comportamiento de las variable independiente ciclo de
Deming y de la dependiente productividad con la finalidad de resolver el problema descrito,
es pre-experimental pues la variable independiente ha sido manipulada para estudiar los
efectos en la variable dependiente. La variable el ciclo de Deming tiene una dimension:
Cumplimiento de objetivos y la variable Productividad, dos dimensiones: Eficiencia y
eficacia. En la etapa hacer se implementa cada “S” de la Herramienta 5°, mediantes
estandares de clasificacion, orden y limpieza. En la fase de evaluar (verificar) se revisa los
resultados antes y después de la implantacion y los beneficios en la productividad de los
colaboradores. En la fase de actuar se cotejan los resultados en un momento anterior y

posterior a la implantacion del Ciclo de Deming y si dichos hallazgos son los



planific333ados dichas actividades se estandarizan para seguir la retroalimentacion de la
mejora. La conclusion ha sido que antes de la implantacion del ciclo en mencion habia un
71% de productividad y después de la implantacion aumentd al 92% haciendo mas eficiente

y oportuna la entrega de licencias de funcionamiento

Régimen del Servicio Civil

La Ley N°30057, Ley de Servicio Civil (2013) menciona que el Régimen de Servicio Civil
es un nuevo régimen laboral para los colaboradores que brindan servicios en las entidades
estatales. Su fin es que dichas entidades sean més eficaces, eficientes y de calidad en sus
servicios respeto a la poblacion promoviendo el crecimiento de las personas que lo integran.
Se orienta la bdsqueda del Interés general, Legalidad y especialidad normativa,
Transparencia, Rendicion de cuentas de la gestion, Probidad y ética publica, Flexibilidad,
Proteccién contra el término arbitrario del Servicio Civil, Eficiencia y eficacia, Igualdad de
oportunidades, Mérito, Provision presupuestaria.

Plan Bicentenario al 2021 y Politicas Publicas de Reforma de Modernizacion del Estado
Estado:

Son las instituciones con autoridad y poder de decision para dar cumplimiento a las normas
de una sociedad. El Estado Peruano es indivisible, unitario, descentralizado y esta
organizado por poderes. Asi lo define el articulo 43° de la CPP de 1993.

Reforma del Estado:

Es la planificacion de la transformacion que se programa o ejecuta como un hecho innovador
para la mejora, utilidad o conveniencia. La reforma del Estado es el conjunto de cambiosen
las normas institucionales y operacionales que permiten adecuarse por etapas a una nueva
realidad en mejores condiciones al ciudadano.

Modernizacion del Estado:

La modernizacion del estado se define como los cambios profundos en los procedimientos
de las instituciones que los conforman para mejorar la gestion publica, agilizar el trabajo y
aumentar la capacidad de respuesta a las demandas de los ciudadanos a los que se deben
éstas y a través de ellos al Estado (clientes), es decir, mejorar la eficiencia del aparato estatal.

El Estado actla a través de las entidades e instituciones publicas.



Gestion publica:

Conjunto de acciones con los cuales se busca que las entidades tienden al logro de su

finalidad, objetivos y metas en relacion a las politicas, recursos econémicos y programas. Se

trata del manejo adecuado de los recursos del Estado, para satisfacer las demandas de la

ciudadania, mejorar la gobernabilidad y el desarrollo del pais.

Modernizacidon en la gestion publica:

Modificaciones profundas en los procesos y procedimientos de las entidades publicas para

hacer mas viable el trabajo y cuyos resultados lleguen con satisfaccion al ciudadano. Implica

también la capacidad de los jefes de aumentar la productividad, el liderazgo y capacidad para

un trabajo en equipo Yy la capacitacion.

Reforma igual a Modernizacion:

En el Perd con el compromiso de pertenecer a la OCDE, a través del Plan Bicentenario al

2021, se han implementado varias Politicas Publicas, entre otras, la Modernizacion del

Estado, que contempla fundamentos transversales: Gobierno Abierto, Gobierno Electronico

y Articulacion Interinstitucional; y, 5 pilares centrales: Politicas publicas, Planes

Estratégicos y Operativos; Presupuesto para resultados; Gestibn por procesos,

Simplificacion Administrativa y Organizacion Institucional; Servicio Civil Meritocratico y

Sistema de informacidn, seguimiento, monitoreo, evaluacion y gestién del conocimiento.

El Congreso de la Republica (2002) emitié ésta politica de modernizacion del Estado

mediante la Ley N°27658, Ley de Modernizacion del Estado y surgi6 debido a los diversos

problemas que atraviesa la gestion publica que generan desconfianza e insatisfaccion

ciudadana, como:

e Falta de planeamiento y de articulacion con el sistema nacional de presupuesto publico.

e Organigramas o0 estructuras no acordes a la realidad.

e Deficiente politica y gestion del sistema de recursos humanos.

e Escasa evaluacion de resultados y casi nula la fase de seguimiento y monitoreo de
proyectos y actividades.

e Produccion de bienes y servicios publicos deficientes.

e Bajos niveles de articulacion intergubernamental, intersectorial e interinstitucional.

e Deficiente Infraestructura, equipamiento y logistica.

e Lagestion de la informacion y del conocimiento es limitada.

Esta trasformacidn persigue una Administracion Publica moderna cuyo objetivo principal

es el ciudadano. Busca lograr mayor eficiencia y mejor atencion al poblador dando un uso
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adecuado a los recursos publicos y a la vez implementar un Sistema de Control Interno
contra las irregularidades.

Canevaro (como se cit6 en Oyola, 2018) manifesté que la modernizacion del Estado es un
sistema que hace hincapié en que las politicas y estrategias del sector privado, como el
Planeamiento Estratégico, deben tener éxito en el sector publico. Se refirié a los fundamentos

transversales: Gobierno abierto, Gobierno electrdnico y articulacion interinstitucional.

Reforma de Modernizacién del Estado: Pilares centrales y ejes transversales

La PCM (2013) aprobé la reforma o politica de modernizacion de la gestion publica al 2021,
que tiene como vision un Estado moderno al servicio de la poblacion, como se sefiala:

» Orientado al ciudadano: El Estado prioriza las necesidades de los ciudadanos y para ello,
establece sus recursos, aplica sus procesos, identifica sus productos (bienes, servicios y
obras) y orienta sus acciones a dichas necesidades. El Estado partiendo de sus objetivos
generales adecua sus politicas a las necesidades de la poblacion y a los cambios sociales,
politicos y econdmicos del pais. Para ello, la gestion publica debe ser desarrollada por
funcionarios meritocraticos competentes e incentivados que se alineen a las necesidades de
los ciudadanos.

« Eficiente: Al hacer uso racional de los recursos del Estado se logra un mayor valor publico
y se provee a los ciudadanos de lo que necesitan, con un menor costo, con mayor calidad que
mejoren el bienestar social.

« Unitario y Descentralizado: Los derechos corresponden a todos los ciudadanos por igual
por ello el fin del Estado es satisfacer las demandas de la ciudadania, a través de politicas a
aplicar por los gobiernos descentralizados autbnomos en su &mbito de competencias.

« Inclusivo: Para cerrar las brechas sociales y econdmicas el Estado se orienta hacia la
igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos.

« Abierto: Ante un crecimiento desigual del pais el Estado busca reducir las brechas sociales
y econdmicas existentes a través de la transparencia y accesible a los ciudadanos,
fomentando la participacion ciudadana, la integridad publica y rinde cuentas de su
desempefio, con ello cumple su rol promotor de desarrollo del pais.

Para cumplir esta vision, la reforma de modernizacion del Estado esté disefiada por cinco
pilares centrales y tres ejes transversales (Ley N°27658).

Pilares Centrales:
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1 Politicas pablicas, planes estratégicos y operativos: De los lineamientos de CEPLAN se
realiza la programacion de objetivos con las Politicas Publicas Nacionales, que van
alineadas con los planes sectoriales de los Ministerios (PESEM), coordinados con la PCM,
y de manera coordinada con los Gobiernos Regionales y Locales. Al agendar y disefiar
politicas publicas deben estar acorde con las politicas de Estado, al Programa de Gobierno
y a la identificacion y priorizacion de los problemas. Estas Politicas Publicas Nacionales
deben reflejarse en los objetivos establecidos en los Planes Sectoriales, en los Planes de
Desarrollo Concertado Regionales y Locales, y en los Planes Estratégicos y Operativos de

todas y cada una las entidades del sector publico en los tres niveles de gobierno.

2 Presupuesto para Resultados
La Politica de Modernizacion contribuye a los objetivos del sistema presupuestal y de la
Direccidn General de Presupuesto Publico del MEF, en busca de la eficiencia y eficacia de
la gestidn. Las politicas estan orientadas a los objetivos siguientes:
a. Mantener el orden fiscal;
b. Lograr la mayor eficiencia en la asignacion de los recursos; y
c. Aumentar la calidad del gasto con eficiencia y eficacia en las operaciones econémicas

en los tres niveles de gobierno.

3. Gestion por procesos, simplificacion administrativa y organizacion institucional:

La prestacion de bienes, servicios, programas u obras se da a través de procesos, los que
deben ser optimizados para brindar un servicio de calidad al ciudadano, dejando de lado el
modelo tradicional de organizacién aplicando una por procesos, que generen mejores
resultados para el ciudadano. Los procesos comprende la entrada de insumos (demandade
bienes o servicios) a un proceso de transformacion cuyo resultado es una salida (entrega

del bien o servicio)

4. Servicio civil meritocratico: Todas las personas que trabajan para el Estado sonservidores
civiles ya que dan un servicio a la ciudadania mediante sus funciones y tareas. El servicio
civil es aquel en el que prevalece la atencion al ciudadano pero que también busca

incentivar a los servidores publicos, por ello la reforma de meritocracia busca mejorar el
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1.

desempefio bajo los principios de mérito e igualdad de oportunidades en el acceso,

promocion, evaluacién y permanencia.

Las personas son lo mas importante en una organizacion ya que son quienesestablecen los
objetivos, los planes, politicas, estrategias, asignan y gestionan recursos a través de
procesos. En el sector privado, la gestion de recursos humanos procura proveer y
administrar el personal idéneo para cumplir los fines de la organizacion. En el sector
publico, se presentan dos elementos adicionales a) una diferente relacion entre agente (la
entidad y su personal) y principal (los ciudadanos), intermediada por autoridades politicas
elegidas o designadas (mandatarios) que constantemente deben re-legitimarse ante los
ciudadanos (mandantes); b) los servidores del Estado deben contar con valor publico (ética)
ya que son la imagen que refleja su entidad, deben ejercer sus responsabilidades con

integridad y neutralidad.

Se menciona que el servidor pablico debe tener tres atributos: (i) la responsabilidad frente
a las autoridades elegidas por el pueblo; (ii) la objetividad e independencia que deben
mantener frente a intereses politicos y grupos con poder, pues deben hacer prevalecer el

bien comun; y (iii) la capacidad para desarrollar técnicamente politicas publicas.

Sistema de informacion, seguimiento, monitoreo, evaluacion y gestion del conocimiento:
En toda planificacion estratégica se fijan objetivos, metas, vision, politicas, estrategias e
indicadores que deben ser monitoreados en la fase de ejecucion para efectos de identificar
las desviaciones respecto a lo programado que es muy importante en la retroalimentacion
para la mejora continua, debiendo para ello recolectar y analizarse datos para la gestion
por, asi como la evaluacion de los resultados e impactos de las actividades, programas y

proyectos desarrollados por una entidad.

Ejes transversales:
Gobierno abierto:
Cuando existe predisposicion a la revision publica, a la transparencia, es capaz de responder
a sus demandas y necesidades, y rinde cuentas de sus actos y resultados. Cuando las
organizaciones de la sociedad civil y los ciudadanos pueden: (i) obtener con facilidad
informacion importante y comprensible; (ii) relacionarse con las entidades publicas y

fiscalizar las acciones de los servidores publicos; e (iii) involucrarse en la toma de
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decisiones. Se garantiza y promueve la transparencia, la participacion ciudadana, la

integridad publica y el uso de la tecnologia para lograr eficacia y la rendicion de cuentas.

Gobierno electrénico:

Una forma de asegurar el seguimiento, monitoreo, evaluacion y la generacion de
informacion es a través del uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
(TIC) en las entidades publicas y de esta manera lograr la eficacia, complementando la
gestion por procesos y el gobierno abierto. Los mejores controles son los que se realizan
con esta tecnologia, contribuye en el mejoramiento de la entrega de los servicios y tramites

a los ciudadanos y empresas

Articulacion interinstitucional:

Ante un estado unitario y descentralizado como es el Perd, se requiere que los objetivos y
politicas entre las entidades de los diferentes niveles de gobierno se encuentren
coordinadas, articuladas y alineadas a los objetivos nacionales, sectoriales, regionales y
locales, tal es asi, que los PESEM deben contener los objetivos nacionales y asi con los
documentos de gestion de las entidades como los Planes Estratégicos Institucionales,
Planes Operativos y Presupuestos hasta llegar a los ciudadanos, implementando
mecanismos de coordinacion y cooperacion entre los niveles de gobierno y las entidades
que componen la organizacion del Estado. Existen formas de relacion interinstitucional:

« Vertical: entre entidades de distintos niveles de gobierno, nacional, regional y local;

« Horizontal: entre entidades de un mismo nivel de gobierno, en el nivel nacional entre

sectores, y a nivel descentralizado, entre gobiernos regionales y locales.

El presente trabajo trata de la implementacion del cuarto pilar central: servicio civil
meritocratico, el mismo que esté relacionado con los otros pilares por tratarse de una reforma
integral. Teniendo mayor relacién con el primer, tercer y quinto pilar, es decir, Politicas
publicas, planes estratégicos y operativos;, Gestion por procesos, simplificacion
administrativa y organizacion institucional; y, Sistema de informacién, seguimiento,
monitoreo, evaluacion y gestion del conocimiento, asi con el eje transversal denominado

Articulacion institucional

14



En relacion a la Planificacion Estratégica y Presupuesto (recursos econdmicos)
suficiente para la ejecucién del servicio civil:

Si bien en la Ley N°27658 (2002) se aprecia que el proceso de modernizacion de la gestion
del Estado tiene por finalidad el logro de mayor eficiencia del Estado, mejora en los servicios
a la ciudadania, para lo cual se debe priorizar y optimizar el uso de los recursos publicos,
contando con servidores publicos competentes e incentivados, el Reglamento de dicha Ley
sefiala en su Articulo 2° Proceso de Modernizacion y Presupuesto que dicho proceso de
modernizacion no conllevara, la ampliacién en la asignacion presupuestaria para la entidad
que aplique el nuevo régimen.

Es decir, se ha disefiado la politica publica pero no se ha asignado un presupuesto para su
implementacion, la pregunta seria: ¢Quién financiara las remuneraciones del personal que
transitara al nuevo régimen meritocréatico, si no existe presupuesto para dicho fin? De lo que
se aprecia entonces, que la politica meritocratica disefiada no ha sido planificada
adecuadamente pues no cuenta con el elemento principal, que el presupuesto o recursos para
financiarla. Asi también denota falta de articulacién y coordinacion institucional a que se
refiere el tercer eje transversal de esta reforma.

Como se ha sefialado, este enfoque de modernizacion del Estado incluye 5 pilares centrales:
Politicas publicas, Planes Estratégicos y Operativos; Presupuesto para Resultados; Gestion
por proceso, simplificacion administrativa y organizacion institucional; Servicio civil
meritocrético; y, sistema de informacion, seguimiento, monitoreo, evaluacion y gestion del
conocimiento. También 3 ejes transversales. EI primero busca que las entidades apliquen
practicas de planificacion estratégica del sector privado (NGP). La Planificacién incluye el
Presupuesto, sin embargo, de no contar con los recursos econémicos, los mejores planes no
se ejecutan, quedando solo en vision (suefios limitados por la realidad econémica).

Existen otras investigaciones cuyos resultados coinciden con la falencia mencionada
anteriormente, es decir, que el Estado agendé y disefid la politica publica de meritocracia,
sin embargo, ésta no se ha presupuestado o asignado recursos econdmicos lo que no permite
su implementacion. El proceso muestra un lento avance porque no se asignan recursos. Ayala
(como se citd en Martinez 2005) en su estudio realizado en México, manifiesta que la
intervencion del Estado también tiene fallas que originan ineficiencia, entre otras, una
asignacion de recursos ineficaz.

Por otro lado, ante limitados recursos economicos, Osborne y Gaebler (como se citd en Alva

et al. 2018), sefialan que un gobierno bajo la Nueva Gestion Publica, debe orientar sus
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esfuerzos a obtener recursos (actividad empresarial) y no solamente a gastar; lograr
ganancias a través de la aplicacion de un costo a los usuarios para tener acceso a ciertos
servicios por ejemplo: puertos deportivos, campos de golf, canchas de tenis, etc. En ese
sentido la incorporacion de gerentes publica y la flexibilidad en la administracion es un gran

avance.

Algunas entidades del Estado financian en parte sus presupuestos con Recursos
Directamente Recaudados, generados por la prestacion de bienes y servicios, lo que es
necesario se revise y analice a fin que generen ingresos (recursos econémicos) para el
financiamiento de la implementacion de la meritocracia. Solo asi, se podra hacer realidad
dicha visidn, que es a mediano y largo plazo, pues el Estado ha sido enfatico en asegurar que
no asignara mayores recursos del Tesoro Publico.

Sobre el mismo tema Torres (2016) sefiala que uno de los factores que impiden la ejecucion
de la meritocracia en el Peru es la falta de presupuesto, pues en la entidad ante la falta de
recursos humanos que conozcan el tema, se requiere la contratacion de consultorias para que
realicen dichos procedimientos como Mapeo de Puestos y de Procesos, actualizaciones de
los documentos de gestion, etc.

En anteriores investigaciones también se han identificado otras amenazas, relacionadas a
falta de planificacién, que se convierten en riesgos estratégicos para el cumplimiento del
servicio civil, como el cambio constante de gestion (titulares de entidades y de jefes de areas
que conforman las comisiones de transito a la ley civil) y la escasos conocimiento técnicos
de los servidores publicos, que se encuentra centralizada en la ciudad de Lima. Allen y
Rondinelli (como se citdé en Martinez 2005) resalta que la descentralizacion puede
incrementar la disparidad social y regional, debido a que los grupos y areas mas acaudalados
pueden hacer mejor uso de los poderes; ademas, las autoridades electas locales suelen tener
otras expectativas politicas, preocupadas mas por conseguir votos, a través de planes a corto
plazo, y no buscan realizar planes estratégicos a largo plazo. Asi también, a causa de la escasa
capacidad técnica y administrativa del personal que labora en los niveles locales, la
descentralizacién puede provocar que los servicios sean desarrollados ineficiente e
ineficazmente en algunas areas del pais.

Lo manifestado por estos autores coincide con las estadisticas que SERVIR ha publicado en

su pag. web en el afio 2019, mostrando escaso personal profesional que contribuya con
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conocimientos técnicos en la aplicacion de la norma. SERVIR (2019) muestra los datos
siguientes:

En el afio 2017 de un total de 1, 422,815 servidores a nivel nacional, s6lo 610,776 tienen
educacion superior universitaria, es decir el 43%, el resto de personal son técnicos y
auxiliares.

En el afio 2017 de un total de 1, 422,815 servidores a nivel nacional, 567,257 su edad fluctta
entre 45 y 64 afios; Yy, 40,120 tiene mas de 65 afos.

Del aplicativo de SUNAT PLAME, del T-registro la planilla electrénica se aprecia que en la
Beneficencia de Piura de un total de 105 servidores, sélo 7 son profesionales, lo que equivale
al 7%.

Igualmente de los 105 trabajadores en su mayoria ya tienen mas de 55 afios, servidores que
ya piensan en su jubilacién, no desean evaluacion, ni transitar a otro régimen que, segln
ellos, ponga en riesgo su estabilidad laboral.

De otro lado, diversos estudiosos, mencionan que la Nueva Gerencia Publica (NGP) busca
aplicar herramientas del sector privado al publico, una de ellas la Planificacion Estratégica,
tomada del modelo del ciclo de Deming el PHVA o circulo de la mejora continua. Entre
otros, Dalton (como se cit6 en Roldan 2017) sefiala que el circulo del PHVA es una
herramienta que menciona etapas que se retroalimentan: “Planificar” (vision, mision,
objetivos, estrategias, etc.); “Hacer o ejecutar” (la implementacion del servicio civil);
“Evaluar” a través del control y supervision (que comprende el autocontrol, que es lo que se
trata de hacer en esta investigacion); y, “Ajustar” o tomar medidas correctivas a fin de
mejorar los procesos y resolver gran parte de los problemas encontrados.

Dentro de la etapa de Planificacién se considera la mision, visién, objetivos, politicas,
estrategias, tiempos, costos, el presupuesto o recursos financieros necesarios; en la etapa de
Hacer se ejecuta lo planificado; en la etapa de Verificar se obtienen los datos y evaluacion
de los resultados, de acuerdo a los objetivos que se programaron; en la etapa de Actuar si el
resultado no fue lo esperado se debe volver a planificar y seguir con el ciclo para obtener la
mejora continua.

Mora (como se cito en Roldan 2017), describe las mismas cuatro fases del Ciclo de Deming
y afiade que en la etapa de Verificar se debe identificar las causas que motivaron las
desviaciones respecto a lo planificado, a fin de poder ajustar o solucionar el problema.

En la tesis de Reyes (como se cité en Montafio 2017), se plante6 como objetivo identificar

la causa u origen de los problemas del proceso de produccion de la empresa, para si poder
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mejorarlo. Eso es lo que intenta el presente estudio, determinar las causas y los problemas
en la ejecucion de la ley de la meritocracia para el planteamiento de mejoras en la misma, lo
que podria ser objeto de otras investigaciones.

El sector publico intenta aplicar en su reforma de Estado, el trinomio Planificacion-
Presupuesto- Administracion, siendo lo mas importante la asignacion de recursos
presupuestarios. Melgarejo (2012) se pregunta por qué el Estado no cumple con lo
establecido como mision, por qué las leyes no coadyuvan con la eficacia y calidad de gasto.
En el Peru el control del presupuesto es inadecuado con problemas en la eficacia y calidad
del gasto y con ello la entrega de bienes y servicios a la ciudadana ha mostrado deficiencia
y es inoportuna. No existe articulacion entre la planificacion y el presupuesto, limitada

asignacion de recursos.

La presente investigacion, forma parte del autocontrol (necesario en el Planeamiento
estratégico como reforma estatal a cargo de CEPLAN, evaluando lo ejecutado o
implementado en relacion a lo planificado) por ello, los resultados de la informacion
proporcionada por los actores con conocimiento del fendmeno a estudiar, podrian influir en
el proceso de adecuacion o acciones de mejora en la politica publica relacionada a la

meritocracia.

Profesionalizacion (meritocracia)

Moreno (como se citd en Vasquez, 2018) piensa que la gestion del recurso de personal en el
sector publico de América Latina ha tomado mayor relevancia desde la adopcion de la Carta
Iberoamericana de la Funcion Puablica, que es un referente a nivel internacional para los
patrones de carrera administrativa, para que sea mas competitiva.

La consolidacion de la democracia, de la incorporacion social, y el fomento de la igualdad
en el acceso al bienestar social se logran al tener personal que contribuyan al desarrollo
econdmico y calidad de vida en conjunto.

INTECAP (como se cité en Cérdova Elias, 2017) sefiala que la gestidn de las entidades se
plantean amplios objetivos, para su cumplimiento se requiere captar equipos de personas con
conocimientos, experiencias, habilidades y valores, competentes no s6lo como
profesionales, sino también como seres humanos que trabajen en equipo; por ello la Gestidn
del Talento Humano implica que la entidad cuente con personal “Competente”, es decir,

eficiente, con conocimientos técnicos, para cumplir un objetivo planteado. Lo que hace la
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diferencia entre las organizaciones es el recurso humano con que cuenta, mas alla de otros
factores importantes como su tecnologia moderna.

Ante este nuevo entorno los paises Iberoamericanos dieron una transformacion en la gestion
del personal, dejando los modelos tradicionales y orientarse a la gestién por competencias.
Esta nueva gestion requiere que su personal tenga competencias como: creatividad,
innovacion, liderazgo y trabajo en equipo; lo que actualmente no se aplican.

El gran aporte de Ostron (como se citd en Zurbriggen y Gonzélez, 2014) fue determinar que
la ejecucidn de las politicas y los servicios con calidad esta en funcion no solo del ciudadano
que los recibe sino del funcionario publico competente.

Las relaciones laborales basada en la confianza, limitan la ejecucion de lo planificado, pues
estos son cargos temporales, en funcion al partido politico de turno. La Autoridad Nacional
del Servicio Civil-SERVIR (2015) en el Marco Conceptual del grupo de directivos publicos,
concluye: 1) El Peru tiene como base la confianza entre el funcionario y directivo en su
modelo de funcién directiva deja de lado la profesionalizacion lo que origina falta de
sostenibilidad de las politicas, no se realiza evaluacion del desempefio limitando el desarrollo
del pais y bienestar de la poblacidn. Las instituciones en su mayoria tienen directivos no
profesionalizados, lo que restringe lo proyectado en el Plan Bicentenario 2021. 2) El modelo
de profesionalizacion esta siendo implantado por otros paises latinoamericanos en Ikos que
los directivos no son desigandos por la confianza o por influencia politica, sino por sus
competencias, tal como se dispone en la ley peruana.

Otros de los limitantes de la meritocracia es la resistencia de los trabajadores, miembros de
la comisién de transito y sindicatos, al nuevo régimen. Rechazo que se presenta a nivel
nacional, tal es asi, que los sindicatos presentaron un recurso de apelacién ante el Tribunal
Constitucional con el argumento que la Ley de servicio civil era anti constitucional,
solicitando su derogacién. El Tribunal Constitucional (2016) emitié una Sentencia el
26.04.2016 respecto al Expediente N°025-2013-PI/TC y otros, sobre Demanda de
Inconstitucionalidad de diversos sindicatos de todo el pais, contra diversos articulos de la
Ley N°30057 del Servicio Civil, en la que considera que de acuerdo a la Constitucion el
Estado tiene la potestad de formular y aprobar las politicas en relacién al recurso humano
para alcanzar la eficacia y eficiencia de la gestion publica orientada a las satisfaccion con
calidad de las necesidades de la sociedad. Asi también, determino que la evaluacion del
personal es importante para una seleccion, permanencia y promocion igualitaria, basada en

la competencia y el mérito. Sentencia en la que se da respuesta y aclara algunos puntos en
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los que los Sindicatos de trabajadores no se encuentran de acuerdo, poniendo resistencia a la
reforma.

Asi también, en la intencion de aplicar la meritocracia, un grupo de congresistas de la
Republica con fecha 28.11.2018 ha presentado el Proyecto de Ley N°3676-2018-CR, que se
encuentra En Comision, mediante el cual propone se modifique el Art 158° de la
Constitucion referido a la eleccion del Fiscal de la Nacion, en el que se sefiala que el perfil
del Fiscal de la Nacién, debe ir irrestrictamente ligado a la meritocracia, este actor es quién
debe liderar la gestion del cambio en esta institucion, el cual debe promover el crecimiento
de capacidades y mérito en la institucion por esta razon el papel del Fiscal de la Nacion debe
ser distinto al que ha desarrollado hasta el momento asumiendo un rol de liderazgo
institucional, para fijar las bases de un desarrollo sostenible de la entidad a largo plazo.
Manifiestan que la propuesta de reforma constitucional, constituye una medida de lucha
frontal y decidida contra la corrupcion ya que, significa un avance para fomentar la
participacion en la eleccidn del titular de esta entidad por parte de los Fiscales Supremos y
Superiores Titulares que lo conforman y asimismo supone también la reforma en las partes
pertinentes de la Ley Organica del Ministerio Publico.

Respecto a la profesionalizacion Benites y Hurtado Paz (2018) manifiestan que ante la mayor
demanda de servicios brindados por el Estado, aparecen problemas publicos cada vez mas
complejos, que conllevan a la necesidad de una profesionalizacion en la adopcion de las
politicas publicas. Por ello surge el directivo publico como un actor importante para el
accionar de las organizaciones del Estado, pues funciona como un nexo, que permite plasmar
y ejecutar las decisiones tomadas en los niveles mas altos de las instituciones
gubernamentales. El directivo publico no solo enfrentara las dificultades propias de los
procedimientos organizativos y los intereses en conflicto, sino que, ademas, se enfrentara a

cambios en el entorno de su organizacion.

Gorriti (como se cité en Benites y Hurtado Paz 2018) también menciona que el directivo
publico es el nexo entre las decisiones y su cumplimiento de la politica pablica. Define a
este actor como el empleado que hace posible la estrategia politica mediante su aporte
técnico y legal, la gestion de proyectos, la direccidn de personas y la gestion de recursos
econdémicos y materiales que han sido puestos bajo su responsabilidad, para brindar un

servicio publico eficaz.

20



Arellano (2013) en el analisis de la meritocracia en México se plantea la pregunta si se trata
de una burocracia profesional individualista o de un espiritu de cuerpo y concluye que la ley
en su pais se orienta a limitar al servicio civil con el fin de evitar que se convierta en un
grupo de poder, como los sindicatos, pues en la meritocracia los servidores ingresan al
servicio y son evaluados en forma individual, dedicados a la carrera publica. El autor
argumento que con esta intencion, la ley podria fracasar pues la reforma de la meritocracia
es que exista un grupo calificado que defienda su autonomia y que limite el poder de los
politicos que muchas veces manipulan los recursos de la entidad, llamando el autor un
sistema de “botin”. La mejor defensa ante estos actos para preservar la democracia, es formar

un espiritu de cuerpos para defender los intereses y el bien comun de la sociedad.

Estado y meritocracia: Algunas reflexiones del servicio civil en Latinoamérica

Alva (2018) hace algunas reflexiones del servicio civil y sefiala que los enfoques historicos
de organizacion estatal en otros paises, son modelos que responden a realidades diferentes a
la latinoamericana y que, producto de ello, su adaptabilidad a los estados caracterizados
como poscoloniales ha sido, en reiteradas veces, problematica. En este sentido, en este Gltimo
apartado se sefialan algunos problemas identificados en los procesos de reforma
administrativa en paises latinoamericanos. Un factor importante que caracteriza a los estados
latinoamericanos es la herencia colonial y su caracter patrimonialista (Martin Barbero 2010,
Grindle 2012. Cotler 2014, Resico 2015). Debido a ello, diversos autores han considerado
que las reformas estatales que provienen de modelos occidentales (europeos o
estadounidenses) presentan una serie de problemas al momento de implementarse en paises
como los latinoamericanos. Un ejemplo de ello es Brasil. La experiencia de las reformas
aplicadas en este pais da cuenta que no es suficiente la creacion legal y pardmetros

institucionales para realizar una reforma burocratica.

Integridad, Corrupcion y Servicio Civil

OCDE (como se cité en BID 2018) cuando estudia, lo que llama “El fin del tramite eterno”
en las entidades, responde a la pregunta ¢Cémo se logran personas con integridad en el
Estado? Sefiala que mediante un sistema efectivo de regulacion de integridad de los
servidores publicos, que contemple:

Antes del ingreso:
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a) Antecedentes legales

b) Meritocracia

Una vez en el Estado:

a) Cadigo de ética

b) Capacitacion en ética

c) Conflictos de interés

d) Declaraciones Juradas

Sefiala que para ello el marco legal ya existe, como la ley N°30057 del Servicio civil (2013),

Ley N°27815 Cadigo de ética para la funcion publica (2005). En la presente investigacion

vemos que el disefio (ley) existe pero no se aplican, por el desconocimiento de la ley, la

ausencia de difusion, ética y valores, razon por la cual existe un notable aumento de la

corrupcion, aun cuando el Estado lo promulga en una de las 35 politicas nacionales

“Promocion de la ética y la transparencia y erradicacion de la corrupcion...”.

Emite recomendaciones a la pregunta ¢Qué puede hacer Per para mejorar la integridad en

el Servicio Civil?:

a) Fortalecer la Secretaria de Integridad en la PCM

b) Reforzar la actuacion de SERVIR, SGP y las Direcciones de Recursos Humanos en el
sector publico

c) Clarificar la actuacion y responsabilidades de todos los que prestan servicios al Estado.

d) Implementar la Ley de Servicio Civil, a mas mérito menos corrupcion

e) Introducir actividades de control anti-fraude y anti-corrupcion en las instituciones

Roseth, Reyes y Santiso (2018) sefialan que se debe invertir en personal en temas sobre

atencion al publico, que el personal sea seleccionado a través de un concurso de mérito, que

sea suficientemente remunerado y constantemente capacitado, y que tenga vocacién por lo

publico. Contar con personal con conocimientos de atencion de calidad tiene muchos

beneficios: i) a estos empleados se les aumentar el poder de toma de decisiones, para que no

se dependa del personal de mayores niveles jerarquicos; ii) pueden ayudar a capacitar a

ciudadanos en tramites digitales, y iii) pueden ser una buena fuente de retroalimentacion

sobre la experiencia ciudadana con los servicios.

Corrales (2018) Gerente de Desarrollo de la Gerencia Publica de SERVIR se pronuncia sobre

la corrupcion en el PerG y la meritocracia, que ante ésta, las miradas se dirigen a los

funcionarios o directivos publicos de confianza, debido a que muchos de ellos estan siendo

investigados o con orden de prision preventiva por la Fiscalia, que es urgente se tomen
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decisiones importantes, que la Reforma de la meritocracia faculta y busca una nueva
direccion, con integridad, competencia, por el bien comdn, evitando los intereses
particulares, donde los ciudadanos confien en las instituciones.

Menciona que en otros paises se ha determinado que la meritocracia reduce la corrupcion y
que la profesionalizacion coadyuva con el desarrollo econémico, por ello, en la Carta
Iberoamericana de la Funcion Publica, suscrita por el Peru, sefiala la necesidad de contar con
una direccién profesional. A ello se suma el Informe de Gobernanza sobre Perl de la OCDE
el que indica que el servidor debe trasmitir valores como la transparencia, integridad,
imparcialidad y meritocracia.

La corrupcion imperante en Chile conllevo al disefio de un Sistema meritocratico Ilamado
de Alta Direccion Publica en busca que los puestos de los directivos sean ocupados previo
proceso de seleccion, procesos que lleva a cabo la Direccién Nacional del Servicio Civil y
el Consejo de Alta Direccidn Publica. Con ello, actualmente el BID ha calificado a Chile
como lider en la calidad de los servicios estando bajo este régimen cerca de 1,500 cargos
directivos.

En el Perq, la Ley del Servicio Civil ha considerado una nueva Direccion Publica, en la que
los directivos y servidores de carrera, accederan a una entidad en un 80% por procesos de
seleccién quedando los cargos de confianza en el 20%, a diferencia que actualmente son del
orden del 70%, para ello el 6rgano rector SERVIR ya cuenta con los perfiles de puestos y las
técnicas para la evaluacién con transparencia, pues la OCDE vy el BID ha recomendado que
estos procesos sean llevados directamente por SERVIR

Igualmente el Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la corrupcion de los afios 2018-
2021 dispone que Servir norme y aplique los procesos para el acceso en los puestos de
profesionalizacion relacionados a las contrataciones en instituciones con presupuestos
relevantes y programas dedicados al apoyo social.

El ex presidente del Consejo de Ministros, César Villanueva, comentd en su discurso del afio
2018, que los concursos para el acceso al régimen deben ser transparentes y se llevaran en
forma paulatina en funciéon a los recursos presupuestales, que la meritocracia es una
herramienta para combatir la corrupcion y para mejorar la atencién de los servicios publicos
conforme lo sefiala también la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, la meritocracia

es indispensable para el crecimiento.
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Heclo (como se citd en Arellano y Cabrero 2005) afiade que la meritocracia es una
herramienta que ayuda a evitar las prebendas de los politicos que buscan sus propios

intereses.

Schroder (como se citd en Alva et al. 2018) afirma que la férmula de la NGP naci6 durante
el gobierno de Margareth Thatcher en la década de 1980 cuando, para afrontar la severa crisis
econdmica, se busco sanear las instituciones estatales de una grave corrupcion impregnada
a todo nivel. La NGP se posiciona entonces, como la solucion a los problemas de los que ha
sufrido el Estado bajo la burocracia weberiana: ineficiencia, corrupcion y lentitud. Junto al
concepto de “buen gobierno”, esta nueva organizacion busca ser mas eficiente que la
burocracia weberiana. Sin embargo, aquella vision tiene vacios metodol6gicos y empiricos

que impiden una vision netamente optimista de aquel nuevo paradigma.

La meritocracia adecuadamente implementada debera disminuir, en cierto grado, el riesgo
de corrupcion, asi también lo menciona Arellano (2013) en su estudio sobre el servicio civil
y la burocracia profesional individualista en México, menciona que la ley debe buscar un

espiritu de cuerpo, es decir, un grupo que haga frente a los actos irregulares.

Izaga (2014) en su estudio sobre las disfuncionalidades del servicio civil en Colombia refiere
sobre el acuerdo de contar con la meritocracia pues es la forma como el Estado cumpla con
sus funciones de bienestar social y evitar favorecer a grupo de poder que buscan intereses
personales y que se incentive la profesionalizacién. No obstante el transito de un sistema
cuyas caracteristicas son la reparticion de cargos por motivos politicos-clientelares, a un
sistema burocratico o meritocratico no ha sido efectivo en diversas naciones.
Para Platon (como se citd en De Sousa, 2018), el desequilibrio en la prosecucion de estos
valores, como la ética, es la causa del fracaso o del éxito en la democracia como forma mas
inclusiva de gobierno. Y eso sucede:
e Siempre que las democracias marginan a los individuos con mayores capacidades
técnicas y cognitivas y privilegian a los que no tienen mérito, los corruptos y los que
ofrecen soluciones faciles a problemas complejos y populistas;

e Siempre que los lideres sigan queriendo mantenerse en el poder a cualquier precio;
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e Siempre que prevalezca los intereses de un grupo restringido de agentes econémicos o
sociales, haciendo una gestion clientelar de los recursos existentes;

e Siempre que las autoridades opten por hacer menos de lo que la ética exige y méas de lo
que la ley permite.

Factor politico y meritocracia
Debemos tener en claro la relacion entre el factor politico y la meritocracia que propone el

Estado como reforma.

Al respecto, Benites et al.(2018) afirma que no existe una definicion especifica sobre el
concepto de “entorno politico”, algunos autores sefialan que es la forma cémo interactuan
diferentes actores en el ciclo de una politica publica (agendacion-disefio-implementacién-
evaluacion o seguimiento) o cuando han estudiado la influencia de actores externos en el
accionar de los directivos puablicos. Concluye si bien es importante la presencia de
habilidades técnicas para la viabilidad y sustento de las iniciativas en politicas publicas, es
importante tener en cuenta también las funciones politicas que se realizan en forma diaria y
que los directivos publicos también estan inmersos o participan en la decision publica y en

el gobierno, la labor politica es parte de la realidad.

De lo expresado, la injerencia politica siempre existira, al igual que los partidos politicos que
por votacion popular llegan al gobierno, por lo que la meritocracia debe convivir con la
politica, aplicando la racionalidad, pues solo con aptitud de acuerdo a la razon surgira el
entendimiento.

Es importante tener en cuenta lo que sefiala Stein y Tomassi (como se citd en Benites et al.
2018) que en la formulacidn de politicas también participan otros actores de la sociedad, que
tienen cierto poder, como sindicatos, medios de comunicacién y la iglesia, por lo que el
desarrollo de estas politicas no es exclusivo del presidente o del congreso. Igualmente
Kingdon (2003) afirma que los mencionados actuan en el proceso de agendacion de politicas,
ya gque segun sus capacidades de injerencia y sus recursos disponibles pueden bloquear o
promover temas de su interés.

Albornoz (2002) en su investigacion relacionada a los vértices de la meritocracia en
Venezuela determind que, el elemento principal de comunicacion vertical es el dinero, que

circula tan rapidamente que no permite determinar los niveles sociales, lo que mas dinero
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tienen, que son la minoria, los que gobiernan (plutocracia) , por ello, es poco aplicable la
meritocracia.

De Saint Martin (2007) en el estudio de la meritocracia en Francia hace mencion a la
cooptacion (designacion de las vacantes mediante el voto de los que integran la organizacion)
y concluye que los estudiantes que estan mejor preparados para asumir altos cargos son
aquellos que pertenecen a niveles privilegiados, los que hacen vida social en su escuela
organizando fiestas o eventos, que por ello, se encuentran en ventaja de otro alumnos que no
lo hicieron, los alumnos de las mejores escuelas y universidades aplican la cooptacion
eligiéndose entre amigos para el desempefio de cargos publicos, es lo que en Per( se llama

el “padrinazgo” que impide la meritocracia

Regimenes Laborales

En las instituciones del estado peruano existen varias modalidades contractuales que
conviven en un clima de desorden pues cada una conlleva distintos deberes y derechos,
desmotivacion debido a diferencias salariales y de beneficios laborales, recarga laboral, falta
de capacitacion, etc.; lo que motivd la creacion de la ley de modernizacién y de servicio

civil.

Boyer (como se citd en Alva et al. 2018) sefiala que coexisten el D. Leg N°276 Ley de bases
de la carrera administrativa, D. Leg. 728 régimen de productividad, D. Leg N°1057 o

Contratos administrativos de servicios, locacion de servicios, etc.

La Ley de Servicio Civil, esta orientada a aquellos servidores de los regimenes de los
Decretos Legislativos N° 276, 728 y 1057, quienes tendran la potestad de transitar al nuevo

régimen voluntariamente.

Boyer hace una descripcion de cada régimen:

d Régimen laboral del Decreto Legislativo N°276: El ingreso se realiza por concurso, el
ascenso de los servidores establece ciertos requisitos como antigiiedad en el puesto,

capacitacion y evaluacién, los servidores tiene la ventaja de la estabilidad sin tener en

cuenta su capacitacion. Lo que es una desventaja para la entidad.
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b) Régimen laboral del Decreto Legislativo N°728, Ley de productividad del sector
privado, en el que sus escalas remunerativas son diferentes al sistema Unico de
remuneraciones, no existen los ascensos, cada ente debe elaborar su reglamento interno,

sus grupos ocupacionales y niveles de cada grupo.

¢ Régimen laboral del Decreto Legislativo N°1057, es el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios, se trata de contrato laboral temporal de hasta un afio fiscal,

renovable.

Ante estos y otros regimenes, el objetivo de la reforma de Servir es —entre otras cosas- poner
orden a este diverso régimen laboral; con el cual se mejorara la calidad de los servicios a los

ciudadanos.

Beneficencias Publicas

La Beneficencias Publicas (2019) son entidades que manejan fondos publicos orientados a
brindar un servicio publico, destinado a garantizar los derechos de la ciudadania y las
necesidades de la sociedad que se encuentran en extrema pobreza. Estas entidades conllevan
un fin social y pueden estar regidos a un régimen de alianzas publico-privadas. A partir de
mayo 2019 se rigen por el Decreto Legislativo N°1411 que norma la naturaleza, funciones
y estructura organica de las 102 Beneficencias a nivel nacional, sefialando que los

colaboradores del D.Leg 276 permaneceran bajo dicho régimen con todos sus beneficios.

Problemaética

La Real Academia Espafiola define el término “Problemaética” como:

e Que presenta dificultades o que causa problemas.

e Conjunto de problemas pertenecientes a una ciencia o actividad determinada.

De la presente investigacion se abordard el fenémeno Ley de Servicio Civil y los
inconvenientes o dificultades en su implementacion, siendo el principal, el hecho de que los
servidores publicos no desean transitar o ser parte de dicho régimen, tal vez por el
desconocimiento de las ventajas que implica o porque les es mas cdmodo la estabilidad que

les representa pertenecer al Decreto Legislativo N°276, sin evaluaciones de desempefio.
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Teorias o recorrido historico del estudio de la meritocracia o servicio civil

Jiménez (2012) afirma que los inicios de la profesionalizacion del servicio publico se dieron
en el estado de Prusia que dio lugar a la implantacién del sistema de mérito.

Schliter (como se cité en Jiménez 2012), sefiala que la carrera administrativa nacio en
Alemania donde se cre6 un grupo de funcionarios publicos basados en tres temas: 1)
Conciencia del deber; b) Conocimientos técnicos y profesionales, e c) Integridad.
Posteriormente a esto aparece la idea de Max Weber en Alemania, acerca de un tipo legal-
racional de burocracia basada en la jerarquia, la centralizacion y la especializacion, para un

Estado de derecho cuyo fin era racionalizar y optimizar el desempefio del servidor

El modelo weberiano presenta ya los mas importantes elementos de los sistemas de mérito
que hoy dia se reclaman. Con el tiempo surgen tres formas de administracion de personal:
1) El sistema patrimonialista que percibe los cargos publicos como una propiedad privada,
que se puede manejar a sus condiciones 2) El sistema de Botin Politico con la idea de que
en todos los cargos publicos se deben designar a las personas del entorno politico o partido
que gano las elecciones o de poder. 3) El sistema de mérito que intenta la seleccién y
promocion de los servidores, con base en sus competencias. En Prusia se inicia la
profesionalizacion y después se desarrolla en Europa y Ameérica en los siglos XIX y XX.
Actualmente en Peru, como en otros paises, con la finalidad de integrarse al Organismo de
Cooperacién y Desarrollo Econdmico (OCDE) y aplicar las mejores politicas publicas, se ha
disefiado la Ley de Modernizacion del Estado, que contempla cuatro pilares centrales, uno
de ellos la meritocracia, que recoge estas teorias, buscando la mejora en los servicios a
brindar con calidad, reduciendo los riesgos de fraudes o corrupcion.

Torres (2018) relata la historia de las normas en relacion a la meritocracia, sefialando que en
el gobierno del Presidente Paniagua (2000), se empezd a constituir marco legal y un disefio
de una politica sobre modernizacion, en el &mbito de las entidades del Estado. En el afio
2002 se aprobo la Ley N°27658 Ley de Modernizacion del Estado que fue ampliada en el
2013 mediante un Decreto Supremo.

En el afio 2008, en base a la Reforma del Estado, el gobierno aprobé los pilares de la
modernizacion de la gestion pablica, entre otros, la politica sobre servicio civil meritocratico,
en busca de complementar el crecimiento econémico (mayor captacion de ingresos) con el

crecimiento de las capacidades estatales mediante la gestion de los recursos humanos,
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aprovechando la oportunidad que representa la firma del Tratado de Libre Comercio con los
Estados Unidos para promulgar un paquete normativo sobre en el Estado. En el afio 2013 la
Presidencia del Consejo de Ministros mediante D.S.004-2013-PCM aprob¢ la Politica

Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica.

En junio 2008 mediante Decreto Legislativo N° 1023 Ley de Creacion la Autoridad Nacional
de Servicio Civil, como érgano rector del Sistema Administrativo de Recursos Humanos y
en julio 2013 mediante la Ley N°30057 se dio mayor énfasis a esta reforma y se dio el

caracter de obligatorio mediante lineamiento emitidos.

Asi también, ante la necesidad de formar grupos de apoyo a la reforma, mediante Decreto
Legislativo N°1024 se crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos (CGGPP) convocandose

a concursos de seleccién para que se ocupe los altos puestos y gerencias.

Las conclusiones del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) para el 2014, se ha resaltado
que el proceso de profesionalizacion en el Peru se encuentra en un nivel muy bajo, SERVIR
realiza acciones para mejorar y adecuar la normativa y brindando el monitoreo a las
instituciones que se encuentran en el proceso. Por ejemplo en setiembre de 2013 mediante
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°160-2013-SERVIR-PE, se aprobd los lineamientos
para el proceso de transito con mayor detalle de lo expuesto en la Ley N°. Normativa que

fue modificada posteriormente mediante en el afio 2017.

Meritocracia 0 servicio civil.

Teoria sobre el capital humano.

Cardona, Montes, Vasquez, Villegas y Brito (2007) indican que ésta teoria se refiere a la
formacion y la produccion haciendo referencia al ser humano como factor de produccion.
Sefiala que la formacion béasica se obtiene a través de la escuela que aporta en satisfacer las
demandas de formacion de las empresas e incrementan la productividad de las empresas.
Sostiene que el crecimiento econémico depende de la calidad, de la formacion y del
rendimiento de los colaboradores. La idea de mejora en la “Inversion del capital humano™
mejora la calidad y contribuye al crecimiento, aumentando la productividad mejorando la
eficiencia. Sefiala que la composicion de competencias que una persona adquiere por

acumulacién de conocimientos generales o especificos es el talento humano. Para Becker
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(1964), el ser humano realiza inversion en educacién y en un costo de oportunidad para
mantenerse dentro de la poblacion econémicamente inactiva, esperando que el futuro le
genere rentabilidad o mejor salario, acompafiado de una motivacion. En 1990, Becker junto
con Murphy y Tamura, realizaron mas aportes con investigaciones respecto al capital
humano, siendo uno de ellos considerar a la educacion el principal elemento del capital
humano por ser donde se generan los conocimientos. Adicional a la educacion también
existen dos elementos como la salud y la experiencia, para el desarrollo y libertad de la
poblacion. La educacién aumenta el rendimiento de las personas, permite una mejor
remuneracién; una buena salud conllevara a un mejor desempefio y la experiencia ayuda en
la mejor toma de decisiones, en la solucién de problemas en forma mas rapida, en casos de

emergencia ya que existe la familiaridad con ciertas tareas y dificultades

Teoria clasica Weberiana y la Nueva Gerencia Publica

Esta teoria ha sido estudiada por Alva, Arriola y Ramos (2018) indicando que Max Weber
(1864-1920) fue quien inicio las investigaciones de la burocracia, en el que destacd varias
caracteristicas de la misma como la Profesionalizacion y Racionalidad, en lo que se requiere
una especializaciéon y una preparacion competente y sobre estos dos temas se produzca la
seleccién. Se designa en los puestos por razones de competencia y no por influencias

personales o nepotismo

Restrepo (como se cit6 en Alva et al. 2018) indica que las principales caracteristicas de la
denominada Nueva Gerencia Publica (NGP) son prioridad la medicion de los resultados y
del desemperfio, desarrollar el monitoreo y la evaluacion deduccion en los costos sin
sacrificio de la calidad. La diferencia entre la Nueva Gestion Pablica de la weberiana en su
énfasis en la eficacia, la eficiencia y la economia; siendo el modelo empresarial su punto de
partida. Aunque también se considera elementos del clasico modelo weberiano, tales como
la meritocracia, la adecuada asignacion de sueldos y la funcionalidad de cada cargo; estos
tienen como objetivo hacer al Estado mas “eficiente”. En atencion que los ciudadanos sean

percibidos como clientes del Estado.
Como manifiesta Martinez (2005) la Nueva Gerencia Publica (NGP), es orientada al

ciudadano, a responder por los actos y resultados, hacer uso de las tecnologias de

informacion, planificacion estratégica y descentralizacion de las entidades. Su objeto es la
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eficiencia del Estado utilizando herramientas del sector empresarial y brindar un servicio
acorde a las necesidades con eficiencia, competencia y efectividad. Las Caracteristicas de la
NGP son: 1) Profesionales practicos en la administracion del sector publico 2) Estandares
cuantitativos de medicion, 3) Gran énfasis en el control de los resultados, 4) hacer cambios
en las unidades del sector publico (descentralizacion), 5) Hacer competitivo el sector

publico, 6) pone atencidn en el sector privado en el estilo de administracion.

Galvez (como se citd en Alva et al. 2018), argumenta, que la NGP busca un disefio
organizacional de tipo empresarial, con una estructura basada en una misién, una vision y
objetivos donde la base fundamental es el plan estratégico. De esta manera, el Estado, realiza
la medicidn de indicadores sociodemograficos que permiten plantear objetivos nacionales.
Sin embargo, de esa forma se genera una mirada simplista de la realidad. Una vision de ese
tipo excluye dinamicas que no son parte del sistema organizacional antes descrito, lo cual se
ha denominado la “visiéon de tinel del Estado”. Aquellas dinamicas son, por ejemplo,
culturas organizacionales de entidades estatales, que son formas de organizacion que escapan

a la medicion de indicadores y a normas impuestas.

Pre categorizacion de la variable

Ley del Servicio Civil

SERVIR (2017) propone acciones en cuatro etapas para que las entidades implementen la

meritocracia, que son las Pre categorizaciones y comprende 12 rasgos. Dentro de los 4 pre

categorizaciones se encuentra:

a) Inicio del Proceso de Transito y preparacion de la entidad

b) Analisis Situacional de la entidad

c) Aplicacion de Mejora Interna

d) Concurso bajo el Nuevo Régimen

Tal como lo sefiala Torres (2018), las directivas de SERVIR se refieren a cuatro etapas como

se detalla:

a Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y Preparacion: comprende la

designacion de una Comisién de Transito, la sensibilizacion del personal a través de
talleres de capacitacion sobre la Ley N° 30057 y la normativa.

Rasgos:
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e Resolucion de designacion de la Comision de transito de la entidad: Cada entidad
debe designar a los miembros de la Comision de Transito al Régimen de Servicio
Civil que son los jefes de Presupuesto y Planificacion, Contabilidad, Asesoria
legal, Recursos humanos y Administrador, quienes se encargaran de la
conduccidn de la implementacion en coordinacion con SERVIR.
e Resolucion de Inicio al Proceso de Transito —RIPRO, que serd emitida por
SERVIR
o Talleres de sensibilizacion o capacitacion al personal
e Conocimiento de la metodologia e instrumentos del procedimiento
b) Andlisis de la situacién de la entidad: deberé realizarse el diagndstico de puestos y
procesos en relacion con la mejora.
Rasgos:
¢ Entendimiento de la situacién actual de la entidad (puestos y procesos)

¢ Identificacion de oportunidades para mejorar.

0 Mejora interna: Después del analisis se describe la cantidad de puestos, los perfiles de
puestos, y su valorizacion asi como la elaboracion de los documentos de gestion del
sistema de recursos humanos.

Rasgos:

e Actualizacion y aprobacion de los documentos de gestion,

e Anadlisis y determinacién de dotacion de personal respecto a los puestos y
presupuestos,

o Perfiles de Puestos definidos y valorizados,

e Elaboracion del Cuadro de Puestos de la entidad (CPE).

d Implementacion del nuevo régimen o Concurso bajo el Nuevo Régimen: Se organizan
y llevan a cabo los concursos de méritos para cubrir los puestos necesarios para el
fortalecimiento de la entidad.

e Convocatoria para llevar a cabo concursos publicos

e Aplicacion de procesos mejorados
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Formulacion del problema
¢ Cuél es la problematica en la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura, afio 2019?

¢Cual es la problematica en el Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion
de la Entidad de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019?
¢ Cuél es la problematica en el Andlisis Situacional de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad

de Beneficencia de Piura, afio 2019?

¢ Cudl es la problematica en la Aplicacion de Mejora Interna de la Ley de Servicio Civil en

la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019?

¢ Cuél es la problematica en el Concurso bajo el Nuevo Régimen de la Ley de Servicio Civil

en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019?

Justificacion del estudio
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la justificacion del estudio, se
realiza desde la Conveniencia, Relevancia social, Implicaciones préacticas, Valor teérico,

Utilidad metodoldgica. Algunas veces s6lo cumple un criterio

Conveniencia

El presente estudio es conveniente porque como se podra apreciar en la pag. web de SERVIR
y los trabajos previos realizados sobre la materia, de las mas de 2,900 entidades publicas
(incluye 108 Beneficencias a nivel nacional) solo 454 se encuentran en proceso de transito
(16%) y dos en la etapa final de convocatoria a procesos de seleccion (ONP y OEFA).
Habiendo transcurrido mas de seis afios de la emision de las normas para el cumplimiento de
ésta Reforma del Estado, se denota un lento avance, por lo que ha sido conveniente
identificar, estudiar y analizar las causas (debilidades y amenazas), a fin que los érganos
rectores tomen las medidas correctivas que sean necesarias, retroalimentando el proceso de
la politica pablica. Pues dicho proceso, como todos, debe estar en un constante cambio, en
busca de la mejora continua como lo requiere la Nueva Gestion Publica (enfoque

empresarial), que a la vez contribuird con la disminucion de la corrupcion, ya que esta
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politica de meritocracia guarda relacion con el Plan de Integridad y Lucha contra la

Corrupcion.

Relevancia Social

El objetivo de la entidad en estudio, es brindar apoyo a las personas que se encuentran en
vulnerabilidad y de escasos recursos, para ello se requiere personal competente con
conocimientos, habilidades, experiencias y motivaciones (meritocratico) para resolver los
problemas, generar ingresos (actividad comercial, segun la NGP) y brindar dicho apoyo con
calidad, eficacia, eficiencia y economia. El presente estudio pretende comprender, desde la
perspectiva de los participantes, las causas o problemas en la implementacion de la
meritocracia y de la Ley SERVIR. Dichos resultados se hagan de conocimiento de los entes
involucrados como SERVIR, Municipalidad Provincial de Piura, MIMP para acciones
correctivas de mejora, pues a medida que estas entidades (102 Beneficencias a nivel
nacional) puedan transitar y aplicar la meritocracia, redundara en beneficio de la poblacién
objetivo.

El autor desea que el estudio contribuya a generar teorias y conocimiento, que sirva debase
para futuras generaciones, como parte de la responsabilidad social de la obligacion de

contribuir con una sociedad mas justa.

Implicancias précticas

La presente investigacion tiene implicancias précticas porque la mayoria de las instituciones
no han realizado acciones para el proceso a la Ley de SERVIR, algunas se encuentran en la
etapa inicial y pocas en la segunda de analisis. Los servidores de las 102 Beneficencias que
existen a nivel nacional, que recientemente han sido transferidas a las Municipalidades
Provinciales, laboral bajo los Regimenes Laborales N°276 y 728, por lo que les es aplicable
la meritocracia. En el marco tedrico, se aprecia que es necesario el autocontrol, el que se
identifiquen las causas (debilidades y amenazas) que permitan tomar las medidas
correctivas, como parte del Planeamiento Estratégico, sefialado en la Reforma de
Modernizacion del Estado.

Se espera sirva de antecedente para futuras investigaciones y/o toma de decisiones de las
autoridades, a quienes corresponda resolver respecto a los factores limitantes que se aprecian
en estas entidades, que conllevan al lento avance en su aplicacion y cumplimiento de la

politica de modernizacion del Estado. Que la politica publica de la meritocracia no quede
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solo en el disefio, sino que se implemente, con un monitoreo, seguimiento y control interno
constante, que asegure los objetivos del Estado de satisfacer a la ciudadania con calidad,
adecuado manejo de los recursos publicos.

Valor teorico

Con este estudio se espera contribuir en teoria, basada en la percepcion y experiencia vivida
de los participantes y del autor y el analisis de la informacién obtenida de otras entidades.
Para el proceso de transito existen factores limitantes, como falta de planificacion, ejecucion
y articulacion presupuestal, inadecuadas estructuras organizacionales, normativos cambiante
y compleja, conflicto de intereses (econdmicos y politicos), falta de seguimiento, monitoreo
y control para asegurar la implementacion. El disefio de la politica meritocratica esta dado
(normativa y teorias) pero hay que apoyarla para su implementacidn, pues existe
desconocimiento de los procedimientos complejos, de las ventajas, desventajas y problemas
en su aplicacidn, por lo que es necesario generar conocimiento al respecto, y que éste sea
comunicado a los involucrados y entes rectores con poder de decisién, a fin que adecuen las
politicas disefiadas, de acuerdo a la realidad. Evitar politicas de “escritorio” que no obedecen
a la realidad.

El estudio permitira conocer en mayor medida la variable: meritocracia y Ley Civil; vy,

sugerir ideas, recomendaciones que sirvan para futuras investigaciones.

Unidad Metodoldgica

Se ha utilizado la técnica de la Entrevista con el instrumento denominado Guia de preguntas
con la finalidad de medir la variable de estudio, la que se ha aplicado a los trabajadores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de Piura durante el periodo 2019. Los resultados
obtenidos han permitido comprender la problematica conforme se sefiala en la variable a
través de la revision y el analisis de las respuestas. Dicho analisis ha permitido conocer de
los participantes sus percepciones en relacion a la meritocracia y la aplicacion en su contexto
0 ambiente laboral. Metodolégicamente el estudio ha aportado instrumentos validos
adaptados a la realidad del estudio, estos instrumentos han sido previamente corroborados

por los expertos, para los actores y escenarios en los que se investigo.
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Hipotesis
Segun sefiala Herndndez et al. (2014) en la investigacion cualitativa no se predeterminan

hipotesis y generalmente emergen en el proceso de investigacion.

Martinez (2004) sefiala que en la metodologia cualitativa no se formula una hipotesis a
verificar, pues el estudio es abierto a todas las hipotesis posibles esperando que en el analisis

de datos surja la mejor.

Objetivos
Objetivo General
Determinar la problematica en la Implementacién de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad

de Beneficencia de Piura, afio 2019

Obijetivos especificos:

Determinar la problemaética en el Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y
preparacion de la Entidad de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de Beneficencia de
Piura, afio 2019

Determinar la problemética en el Andlisis Situacional de la Ley de Servicio Civil en la

Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019

Determinar la problematica en la Aplicacién de Mejora Interna de la Ley de Servicio Civil

en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019

Determinar la problematica en el Concurso bajo el Nuevo Regimen en la Ley de Servicio

Civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019

36



Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1 Tipo

La presente investigacion se ha realizado con un paradigma naturalista, pues ha estudiado a
la persona en su vida cotidiana con sus experiencias, preocupaciones, confrontandose dichos
resultados con lo manifestado por otros investigadores del tema. Ha evaluado los sucesos sin
adulteracion, en busca de comprender el significado de las percepciones de los seres
humanos en relacién a un fenémeno. El investigador escogio este disefio debido a que seha
estudiado a los colaboradores en su centro laboral que es su ambiente natural, su mundo
social, con sus opiniones, vivencias y la forma como perciben los servidores y funcionarios
de la entidad la ejecucion de la ley del servicio civil, considerando también que el
investigador es integrante de la comision de transito a dicho régimen, siendo participe en el

estudio, con sus experiencias, con la finalidad de observar qué es lo que ocurre.

Conforme a lo sefialado por Hernandez et al. (2014), el presente analisis se basa en una l6gica
inductiva, iniciando de lo especifico a lo general, por ejemplo se ha entrevistado a cada

persona, analizado los datos y emitido conclusiones.

El presente estudio tiene un enfoque o metodologia cualitativa, porque ha recogido la
informacidn basada en la observacion de comportamientos naturales, mediante respuestas
abiertas que permiten interpretar los significados. Se ha estudiado la realidad en el ambiente
natural, no es cuantificable (no se mide numéricamente, no es estadistico) no se prueban
hipétesis. Se escogid éste enfoque debido a que el investigador ha tomado informacién de
las experiencias personales, emociones, aspectos subjetivos, etc. de personas que conocen el
tema de estudio (fendmeno), que describan las situaciones problematicas y con ello se forjara
el conocimiento. Que a su vez servira para otras investigaciones y toma de decisiones de

quienes tienen el poder de decision en la aplicacion y mejora en las politicas publicas.

Con base a lo expuesto por Herndndez et al. (2017) la presente tesis es de tipo
Fenomenoldgico, se ha obtenido las perspectivas de los participantes, se ha explorado,
descrito y comprendido lo que los actores tienen en comdn de acuerdo con sus experiencias

en relacion a la meritocracia (fendmeno), han expresado sus sentimientos, emociones,
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razonamientos, visiones y percepciones. El investigador ha trabajado las declaraciones de
los participantes y sus vivencias, ha analizado, reflexionado, interpretado y explicado, desde
las perspectivas, experiencias de los participantes y sus vivencias, a fin de describir el
significado de un fendmeno para varias personas, aportar teorias que pudieran resolver
problemas.

Martinez (2004) refiere que debemos aplicar el enfoque sistémico—cualitativo cuando se trata
de elementos no homogéneos a los que no se les pueden aplicar las cuatro leyes de la
matematica actual y se necesita una légica mas completa, ante diversos sucesos de la
realidad. La investigacion cualitativa busca identificar la naturaleza profunda de las
realidades desde la informacién proporcionada por los participantes, sus diferentes opiniones

y percepciones del fendmeno de estudio, partiendo de la fuerza de la razon.

2.1.2. Disefio

El presente estudio a nivel general es de tipo no experimental porque no se ha manipulado
la variable, los datos se han tomado tal cual suceden en la realidad. Se ha estudiado la
variable o los hechos conforme ya han sucedido sin ser alterados para fines de estudio. En la
presente investigacion se tomaron los datos de los participantes en el ambiente tal como
ocurren, es decir, se tomaron sus opiniones tal y como las perciben sin ejercer ninguna
influencia sobre los trabajadores de la entidad. Se trata de medir las percepciones, actitudes
y comportamientos de personas, lo que no se puede manipular. No seria ético influir en las

opiniones de los participantes.

Pre categorizacion de la variable

El enfoque cualitativo no define o conceptualiza, ni operacionaliza las variables, no se
dimensionan ni manipulan experimentalmente, solo las pre categoriza. El presente estudio
ha recogido datos y ha hecho una descripcion detallada, sin medirlos, ni aplicarle
estadisticas. A partir de la pre categorizacion se ha observado, sin alterar la situacion o
realidad encontrada, sino como lo aprecian e interpretan los actores y partiendo de ello

construir una creencia sobre el tema estudiado.

SERVIR (2017) ofrece una propuesta de acciones para la implementacion de la meritocracia

en las entidades que cuentan con personal del D.Leg N°276 y D.Leg 728, estableciendo

38



cuatro etapas: 1) Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la Entidad,
2) Andlisis Situacional de la entidad, 3) Aplicacion de mejora interna y 4) Concurso bajo el

nuevo régimen

El inicio de incorporacion, incluye la emision de la Resolucion de designacion de la
Comision de transito al nuevo Régimen, la Resolucion Inicio del Procedimiento (RIPRO)
emitida por SERVIR, talleres de sensibilizacion al personal y conocimiento de la
metodologia e instrumentos del proceso de transito. El analisis de la situacion se refiere ala
comprension de la situacion actual de la entidad (puestos y procesos), identificacion de
mejora (sobre puestos y procesos), acciones de los funcionarios y servidores respecto a la
mejora. La aplicacion de mejora interna se refiere a la actualizacion y aprobacion de las
herramientas de gestion, andlisis y determinacion de dotacion de personal respecto a los
puestos y presupuestos, Perfiles de Puestos y, elaboracion del Cuadro de Puestos (CPE). El
Concurso bajo el nuevo régimen comprende Convocatoria de concursos publicos y la

implementacién de procesos mejorados.
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Tabla 1

Variables, pre categorias y rasgos

Variable Pre categorizacion

Rasgos

Inicio de incorporacion al
Proceso de Transito y

preparacion de la entidad

Resolucion de designacion de la

Comision de transito de la entidad.

Resolucion de Inicio al Proceso de
Tréansito -RIPRO.

Talleres de sensibilizacion
Conocimiento de la metodologia e

instrumentos del proceso de

transito

Analisis Situacional de la
Ley del entidad
servicio

civil

Conocimiento de la situacion actual
de la entidad (puestos y procesos).
Identificacidn de oportunidades de
mejora (Sobre puestos y procesos).
Acciones de los funcionarios y

servidores respecto a la reforma.

Aplicacion de Mejora Interna

Actualizacién y aprobacion de los

documentos de gestion.

Anadlisis y determinacion de
dotacion de personal respecto a los

puestos y presupuestos,

Perfiles de Puestos definidos y

valorizados,
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Elaboracién del Cuadro de Puestos
de la entidad (CPE).

Convocatoria de concursos
Concurso bajo el Nuevo publicos
Régimen

Implementacion de procesos

mejorados

Fuente: Elaboracion propia

2.2. Escenario de estudio

El estudio se ha desarrollado en un ambiente social y laboral en la Sociedad de Beneficencia
de Piura, donde se han ubicado a los sujetos informantes. Los que se encuentran actualmente
laborando son: 51 colaboradores del Decreto Legislativo N°276 (personal nombrado de
carrera) y 34 del Régimen del Decreto legislativo N°728 (Ley de productividad y
competitividad), ambos grupos de investigacion se encuentran inmersos dentro de la
meritocracia o servicio civil. Siendo las Beneficencias, entidades cuyo objetivo principal es
brindar proteccion social de interés publico, a las nifias, nifios, adolescentes, mujeres,

personas con discapacidad y personas adultas mayores que se encuentran en vulnerabilidad.

Su socializacion o ambiente natural se da en las areas donde desarrollan sus actividades
comerciales, sociales y administrativas, como: los cementerios de su propiedad (servicios
funerarios), consultorios medicos, laboratorios clinicos, comedor social, cochera y la
administracion (tesoreria, contabilidad, planificacion y presupuesto, logistica, recursos

humanos, obras)
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2.3. Participantes

Actores

Hernandez et al. (2014) manifiesta que el ambiente social y laboral s6lo puede entenderse
desde la perspectiva de los actores estudiados, por ello en un estudio cualitativo es

importante la participacion de los indicados sean individuos, grupos o culturas.

En la presente investigacion cualitativa no se ha trabajado con poblacién y muestra, sino con
actores y escenarios. Se ha involucrado a algunos sujetos, ya que no se busca generalizar los
resultados a poblaciones mas amplias. La relacién entre el investigador y los actores es de

interrelacion, se influyen entre si, en un ambiente de estudio, llamado escenario.

Los colaboradores (servidores, funcionarios y otros) de la entidad Sociedad de Beneficencia
de Piura que ascienden a 105 estan laborando bajo los Regimenes de los D.Leg N°276 Ley
de Bases de la Carrera Administrativa, D. Leg N°728 Ley Competitividad y Productividad
y como Locadores de Servicios. Entre los primeros de los mencionados existen los
funcionarios publico y/o directivos superiores (8 niveles), profesionales (8 niveles), técnicos
(10 niveles) y auxiliares (7 niveles). Tanto los que se encuentran bajo el Régimen del D.Leg
276y 728 le es aplicable la meritocracia que se busca a través de la Ley de servicio civil. No
seran materia de estudio los Locadores de servicios por no estar dentro de los alcances de la

norma.

Hernandez (2014) sefiala que en una investigacion cualitativa el tamafio de la muestra

depende de que tengamos los casos suficientes que nos permita comprender el fenémeno.
Por ello, son 10 los colaboradores que han sido materia de estudio en el ambiente laboral,

por considerar el investigador que ellos brindaran informacion suficiente para lograr los

objetivos, por ser las personas que viven y experimentan el fenémeno.

42



Tabla 2

Numero de colaboradores de la Beneficencia de Piura y actores materia del estudio

Sociedad de Beneficencia de N° de colaboradores Actores
Piura

Régimen del D. Leg N°276 51 5
Régimen del D. Leg N°728 34 5
Locadores de servicios 20 0
TOTALES 105 10

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Los participantes han sido fuentes internas de datos y el investigador también un

participante, siendo éste la herramienta o instrumento de la investigacion, pues es quién ha

realizado las entrevistas directamente (no se puede delegar). Se ha recolectado datos para

comprender a las personas, sus contextos y sus perspectivas del fendmeno investigado.

En la presente investigacion la esencia de los datos es cualitativa, por ello la técnica utilizada

para la recoleccion de datos que permita entender a las personas y sus opiniones, ha sido la

Entrevista abierta, partiendo de las experiencias sociales subjetivas de los actores, quienes

conforman las fuentes internas de datos inclusive los aportes del investigador quien también

es participante, de acuerdo a las técnicas de recoleccion sefialadas por Herndndez et al.

(2014)
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Tabla 3

Variable, pre categorias y N° de preguntas planteados para la entrevista

Variable Pre categorizacion N° Preguntas

04
Inicio de incorporacion al
Proceso de Transito y
preparacion de la entidad

Ley del Anélisis Situacional de la 03
servicio entidad
civil
Aplicacion de Mejora Interna 04
Concurso bajo el Nuevo 02
Régimen
13

Total

Fuente: Elaboracién propia

Instrumentos

El instrumento que se ha utilizado en la presente tesis es la Guia de preguntas personales, el
que se encuentra en Anexo 1 adjunto, que son preguntas abiertas conforme concluye
Hernandez et al. (2014)

El instrumento de la meritocracia o servicio civil, estd compuesto por 13 items, distribuidos
en cuatro pre categorizaciones, correspondiendo 4 items para la pre categorizacion Inicio de
incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la Entidad, 3 items para la pre
categorizacion Analisis Situacional, 4 items para la pre categorizacion Aplicacién de Mejora
Interna'y 2 items para la pre categorizacion Concurso bajo el Nuevo Régimen. El instrumento
considera la pre categorizacion de la variable materia de estudio, de manera abierta. Este

instrumento ha sido validado por juicio de tres expertos.
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Se ha utilizado este instrumento debido a que ha proporcionado informacion de una persona

a otras, para obtener datos con interaccion.

Disefio de Instrumento:

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS

TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO
CIVIL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problemética para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en

la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019.

Sujetos de andlisis / informantes: Funcionarios y servidores
Modo: directo

Datos Generales:

Fecha: I 1 Lugar:

Institucion:  Sociedad de Beneficencia de Piura [ ]

N° | Codigo Edad Sexo Régimen | Gradode | Tiempo
Laboral Instruccion | de
servicios
1

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la
entidad
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1) ¢Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la

implementacion de la Ley de servicio civil?

2) ¢Cuél essuopinion respecto a que el 6rgano rector del Sistema de Recursos Humanos

SERVIR no emita la Resolucién de inicio al Proceso (RIPRO)?

3) ¢Cual es su opinidn en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrolld en la entidad en el afio 2015? ;Considera necesario se realicen otros

talleres?

4) ¢Cuél es su opinidn sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que
ha emitido SERVIR?
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Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad
5) ¢Cuél es su opinidn sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

6) ¢Cual es su opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre

puestos y procesos)?

7) ¢Cudles son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han

realizado respecto a la Reforma de servicio civil?
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Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun usted ¢Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
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12) Segun usted ¢Por qué aun la entidad no ha aplicado la mejora interna?

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen
13) Explique usted si considera gque la entidad debe realizar concursos de seleccion de

personal bajo la ley de servicio civil
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16) Explique usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y

funcionarios, desde el afio 2013 a la fecha

18) ¢ Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con

los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?

19) ¢ Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico

Yy que esto obstaculiza la meritocracia?
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20) ¢ Cree usted que la meritocracia, como esta planteada, disminuira el riesgo de
corrupcion?

21) ¢Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para

realizar una reforma meritocracia?

22) ¢Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de

estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?
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23) ¢ Cudl cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
servicio civil?

Validez
Como investigacion cualitativa no se ha requerido confiabilidad. Las tres validaciones de
Contenido, de Criterio y de Constructo se cumplieron.

Validez de contenido
Para la validez de Contenido: grado para reflejar dominios especificos de contenido de lo
que se mide, se refiere al proceso reiterado de comprobacion y reconfirmacion del

conocimiento adquirido; se ha obtenido la validacion de tres expertos.

Se considerd a tres expertos en el area, los cuales garantizan que los items de los instrumentos
elaborados, en este caso un instrumento para la variable: Ley del Servicio Civil, representen el
contenido que se buscé evaluar. Para ello se recurri6 al juicio de tres expertos, los cuales
manifestaron su veredicto respecto a la pertinencia de los instrumentos; teniendo a los
siguientes expertos: Vicente Segundo Sanchez Juarez — Doctor en Educacion y Magister en
administracion, Grimaldo Saturdino Chong Véasquez - Doctor en Educacion y Magister en
derecho y Juan Carlos Wilson Gil- Magister en Gestion Publica.

Validez de criterio

La variable “Implementacion de la ley de servicio civil” se sustenta en el marco tedrico y
cuenta con cuatro pre categorizaciones y trece rasgos, los cuales estan relacionados con el
instrumento Guia de Preguntas, dando paso a que éstas permitan responder los objetivos del

estudio.
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Validez de constructo

La variable esta correctamente pre categorizada y respaldada por el autor que se encuentra
citado. La variable “Implementacion de la ley del servicio civil” esta basada en los conceptos
de SERVIR en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°034-2017-SERVIR/PE sobre
Lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley
30057.

La variable tiene vinculos con distintos conceptos (supra ordinarios, coordinados y
subordinados) como la Reforma de Modernizacion del Estado, sus pilares centrales y ejes

transversales, etc., con lo cual se garantiza dicha validez

2.5. Procedimiento

Procedimientos (de recoleccion de datos)

Método de recoleccién de datos

Hernandez et al. (2017) determina que en la recoleccion de los datos se requiere un plan al

detalle de los procedimientos que nos permita reunir datos.

a) ¢ Cuales son las fuentes de las que se obtendran los datos? Es decir, las fuentes que en este
caso son las personas

b) ¢Ddnde se localizan tales fuentes? En los actores definidos.

c) ¢A través de qué medio o método vamos a recolectar los datos? Debemos elegir uno o
varios medios y determinar los procedimientos a utilizar en la recoleccion de los datos. Estos

métodos deben ser confiables, validos y “objetivos”.

d) Una vez recolectados, ¢de qué forma vamos a prepararlos para que puedan analizarse y

respondamos al planteamiento del problema?
El presente estudio se realizara en las siguientes fases:

1) analisis de las bases tedricas y teorias relacionadas al tema.

2) aplicacion de Guia de preguntas personales
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Se ha trabajado con 10 colaboradores de la entidad del Decreto Legislativo N°276 y Decreto
Legislativo N°728, en forma personal. No se aplicd grupo focal pues el tema es algo
controversial, por lo que los entrevistados han requerido cierta reserva respecto a sus
opiniones y respuestas. Se identifico al personal que proporcioné la informacién los que
estan ubicados en los procesos de apoyo (areas administrativas), procesos misionales (de

apoyo social) y procesos de negocios (de actividad comercial), como se detalla:

e Personal de procesos de apoyo (&reas administrativas): 6 trabajadores
e Personal de procesos misionales (&reas apoyo social): 1 trabajador

e Personal de procesos de negocios (&reas de la actividad comercial): 3 trabajadores

El investigador ha definido las unidades de analisis sobre las que se operé (trabajadores de
la entidad)

El investigador ha realizado la busqueda de fuentes, interpretacion de datos y analisis de
resultados, revisando los conceptos del marco tedrico de la investigacion, su definicion y pre

categorizacion de la variable.

Los ajustes de la variable, pre categorizaciones y rasgos se han realizado por el investigador
en forma paralela a la investigacion, contrastando los resultados del analisis de los datos

recopilados con el marco tedrico.

El instrumento es Guia de preguntas abiertas, cuyas respuestas se han anotado tal y conforme
han sido mencionadas, sin adulteraciones ni ajustes. Dicho instrumento se aplic6 a los 10
trabajadores de la entidad, en las areas mencionadas de administracion, de apoyo social y de

actividad comercial.

El monitoreo central ha estado a cargo del investigador titular, quien no ha delegado la
realizacion de la recopilacion de datos, pues se ha recogido las percepciones, opiniones,
ideas de los participantes en relacion al fendbmeno meritocracia, lo que ha hecho obligatoria

Su presencia.
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Con la matriz de andlisis de la informacion, disefiada para el particular, la informacion ha
sido procesada y analizada. También interpretada en base a los aportes tedricos para llegar a

conclusiones y recomendaciones.

Disefio de ruta de recoleccion de datos para su propia investigacion (1)
I. GENERALIDADES
Investigacion: Problematica en la implementacion de la Ley de servicio civil en la
Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019.
Autor: Br. Maria Rosario Calle Estrada.
Objetivo: Determinar la Problematica en la implementacion de la Ley de servicio civil en
la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019
Indicador o categoria: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la
Entidad
Sujetos u objetos de andlisis / informantes: 10 trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia de Piura

Técnica / Instrumento: Entrevista abierta/Guia de entrevistas Modo de aplicacion:

Directa
Il. DETALLES DE ACTIVIDADES
Accion Lugar Fecha | Hora | Responsable | Contacto | Otro
Oficinas Viernes | 9:00 Investigador Celular:
Concertar | administrativas | 14 de a.m. 944670446

unacita |encalle Lima | junio
con la N°878-Piura 2019
Srta.
GVP

Il. CONSIDERANDOS
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Categorizacion

El plan se nutre de diversos elementos:

1. Las variables, conceptos o atributos a medir (contenidos en el planteamiento e hipétesis o

directrices del estudio).

2. Las pre categorizaciones de la variable ha sido crucial para determinar el método para

medirlas, lo cual a su vez, resulté fundamental para realizar las inferencias de los datos.

La variable medida es: Implementacion de la ley de servicio civil.

e Las pre categorias son: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de

la Entidad; Andlisis Situacional; Aplicacion de Mejora Interna; y, Concurso bajo el

Nuevo Régimen.

e Los actores son 10 trabajadores

e Recursos disponibles: econdmicos suficientes. Tiempo: dos meses

Tabla 4
Variables, categorias y rasgos

Variable Categorizacion

Rasgos

Inicio de incorporacion al
Proceso de Transito y

preparacion de la entidad

Resolucién de designacion de la

Comision de transito de la entidad.

Resolucion de Inicio al Proceso de
Transito -RIPRO.

Talleres de sensibilizaciéon
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Conocimiento de la metodologia e
instrumentos del proceso de

transito

Analisis Situacional de la
Ley del entidad
servicio

civil

Conocimiento de la situacion actual

de la entidad (puestos y procesos)

Identificacion de oportunidades de
mejora (sobre puestos y procesos)
Acciones de los funcionarios y

servidores sobre la reforma

Aplicacion de Mejora Interna

Actualizacién y aprobacion de los

documentos de gestion,

Anélisis y determinacion de
dotacion de personal respecto a los

puestos y presupuestos,

Perfiles de Puestos definidos y

valorizados,

Elaboracién del Cuadro de Puestos
de la entidad (CPE).

Concurso bajo el Nuevo

Régimen

Convocatoria de concursos

publicos

Implementacion de procesos

mejorados

Fuente: Elaboracion propia
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Aplicacion de intervenciones

El presente trabajo se trata de una investigacion no experimental porque no hay
manipulacion en la variable, por ello no se aplica intervenciones

Proceso de triangulacion

La presente investigacion tiene s6lo una variable razén por la cual no se aplico la
triangulacion. Solo se tiene un método para llegar a la variable. En la presente investigacion,
por razones de limitado tiempo y recursos economicos, solo se ha utilizado una técnica, la
Entrevista, con el instrumento Guia de preguntas personales, aplicada a los actores con sus
perspectivas y opiniones desde su punto de vista, de lo que se ha obtenido una variedad de
datos, por lo que no es de aplicacion la triangulacion, conforme lo determina Hernandez
(2017)
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Tabla5

Matriz de analisis de la informacion

Objetivo: Determinar la problematica en la implementacion de la ley de servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019

Sujetos de analisis/Informantes: trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Piura identificados y seleccionados

Categoria 1: Inicio de inco poracion al Proceso de Transito y preparacion de la Entidad

Pregunta

Respuestas

Respuest

as

Respuestas

Respuestas

Respuestas

Respuestas

Respuestas

Respuest

as

Respue

stas

Respuestas

1) ¢Cud
lessu
opinion
respecto a
la
designacio
nde la
Comision

de transito

Cadd. 1

Caod. 2

Cadd. 3

Cadd. 4

Cadd. 5

Caod. 6

Caod. 7

Caod. 8

Caod. 9

Cad. 10
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para la

implementa
cion de la
Ley de
servicio
civil?
Areade | Areade | Areade
Area de Areade | Areade Area de Area de Area de Area de Actividad | Activid | Actividad
Claves Administra | apoyo Administra | Administrac | Administra | Administra | Administra | Comercia | ad Comercial
cion social cion ion cion cién cion I Comerc
ial
Las
Clave 1 A: | constantes
Riesgos de | rotaciones
Planificaci | del titular
on- de la
Politicasy | entidad

estrategias

generan
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rotaciones
y
designacio
nes de la
comision
en forma

inadecuada

Clave 1 B:
Competenc
ias del
personal
que
conforman
la
Comision

de Transito

Los
integrante
sdela
comision
no redinen
el perfil
ni las
competen
ciasen
materia
de
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servicio

civil
Areade | Areade | Areade
Claves Area de Areade | Areade Area de Area de Area de Area de Actividad | Activid | Actividad
Administra | apoyo Administra | Administrac | Administra | Administra | Administra | Comercia | ad Comercial
cion social cion ion cion cion cion I Comerc
ial
Clave 2 A: SERVIR La realidad Falta de Las
Riesgos de da de Piura es atencion de constantes
Centralizac prioridad a diferente a SERVIR modificaci
ion de las la de Lima ones en las
decision entidades y ciudades normas
ubicadas o cercanas a impiden
cercanas a ésta que
Lima SERVIR
emita la
autorizacio
n
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Clave 2 B: Falta de Falta Falta de

Articulacio articulacion coordinaci articulaci

n entre on entre on entre

Instituciona SERVIR Y MIMP y Presupue

I MIMP SERVIR sto
Publico y
politicas
publicas

3) ¢Cuadl es

su opinién

en relacion

al taller de

sensibilizac

ion de

servicio

civil que se

desarrollo

en la
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entidad en

el afio
20157
Areade | Areade | Areade
Clave Area de Areade | Areade Area de Area de Area de Area de Actividad | Activid | Actividad
Administra | apoyo Administra | Administrac | Administra | Administra | Administra | Comercia | ad Comercial
cion social cion ion cion cion cion I Comerc
ial
Clave 3 A: Incorpora Por falta
Presupuest renel de
oy Presupue presupuest
financiamie sto 0 se debe
nto institucio solicitar a
nal una SERVIR
asignacié capacitacio
n para n no solo
capacitaci para los
onen integrantes
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meritocra

cia

de la

comisién

Clave 3 B: | Deberia La
Capacitaci6 | dictarse Comision
n del otro taller debe hacer
recurso que aclare efecto
humano las multiplicad
ventajas y or
desventaja
s del
servicio
civil
4) ¢Cuél es
su opinién
sobre la
metodologi
ae
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instrument

0s del
proceso de
transito?
Area de Areade | Areade Area de Area de Area de Area de Areade | Areade | Areade
Administra | apoyo Administra | Administrac | Administra | Administra | Administra | Actividad | Activid | Actividad
Clave cion social cion ion cion cion cion Comercia | ad Comercial
I Comerc
ial
Clave 4 A: Falta No se ha No se ha
Presupuest presupuesto incluido el incluido el
oy para transito transito
financiamie contratar como como
nto consultorias vision en objetivos
, ante el los del MIMP
desconocim documento odela
iento del sde MPP
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personal de gestion de

la la entidad

metodologi

a
Clave 4 B: Las Falta Las
Capacitacio metodolo difusion en metodolo
n del gias son Piura gias son
recurso muy muy
humano compleja cambiant

S es

67



2.6. Métodos de andlisis de informacién

Hernandez (2017), analiza la diferencia entre la cuantitativa (que primero se recogen datos
y luego se analizan) y en la cualitativa (la recoleccion y el analisis se hacen paralelamente).
La evaluacion de los datos obtenidos de la investigacion es acorde con los objetivos, el disefio

metodolodgico, y los sujetos de estudio planteados:

Obtener la informacion: el recojo de informacion ha sido posible a través de la Guia de
preguntas aplicada en el ambiente laboral (realidad de los participantes), donde se emple¢ la
técnica de la Entrevista, con la anotacién sisteméatico y minucioso de los datos (incluye
expresiones verbales y fisicas), mediante el instrumento: Guia de preguntas.

Capturar, transcribir y ordenar la informacion: La captura de los datos se ha realizado
mediante medios escritos, registros para no pasar desapercibido informacion importante del
estudio. Luego, la transcripcion de los datos obtenidos se realizé en Microsoft Word, donde
se ha plasmado de forma selectiva y por criterio de relevancia, los datos obtenidos en funcion
a las categorizaciones de la variable: Implementacion de la ley de servicio civil.

Codificar la informacién: Se baso en dos niveles. Primero se codifico las unidades de la
variable en pre categorias: Uso, espacios y lenguaje de los sujetos de investigacion. En el
segundo nivel se compararon las pre categorias para agruparlas segun la similitud o los
vinculos de los datos.

Integrar la informacidn: Ha consistido en la explicacién unificada de los datos codificados,
es decir, se analizo, examind y compar0 cada categoria identificada, para relacionarlas entre
si. Este paso ha permitido la conexion reciproca con los antecedentes y el marco teorico-
conceptual del estudio, facilitando discutir los principales descubrimientos. De este modo,

se ha podido alcanzar los objetivos propuestos.

2.7. Aspectos éticos

La presente investigacion trata de un tema que genera ciertos conflictos, pues la mayoria de
trabajadores del objeto de estudio no estan de acuerdo con éste nuevo régimen, con algunas
escasas excepciones que si desean su implementacion, razon por la cual se ha guardado la
reserva y confidencialidad del caso, ya que prefirieron no ser mencionados en el presente

trabajo.
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Para cumplir con dicha reserva no aparecen sus nombres, se han codificado en las tablas y

reportes.

Respecto de los datos proporcionados por los actores, sus respuestas no han sido alteradas,
sino resumidas con sus propias palabras manteniendo el sentido de lo que expresaron,
entrevistas que también se han presentado en Anexo 5: Matriz de andlisis de la informacion.

Rigor cientifico

Se siguieron los criterios propuestos por Krause (1994), que devienen de la propia
naturaleza y método de la investigacion cualitativa con los que se permitié garantizar la
calidad de esta:

Densidad y profundidad en la investigacion y en la descripcion de las conclusiones. En el
presente estudio, no se escatimaron los procesos que el analisis serio y completo demando,
a fin de obtener resultados completos e integrales del fendmeno estudiado y que las

conclusiones y recomendaciones tengan legitimidad y validez cientifica.

Aplicabilidad/utilidad de los resultados. La aplicabilidad trata de ampliar los hallazgos del
estudio a otras poblaciones, siempre que sea un ambiente similar y que sirva para la solucion
de inconvenientes. En la presente investigacion se pretende que los resultados sean una
motivacidn para las personas y entidades relacionadas al tema que tienen poder de decision
para la mejora constante de la reforma. Entidades como el MIMP, la Autoridad de Servicio
Civil, la PCM, autoridades y trabajadores.

Transparencia y contextualidad con que se entrega y presenta la informacion. La
obligacion moral que tiene el autor es de difundir y publicar lo que descubre, por ello los
datos de la investigacion se presentan en forma transparente y en el contexto social, politico,
econdémico, presupuestal y laboral, con garantia de los procesos llevados a cabo y los
métodos, técnicas e instrumentos son publicos.

Resguardo de la intersubjetividad presente en los procesos de andlisis de datos, que
asegura que atraves de la interaccion social de los participantes (investigador e investigados)
se construya el conocimiento favoreciendo el aprendizaje. En el presente estudio de tipologia
de disefio fenomenoldgico se resguardan procedimientos cientificos para tratar la variable

de estudio, y con sus rigores obtener una interpretacion que se traduce en una comunicacion
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con los aportes de otros autores. Al tratarse una investigacion naturalista se ha trabajado en
base a las creencias, practicas o puntos de vista en el ambiente laboral.

Representatividad a través de las pre categorias y rasgos de las cuales se recopilé datos
para el andlisis por medio de preguntas abiertas, mediante las cuales se obtuvo informacién
sobre las diversas percepciones de los entrevistados en relacién al fenomeno denominado:
ley del servicio civil. Pre categorias que luego se convirtieron en categorias del estudio.
.Generalizacion, o abstraccion conceptual del sistema tedrico resultante de la investigacion.
En la presente investigacion, los datos obtenidos en cada caso sobre las percepciones
respecto a implementacion de la LSC, se ha generado conclusiones sobre este fendmeno, las
que pueden extenderse a otras entidades con caracteristicas similares. Se ha partido de las
percepciones de los entrevistados, que son heterogéneas para llegar a la generalizacion. El

grado de generalizacion esta en funcion de la similitud de los contextos.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

3.1.1. Resultados del analisis fenomenoldgico

Preliminares

Se realizd una recopilacion de los resultados partiendo de matriz de resultados, en el que se

ha colocado las respuestas de los 10 participantes a quienes se les aplicé el instrumento Guia

de preguntas.

Algunos aspectos importantes en la recoleccién de datos se indican a continuacion:

Tal como se menciond en el numeral 2.5 Procedimientos, el tema tratado es
controversial, lo que se vio reflejado en la recoleccion de datos a través de la Guia de
preguntas personales, pues en su mayoria, los participantes estuvieron temerosos y
evasivos para emitir sus respuestas, con el temor de ser criticados por sus comparieros
de trabajo, quienes se muestran reacios, pues tienen la percepcion que dicha ley los

perjudicara.

En su mayoria los participantes tienen educacidn técnica, pocos cuentan con estudios
profesionales, quienes han comunicado su desconocimiento de la normativa
relacionada a la meritocracia establecida como reforma del Estado, siendo
contradictorio con algunas manifestaciones de otros participantes que indican que no
desean el transito al nuevo Régimen, sefialando como uno de sus fundamentos que la
entidad ya cuenta con personal técnico calificado, que pueden realizar las funciones

requeridas para una eficiente atencion a los ciudadanos.

De los 10 actores, aquellos que pertenecen a la carrera administrativa se mostraron
mas temerosos y reacios a dar respuesta, que aquellos que pertenecen al régimen
privado, que se les aprecia temerosos pero en menor intensidad que los primeros

mencionados.
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Inicio al proceso de transito y preparacion de la entidad

De las respuestas de los participantes a las interrogantes en la Guia de preguntas, se aprecio
en su mayoria desinterés y oposicion a la reforma de servicio civil, falta de conocimiento de
la norma y de las metodologias de la reforma; otros se refirieron a los cambios constantes de
los miembros de la comision como una debilidad y los cambios de gestion (designaciones
temporales y muy continuas de titulares de la entidad de parte del MIMP) como una amenaza.
Asi también, refirieron que los titulares designaron como jefe de Presupuesto y Planificacion
e integrante de la Comision de transito a un locador de servicios, sin vinculo laboral, que por
su condicion de personal de “confianza” le era indiferente la implementacion de la
meritocracia.

Constituyendo un riesgo y limitante en el planeamiento estratégico y la meritocracia dictada
por el Gobierno.

Uno de los actores sefiald: “La comision esta integrada por jefes de Recursos Humanos y de
Presupuesto que eran constantemente rotados, debido a los cambios de titulares...” y “...En
algunos casos se designd a locadores de servicios sin vinculo laboral, de “confianza” del
titular, que desconocian de las normas de SERVIR, sin intencion de implementarlas”.

En algunos casos mencionan que la falta de conocimiento, es responsabilidad de los
funcionarios, de la comision de transito y de los titulares, por no dar a conocer las normas y
metodologias, olvidando que segun la Ley de Bases de la Carrera administrativa en la que la
mayoria se encuentra, todo servidor esta obligado a capacitarse para el mejor desempefio de
sus tareas asignadas. Mas aun cuando la LSC pone énfasis en la meritocracia, es decir, lo
que busca el Estado a través de esta reforma es que la entidad y la ciudadania cuenten con
servidores publicos competentes, con conocimientos técnicos, habilidades y valores.

Las leyes, normas, metodologias han sido publicadas en el diario oficial EI Peruano y en la
pagina de SERVIR, es decir, son de conocimiento publico, sin embargo, no hay interés en
leerlas, hay un desconocimiento por voluntad propia. Esto concuerda con lo que se aprecia
en el instrumento aplicado, que no hay interés y escasamente se lee sobre el tema. El
desconocimiento lo mencionan tanto los técnicos como los profesionales.

De las respuestas obtenidas en relacion a la RIPRO en su mayoria comentaron que
desconocen del tema y hubo falta de interés de los funcionarios de la entidad y de la jefe de
Personal, asi como la falta de articulacion institucional pues a pesar que la Beneficencia de
Piura solicit6 a la autoridad del sistema y al MIMP estas instituciones no dieron respuesta,

ni emitieron la RIPRO. Un participante hace referencia a la poca atencion de SERVIR debido
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al centralismo en Lima. Lo que se constituyen riesgos que limitan la implementacion de la
reforma meritocratica y de uno de los fundamentos transversales de la politica de
modernizacion del Estado de Articulacion Interinstitucional.

Ante la pregunta: ¢ Cual es su opinion respecto a que el 6rgano rector del Sistema de Recursos
Humanos SERVIR no emita la Resoluciéon de inicio al Proceso (RIPRO)?, una de las
respuestas fue: “La entidad solicito a SERVIR la aprobacion del inicio del transito a la ley,
dicho érgano rector no ha emitido la Resolucién de inicio, se opina que es por el centralismo
que hay en Lima, dejando de lado las entidades de otras provincias™. Otro participante indico:
“Siendo SERVIR el ente rector debe encargarse de emitir la resolucion de inicio al transito
ya que es una de las facultades que le da la ley y ademas tiene que haber una entidad que
supervise el proceso” y un tercero opind: “No hubo respuesta del Ministerio de la Mujer y
SERVIR. Falta de interés”.

Respecto a los talleres de sensibilizacién que permitan la capacitacion al personal en materia
del nuevo régimen laboral meritocratico, se dicto un curso taller con la finalidad de aclarar
las inquietudes del personal, difundir las ventajas y desventajas y el caracter voluntario de la
norma. De las respuestas obtenidas, se aprecia la falta de difusion de los talleres, centralismo
de los eventos de capacitacion en Lima, desconocimiento y falta de interés en el tema.
Preguntados ¢Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacién de servicio civil que
se desarrollo en la entidad en el afio 20157 un participante sefiald: “Es necesario se
descentralicen dichos talleres y se haga el seguimiento del cumplimiento de su
implementacion” y otro indico: “Fueron de mucha importancia, pero dichos talleres solo
eran dirigidos a las jefaturas de Recursos Humanos y es de vital importancia que se
desarrollen otros talleres para los servidores en general”.

Otro trabajador hizo referencia a que recientemente (mayo 2019) las Beneficencias tienen
una normativa que regula la naturaleza juridica y otras actividades: “Fue importante el Taller
que realizaron en la Entidad. Sin embargo, ante la dacion del Decreto Legislativo N° 1411
las Beneficencia, no se constituyen como Entidades Publicas”.

Respecto a la metodologia e instrumentos del proceso de transito, la mayoria se referia a que
existe falta de capacitacién del personal, desconocimiento, desinterés sobre el tema y
resistencia en la implementacion de la Ley. Algunas opiniones fueron: “Como servidora de
la Entidad realmente desconozco cuéles son las metodologias e instrumentos del proceso de

transito”, “Me parece un tema y método muy engorroso y no se define tal o cual entidad
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debe pasar al nuevo régimen” y “Nadie entiende esos instrumentos o normas, el personal de
Recursos Humanos no estéa en capacidad de elaborar mapeos de puesto ni de procesos. Lo
que prevalece es el desconocimiento y la resistencia a éste régimen”. Otros participantes en
menor cantidad, se referian a dichas metodologias como apropiadas: “Me parece lo correcto
ya que se trata de un proceso que debe realizarse por etapas y en cuanto a los instrumentos

que se vienen implementando considero que son los apropiados”.

Figura 1: Inicio al proceso de transito y preparacion de la entidad

Elaboracidn propia, en base a la Guia de preguntas.

Analisis situacional de la entidad

De lo manifestado por los entrevistados, se puede considerar que la situacion actual de la
entidad en relacion a la reforma, se caracteriza por los cambios constantes de las politicas
externas e internas (modificacion de normas) e influencia politica, que afectan el
cumplimiento de la meritocracia. Sefial6 un servidor: “Se debe actualizar los documentos
normativos: Manual de organizacion y funciones -MOF” y otro menciono: “A pesar de
algunos avances importantes no se ha podido con un capital humano calificado. Ha
predominado el “tarjetazo”, la improvisacion, el copamiento politico, la desidia y el
desorden”. Lo que se resume en riesgos en la planificacion estratégica de la entidad respecto
a la reforma, pues, dichos cambios impiden el establecimiento y logro de metas.
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Otra debilidad limita la implementacion, que algunos puestos y cargos no estan cubiertos
con trabajadores que tengan los requisitos del puesto, que ante falta de conocimientos y
criterios técnicos no se adecua a la norma.

A la pregunta ¢ Cudl es su opinién sobre la situacion de la entidad (puestos y procesos)? las
respuestas obtenidas fueron: “Se debe reestructurar totalmente” y “Algunos puestos y/0
cargos no estan cubiertos por trabajadores que cumplan con el perfil para desarrollar las
funciones encomendadas y en cuanto a los procesos deben mejorarse para brindar un mejor
servicio”.

Otros denotan falta de conocimiento del tema: “Por desconocimiento de los responsables no
se ha avanzado mucho en relacion a esta ley, no existen mapeos de puestos ni de procesos,
que son importantes para reducir los procesos que son muy engorrosos, burocraticos y
costosos”.

Se solicitd también la opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre
puestos y procesos), a o que manifestaron que existe falta de presupuesto y financiamiento
para implementacion de la reforma. “Es una ley que no cuenta con presupuesto para
cumplirla” y “No se cuenta con el presupuesto correspondiente”, fueron las expresiones
vertidas, que muestran los riesgos de planeacion de la politica a implementar, pues todo plan
debe contar con los recursos necesarios.

Otro grupo se inclind por considerar que mientras no se implemente la Ley de SERVIR no
sera posible actualizar los procesos y los puestos, ni las oportunidades de mejora para la
ciudadania (usuario externo), ni para los trabajadores (usuarios internos). Al ser preguntados:
¢Cual es su opinién sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos y
procesos)? Indicaron: “Pienso que la identificacion de oportunidades de mejoras serviréa para
que la entidad determine qué acciones debera realizar la entidad para brindar un mejor
servicio tanto al usuario interno y externo”, “Esto permitird que el trabajador mejore su
calidad de vida laboral y profesional”

Hacen referencia a que los servidores y funcionarios no han tomado acciones, debido a las
rotaciones constantes del titular y personal que conforma la comision de transito, a la falta
de financiamiento en la implementacion, que constituye un riesgo de planificacion
estratégica. Ante la pregunta ¢Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de
su entidad han realizado respecto al cambio?, “Se realiza constantes cambios de directorio y

jefes, que es imposible estructurar un plan de trabajo” y “Ninguna, debido a que no
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demuestran interés en la implementacion por el temor a las evaluaciones y no existe el
presupuesto suficiente para su implementacion” fueron las opiniones recibidas.

Igualmente se pronuncian denotando que existe conflicto de intereses en el personal de la
entidad respecto a la politica de meritocracia. La gran mayoria demuestra desinterés y temor
a las evaluaciones, en forma contradictoria a lo que promueve la reforma de modernizacion
del Estado. La Alta Direccidn con poder de decision, tiene otras prioridades diferentes a las
politicas de gobierno como la meritocracia, mostrandose una falta de articulacion
interinstitucional, los objetivos institucionales no son concordantes con los objetivos
nacionales. “Las personas con poder de decision en este tema, no ponen empefio en la
ejecucion y lo servidores no desean transitar, temen a las evaluaciones. Los sindicatos
presionan impidiendo su implementacion” y “Asistimos a un taller de sensibilizacion de la
misma ley y se conform6 la comision de transito a la nueva ley que la mayoria de
trabajadores no estan de acuerdo”, fueron algunas de las respuestas

Otro grupo habla del desconocimiento del tema y falta de comunicacién. “No se da a conocer
si hubo avance o no en el proceso”, “Se efectuaron reuniones y capacitacion al personal pero
no muy promocionado” Yy “No se da a conocer al personal que labora sobre lo que se piensa”
fueron las opiniones vertidas. No existe difusién ni comunicacion en el avance de las

acciones.
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Figura 2: Analisis situacional de la entidad

Elaboracion propia, en base a guia de preguntas.

Aplicacion de Mejora Interna

Todos coincidieron en que es necesario la actualizacién y aprobacion del ROF. Aun cuando
no desean la implementacion de la meritocracia consideran que dichos documentos son
lineamientos importantes para la mejora de la entidad. La mayoria opiné a favor indicando:
“Claro que se deben actualizar ya para un mejor funcionamiento de la entidad”, “Si, a fin de
contar con perfiles adecuados y las funciones de cada servidor” y “Si considero yadecuarse
a la realidad actual”, ya que las politicas institucionales son parte de un adecuado
Planeamiento estratégico y control de las metas.

Un entrevistado habla de sus temores por un posible despido laboral al implementarse la ley.
Ante la pregunta: seguin usted ¢Los documentos de gestién deberian ser actualizados y
aprobados? “Si, pero tengo mis dudas porque los sindicatos opinan que ésta servira para
despedirnos” contesto, denotando la influencia de los sindicatos en los trabajadores vy el
conflicto de intereses entre lo que esperan los trabajadores, sindicatos y los del Estado.

Otra persona sefialo: “Es necesario que se haga a la brevedad, si es que no se ha realizado
aun” denotando el desconocimiento de la situacion y la falta de comunicacion.

Como en la pregunta anterior, la mayoria esta de acuerdo en que es necesario el analisis y

determinacidn de dotacién de personal para evitar duplicidad de tareas, mayores gastos y
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lograr mejor desempefio. Fundamentaron sus respuestas ante la pregunta: ¢se debe realizar
el analisis y determinacion de dotacion de personal? sefialando: “Es necesario para contar
con exactitud las funciones de cada servidor y si es adecuado contar 0 o con mas recursos”
y “Se debe hacer un anélisis para contar con un personal capacitado y asi poder tener un
desempefio de los servidores en la entidad”.

Aun estando de acuerdo en este aspecto de la politica de servicio civil, de analisis y
determinacion de dotacion de personal, consideran que la entidad debe trabajar con el
personal existente, mencionando nuevamente sus temores sobre las supuestas desventaja de
la ley, aprecidndose el conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta de
comunicacion y temor al despido laboral . “Como dije antes, existe el temor que cuando se
realice el proceso de transito se despedird a los trabajadores”, expres6 uno de los
entrevistados.

Sobre los perfiles de puestos definidos y valorizados, casi todos los entrevistados
coincidieron que se debe contar con perfiles de puestos de acuerdo a sus necesidades
evitando sobrecostos a la entidad al contar con exceso de personal, tal es asi que preguntados
¢La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados? Las respuestas
fueron: “La Oficina de Personal debe realizar el sinceramiento de los puestos (CAP), porque
este documento no se encuentra actualizado; pues data del afio 90”, mientras que otro
servidor contestd: “Deberia ser, para dar a cada personal la ubicacién en las areas en las que
se desempefia, sea mejor y con mas rendimiento en bien de la entidad”, denotando
nuevamente que sus expectativas son la reubicacion del personal existente en la entidad y no
la meritocracia a través de concursos de seleccion.

“Seria beneficioso si las autoridades de la entidad cumplen con todos los beneficios que se
dice tendriamos al pasar al nuevo régimen, pero, al parecer, no va a ser asi” se quejoé uno de
los participantes, en relacion al conflicto de intereses, desconocimiento del tema, temores,
falta de interés y de comunicacion del tema.

CPE de acuerdo a la LSC reemplazara al CAP. Al respecto, se planteo la pregunta: Segun
usted, ¢La institucion debe elaborar el CPE? las respuestas en su mayoria coincidieron en
que si es necesario que se elabore el CPE. “Si, la institucion debe elaborar el cuadro de
puestos” y “segun SERVIR, si las entidades no habian elaborado el Cuadro de Puestos, se
debia trabajar con un CPE provisional, sin embargo, a la fecha no se ha cumplido con su
elaboracion, siendo necesario para la Entidad”. Otro participante amplid su opinion

indicando que es necesario el cuadro de puestos para tener identificados los puestos que
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necesita la entidad. “Si, para tener definido los puestos que realmente necesita el personal”
asevero.

En una respuesta se relaciona la necesidad de elaborar el CPE con la disminucion de la
burocracia, en el sentido que si se definen los puestos, se evitaria la burocracia. “Si, la entidad
debe elaborar su Cuadro de puestos para evitar la burocracia. Muchas personas haciendo
pocas tareas”.

“La elaboracion del CPE es la ultima etapa del proceso de transito, sin embargo, alli habra
concurso para cubrir un puesto y pienso que esto no va a favorecer” es otra expresion que
denota el conflicto de intereses, desconocimiento del tema y temor de despido del trabajador.
La entidad aun no ha aplicado la mejora interna en sus procesos ni en los puestos, segin
sefialan algunos, esto se ha debido al conflicto de intereses, oposicidn de los trabajadores por
temor al despido, desconocimiento del tema, falta de interés de las autoridades y de los
trabajadores, falta de comunicacion del tema. Algunas de las versiones sobre la inaplicacion
de la mejora fueron: “Porque no hay interés de parte del trabajador”, “Dejadez de las
personas encargadas de dicha mejora” y “No se aplica la mejora interna en mi entidad,
debido a que hay mucha oposicion de los trabajadores y jefes de areas que integran la
comision de transito”. Se aprecia que la resistencia al cambio no solo es de parte de los
trabajadores, sino también de los jefes de area que conforman la comisién de transito, lo que
imposibilita la reforma.

La ley sefiala que la reforma de modernizacion del Estado no generara gastos adicionales al
Tesoro Publico, por lo que la politica no cuenta con presupuesto o recursos gque asegurensu
implementacién, debiendo cada entidad proveerse de recursos propios, 1o que es un riesgo
de planeamiento e implementacion de la reforma. “No ha aplicado la mejora interna porque
no se cuenta con el presupuesto adecuado™ y “La norma indica que los sueldos seran pagados
con los recursos de cada entidad, pero eso no es posible, por la baja captacion de ingresos”,
respondieron a la pregunta: Segun usted ¢Por qué ain la entidad no ha aplicado la mejora

interna?
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Figura 3: Aplicacion de mejora interna

Elaboracion propia, en base a guia de preguntas

Concurso bajo el Nuevo Régimen

Varios servidores entrevistados coincidieron en que es necesario realizar concursos de
seleccion definiendo los perfiles, pues es una politica pablica de meritocracia orientada al
ciudadano, pero que el inconveniente es que no se cuenta con presupuesto. Algunas de las
respuestas fueron: “Si, esto ayudara a que la Entidad cuente con personal més capacitado,
que brinde un buen servicio, asertivo, competitivo; debido, ya que habra una evaluacién
constante por parte de SERVIR” y “Si la entidad buscara la eficiencia y, calidad de atencién
al ciudadano, deberia realizar el proceso y acciones para implementar el servicio civil, como

los concursos de seleccidn de personal calificado”.

Siendo el problema principal el conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta de
interés, de comunicacion del tema y temor por inestabilidad laboral. “Al realizar concurso
de seleccidn pienso que no sera favorable para mi, porque seguro habra trabajadores que por
amistad seran beneficiados”, “Deberia ubicar al personal existente de acuerdo a sus
capacidades y estudios, tanto en el Régimen 276 y 728" y “Por el momento no debido a que

no esta implementado y los servidores no postularan porque no hay estabilidad laboral” y



“No, porque tenemos personal que puede desempenar en dichos puestos y que son técnicos
y profesionales que pueden hacer las cosas”. Esto ultimo, describe la percepcion de un
trabajador de que la entidad cuenta con el personal suficiente que realizan un buen

desempefio y que no es necesaria la meritocracia ni los concursos de seleccion.

Respecto a la implementacion de procesos mejorados en la entidad, varios participantes
coincidieron en que se debe hacer para abreviar los costos, sin embargo, opinan que el
personal de la entidad designado para su implementacion, no se encuentra capacitado.
Preguntados: Explique usted si considera que la entidad debe implementar procesos
mejorados, respondieron ““Si, porque nos daria una informacion de las situaciones en las que
se esta desempenando la entidad, cuales son sus limitaciones”, “Toda mejora ayuda a que
los procesos se perfeccionen a beneficio de los ciudadanos”, “Si, siempre que se capacite a
las personas designadas para su implementacién; porque muchas veces se designa en los
comités a personas que no se encuentran en la capacidad de llevar a cabo los procesos
mejorados” y “Se debe revisar los procesos, abreviarlos y mejorarlos para que signifique
menos costos para la entidad”.

De otro lado, varios manifestaron su desconocimiento del tema, falta de interés y de
comunicacion del tema, asi como los temores por ser despedidos. “Desconozco si este
proceso se lleva a cabo, pienso que no se dara en mi entidad”, “Creo que este proceso no se
dara y si se realiza pienso que servira para despedir a trabajadores como lo hizo Fujimori” y

“No puedo opinar porque no estoy bien enterado sobre esta ley”.

A la pregunta de cémo ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios,
desde el afio 2013 a la fecha, sefialaron: “Una relacion de confusion, de preocupacion por
sentir que no se encuentran preparados para transitar a un nuevo régimen donde exigen
profesionales més preparados y competitivos”; ¢ Cree usted que los intereses politicos priman
ante el interés general, ante lo técnico y que esto obstaculiza la meritocracia? “Los intereses
politicos estan antes que lo técnico, ademas los intereses econdmicos de grupos de poder,
por ello, no les interesa contar con personal competente, es mas son un obstaculo para sus
objetivos (actos irregulares)”, “Si, siempre ha sido asi porque las autoridades politicas que

ocupan cargos en la administracion publica favorecen a sus partidarios”
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Ante otra de las interrogantes planteadas ¢ Cuél cree usted que sea la causa del lento avance
en la ejecucion de la ley de servicio civil? Manifestaron: “El compromiso y voluntad de las
autoridades (falta), la disponibilidad presupuestal, la oposicién de los trabajadores y
SERVIR no implementa directivas que condicionen la implementacion oportuna del
transito”, “Por falta de presupuesto y muchos no quieren o desean adecuarse a la reforma”,
“Intervencion de los sindicatos, no se cuenta con el presupuesto para cubrir el pago de
remuneraciones que ofrece la ley”, “El temor a la evaluacion y ser despedidos”, “El temor
del servidor a transitar a un régimen donde se le exige que sea mas competitivo
profesionalmente” y “El desconocimiento de los trabajadores, pero principalmente temen a
ser evaluados y perder la estabilidad laboral”

De lo que se aprecia que no existe compromiso ni voluntad de las autoridades para la
implementacién de la Ley, no hay recursos presupuestales ni financieros para el pago de los
profesionales del nuevo régimen y principalmente prevalece la oposicion de los trabajadores
por temor al despido.

El tema politico es contrario a la meritocracia y contribuye a la corrupcién. Los politicosno
desean que haya personal competente, sélo confian en sus allegados partidarios que muchas

Veces no son competentes.

Hay un desconocimiento voluntario porque nadie desea pasar a otro régimen en el que los
van a evaluar y de antemano no se sienten preparados para una evaluacion, manifiestan que

es una ley que los va a perjudicar.

En su mayoria opinan que la entidad necesita mapeo de puestos y, de procesos, que analicen
y determinan la real necesidad de recursos humanos de la entidad y se mejoren los procesos,
como parte de la mejora, sin embargo, en lo que se refiere a los procesos de seleccion, no

estan de acuerdo por el temor de perder la estabilidad laboral.
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Figura 4: Concurso bajo el nuevo régimen

Elaboracidn propia, en base a guia de preguntas

Teorizacién de las unidades tematicas

De laaplicacion de los instrumentos se han obtenidos los resultados de nuestra investigacion,
que son coherentes con las preguntas planteadas y los objetivos trazados, las pre categorias
seran categorias, resultante de todo el proceso investigativo.

Este proceso despliega las unidades tematicas halladas y se sintetiza en la Tabla N° 6 en la
cual se ordenan objetivos generales, especificos, categorias encontradas, rasgos ordenados,
resultados obtenidos, correspondientemente con las fuentes de informacién y, las técnicas e
instrumentos usados para acceder a la informacion base.

Para este andlisis fenomenoldgico sobre la percepcion de la problemética e implementacion
de la ley de servicio civil, las cuatro categorias se organizaron en rasgos como se aprecian
en la tabla 6.
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Tabla 6

Categorias de analisis resultantes tras la investigacion Problematica en la implementacion de la ley de servicio civil en la Sociedad de

Beneficencia de Piura, afio 2019

Objetivo General

Objetivo
especifico

Categorias

Resultados

Fuente de Técnicas/
informacién instrumentos

Determinar la
problematica en la
implementacion de
servicio civil en la
Sociedad de
Beneficencia de
Piura, afio 2019

Determinar la

problematica en el

inicio de Inicio de
incorporacion al
proceso de transito  proceso de
y preparacion de la transito y
entidad en la
Sociedad de la entidad.
Beneficencia de

Piura, afio 2019

incorporacion al .,
P Resolucion de la

Comision de

preparacion de

Riesgos en la planificacion
estratégica e
implementacion de la
politica, por cambios de
gestion constantes y
rotaciones continuas.

10
participantes
de la Sociedad
de
Beneficencia
de Piura

Encuesta/
Guia de
preguntas
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Se designo en su mayoria a
personal que no reunia las
competencias, ni el
conocimiento técnico, sin
vinculo laboral, de
“Confianza”
constantemente rotados de
sus cargos.

Desconocimiento y falta de
interés sobre el tema

85



Resolucién de
inicio de
incorporacion al
proceso de
transito RIPRO.

Riesgos en la
implementacion de la
reforma debido a
centralismo en Lima

Falta de articulacion
interinstitucional,
comunicacion y
coordinacion

Desconocimiento y falta de
interés sobre el tema
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Talleres de
sensibilizacién

Falta de difusion de los
talleres de sensibilizacion,
centralismo en Lima. La
capacitacion del personal es
considerada necesaria

Desconocimiento y falta de
interés sobre el tema
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SERVIR pondra
a disposicion las
metodologias y
herramientas para
el transito.

Falta de capacitacion del
personal, desconocimiento,
desinterés sobre el tema 'y
resistencia en la
implementacion de la Ley

Pocos opinaron que las
metodologias son
apropiadas
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Determinar la
problematica en el
Analisis
Situacional de la
entidad en la
Sociedad de
Beneficencia de
Piura, afio 2019

Andlisis
Situacional de
la entidad

Situacion actual
de la entidad
sobre puestos y
procesos.

Riesgos en la Planificacion
Estratégica. Cambios
constantes de politicas
externas e internas e
influencia politica, que
afectan el cumplimiento de
la meritocracia.
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Algunos puestos y cargos
no estan cubiertos con
trabajadores que cumplan
con el perfil del puesto

Desconocimiento técnico

del personal y jefes de area.

Falta de interés sobre el
tema
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Identificacion de
oportunidades de
mejoras (sobre
puestos y
procesos)

Riesgo de planificacion
estratégica: Falta de
Presupuesto y
financiamiento para
implementacién de la
reforma.
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Mientras no se implemente
la Ley de SERVIR no sera
posible actualizar los
procesos Yy los puestos, ni
las oportunidades de mejora
para la ciudadania, ni para
los trabajadores.
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Acciones de los
funcionarios y
servidores
respecto a la
reforma

Riesgo de planificacion: No
se ha tomado acciones
debido a las rotaciones
constantes del titular y
personal, falta de
presupuesto y
financiamiento para la
implementacion de la Ley.
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Existe conflicto de intereses
en el personal de la entidad
respecto a la politica de
meritocracia. La gran
mayoria demuestra
desinterés y temor a las
evaluaciones. La Alta
Direccidn con poder de
decision, tiene otras
prioridades.
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Desconocimiento del temay
falta de comunicacion

Determinar la
problemaética en la
aplicacion de
mejora interna en
la Sociedad de
Beneficencia de
Piura, afio 2019

Aplicacion de
mejora interna

Actualizacion y
aprobacion de los
documentos de
gestion: ROF y
otros

Para un adecuado
Planeamiento estratégico y
control la entidad debe
disefiar politicas
institucionales (documentos
de gestidn) acordes a la
realidad actual.
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Conflicto de intereses,
desconocimiento del tema,
falta de interés y de
comunicacion del tema.

Analisis y
determinacion de
dotacion de
personal respecto
a los puestos y
presupuestos

Es necesario el analisis y
determinacion de dotacion
de personal para evitar
duplicidad de tareas,
mayores gastos y lograr
mejor desempefio.
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Conflicto de intereses,
desconocimiento del tema,
falta de comunicacion y
temor al despido laboral

Se debe contar con perfiles
de puestos de acuerdo a sus
necesidades evitando sobre
costos.

97



Conflicto de intereses,

desconocimiento del tema,
temores, falta de interés y
de comunicacién del tema.

Elaboracion de
Cuadro de
Puestos de la
entidad (CPE)

A través del CPE se
definirian los puestos que
necesita la entidad, evitando
la burocracia.




Existe conflicto de
intereses, oposicion de los
trabajadores por temor al
despido, desconocimiento
del tema, falta de interés de
las autoridades y de los
trabajadores, falta de
comunicacion del tema.
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Presupuesto no asignado es
un riesgo en la ejecucion del
planeamiento estratégico e
implementacion de la Ley.
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Determinar la
problematica en el
concurso bajo el
nuevo régimen de
la Ley de servicio
civil en la Sociedad
de Beneficencia de
Piura, afio 2019

Concurso bajo
el nuevo
régimen

Concursos de
seleccion de
personal.

Si es necesario realizar
concursos de seleccion
definiendo los perfiles, pero
el inconveniente es que no
Se cuenta con presupuesto.
Politica pablica de
meritocracia orientada al
ciudadano
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Conflicto de intereses,
desconocimiento del tema,
falta de interés y de
comunicacion del tema.
Temor por inestabilidad
laboral.
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Acciones de
mejora
documentadas,
aprobadas y
difundidas.

Es necesario abreviar los
procesos y costos, sin
embargo, el personal de la
entidad designado para la
implementacion de los
procesos mejorados, no se
encuentra capacitado.
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La influencia politica es
contraria a la meritocracia y
contribuye a la corrupcion.
Los politicos no desean que
haya personal competente,
solo confian en su personal
de “confianza” que muchas
veces no reune el perfil del
puesto, ni conocimientos
para integrar la comision de
transito.
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Meritocracia reduce riesgos
de corrupcion siempre que
el personal tenga valores.
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Falta compromiso y
voluntad de las autoridades,
no hay disponibilidad
presupuestal, la oposicion
de los trabajadores a la ley y
SERVIR no implementa
directivas que condicionen
la implementacion oportuna
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IV. DISCUSION

En este punto, los hallazgos méas importantes obtenidos en la presente investigacion son
comparados con los de otros estudios relacionados al tema y antecedentes. Por tratarse de
un andlisis fenomenoldgico, se han juntado aquellas respuestas que son similares en su
percepcion, partiendo de lo heterogéneo a lo homogeéneo, para llegar a las conclusiones.
Conflicto de intereses, temor a la competencia (otros profesionales mejor
preparados), a las evaluaciones y al despido laboral

Existe conflicto de intereses entre lo que requieren los colaboradores, los integrantes de
la comision de transito a la ley, el sindicato (oposicién a la meritocracia), las autoridades
(que tienen otras prioridades y planes a corto plazo) y el Estado (politica meritocratica).
De las respuestas obtenidas, los trabajadores, en su mayoria, mostraron desconocimiento
voluntario del tema y de las metodologias respecto a la ley de servicio civil, emitidas por
la autoridad de servicio civil, desinterés, temor al despido y fuerte oposicion a la
aplicacion de la norma, debido a la percepcion que tienen los trabajadores y los sindicatos
respecto a la ley, que estd disefiada para perjudicarlos, dado que promueve las
evaluaciones constantes y suponen que conllevara a despidos laborales como en losafios
90". Esto se puede apreciar en la RTC respecto al expediente N°025-2013-PI/TC yotros,
en el que mas de cinco mil ciudadanos representados por los colegios de abogados de
Tacna y, de Junin interpusieron el afio 2013 una demanda de constitucionalidad sobre la
Ley de Servicio civil, alegando la violacion de varios derechos constitucionales.

En relacion a este tema Torres (2016) en el estudio de los factores del avance limitado de
esta politica en 19 ministerios (sedes centrales), menciona muy someramente el poder de
influencia de los sindicatos en asuntos vinculados al transito de los mismos, apreciandose
que en la ciudad de Lima existen otras causas que tiene mayor injerencia en el lento
avance, es decir, son realidades e idiosincrasias diferentes las que se presentan en
provincias que en la capital. Situacidon que se debié tomar en cuenta en la agendacion y
disefio de la politica meritocréatica, emitirlas de acuerdo a las distintas realidades del pais,
de tal manera que no se conviertan en politicas de “escritorio”.

Vasquez (2018) coincide con los reclamos y temores de los sindicatos pues manifiesta
que la LSC tiene aspectos positivos, pero también negativos que no permite la negociacion
colectiva en materia salarial entre el empleador y los sindicatos y, que los despidos estan
sujetos a evaluaciones las que por lo general se prestan a manejos politicos Y, partidarios,

lo que genera reacciones negativas de los trabajadores y, es urgente buscar una solucion.
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La ldgica principal de la LSC en México tal como lo plantea Arellano (2013) es que los
colaboradores publicos son individuos posicionados cuyos deseos son hacer una carrea
en el sector publico y, cuya intencion de la ley es evitar la creacion de un grupo que sea
capaz de levantarse como un sindicato o algo parecido, siendo contradictorio pues un
servicio civil busca controlar que los politicos electos y, designados no influyan
excesivamente sobre el servicio, sin embargo, el servicio civil mexicano es organizado y
supervisado por politicos designados, lo que le resta objetividad; por ello, el autor
concluye que la burocracia profesional es individualista y que se debe formar un espiritu

de cuerpo que contribuya a reducir el riesgo de acciones irregulares o sistema de botin.

Respecto al temor de los trabajadores a concursar con otros profesionales mejor
preparados, Bohdrquez (2015) ratifica que ante la diversificacion de demandas sociales,
la profesionalizacion y, capacitacion de los servidores no es solo sobre el conocimiento
técnico, juridico o de una actividad, sino articular coherentemente dicho conocimiento
con ciertas habilidades que le permita desempefiarse en areas multidisciplinares y, lo mas
importante interactuar cooperativamente con la ciudadania; orientados al cumplimiento

de los objetivos del Estado v, la capacidad de gestion y, respuesta de sus agentes.

Falta de presupuesto del Tesoro Publico

Siendo la causa principal del escaso avance, la resistencia de los trabajadores; la siguiente
causa es la falta de presupuesto y financiamiento para implementacién de la reforma,
sefialan que es una ley que no cuenta con presupuesto para cumplirla y que la ley no es
clara respecto a los incentivos econémicos que se asignara a los trabajadores. La Reforma
de modernizacién ha dejado en claro que ésta politica no generara recursos adicionales al
TP, por lo que la DGPP no asignara recursos para el pago de los servidores de este
régimen.

Por ello, la presente investigacion discrepa con lo manifestado por Torres (2016) cuando
sefiala que se espera que la DGPP del MEF transite de urgencia y, pueda empezar a
financiar a las entidades que también lo hagan; salvo que la politica sea modificada ante
la inconsistencia de la ley por falta de recursos; pues asi como estd planteada se
contrapone con el pilar central de modernizacion denominado “Politicas publica, planes
estratégicos y operativos”, donde la asignacion de recursos econémicos es uno de sus

elementos mas importantes.
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Coincidimos con Stoner (como se citdé en Montafio 2017) que considera que la
planificacion es el proceso de establecer metas vy, elegir recursos para alcanzar dichas
metas. Es trazar un plan, es decir encontrar los medios y, ordenarlos para obtener un fin,
para encaminarlo hacia la accién. Ese plan tiene como elementos los objetivos, las

estrategias a desarrollar y, los recursos necesarios.

La falta de presupuesto a destinar a la meritocracia que ocurre en Peru, también sucede
en Colombia, asi se aprecia de la investigacion realizada por Bohorquez (2015) quien en
su estudio analiza los factores, causas y, consecuencias de la meritocracia y determina
que la mayor dificultad esta dada por las limitaciones de caracter presupuestal, lo que ha
generado retrasos en los cronogramas establecidos y, constantes cambios en la

legislacion.

Debido a esta falencia de la ley, es necesario que las entidades busquen nuevas actividades
comerciales o de negocios que generen recursos economicos, brindandolas con calidad,
que satisfagan las necesidades y, demandas de terceros, que estén dispuestos a pagar por
un buen servicio. Para ello, se debe flexibilizar dichas actividades, tal como se ha
disefiado en el D. Leg N°1411 que establece un nuevo funcionamiento de las
Beneficencias orientandolas hacia la generacion de sus propios recursos y dejandolas
fuera de la aplicacion de la ley de contrataciones del estado, a fin de acomodar la
contratacion de bienes y servicios que se requieran para dicha actividad. Flexibilidad que
los servidores y un sindicato meritocratico deben estar atentos para que no se preste a

actos irregulares en salvaguarda de los recursos de la entidad.

Para brindar estos servicios de calidad, el Ciclo de Deming (PHVA), de la Mejora
Continua; estrategias del sector privado que el Estado promueve se apliquen en el sector
publico; contiene lineamientos para obtener mayores ingresos. Segin Deming (como se
citd en Montafio 2017) la calidad se traduce en cubrir necesidades futuras de los usuarios
a través de un producto o servicio, disefiado para dar satisfaccion a un precio que el cliente

pagara.

Igualmente, a falta de recursos econdémicos, Osborne y Gaebler (como se citd en Alva et
al. 2018), explican que el gobierno con la NGP debe ser de corte empresarial, orientado

a obtener recursos y no solamente a gastar; lograr ganancias a través de la imposicion de
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un costo a los usuarios para tener acceso a ciertos servicios por ejemplo: puertos
deportivos, campos de golf, canchas de tenis, etc. Un avance es la incorporacion de
gerentes al sector gubernamental y flexibilidad en la administracion

Cambios constantes de titulares (amenazas) que conlleva a rotaciones contintas de
integrantes de la comision de transito (debilidades) y falta de planificacion
estratégica (en contradiccion con otra politica de modernizacion).

Otras de las causas que se perciben como amenaza es el cambio constante de titulares y
como debilidades en la implementacion de la ley, las rotaciones continuas de los
integrantes de la comisién de transito que llevan a cabo el proceso. Lo mismo ha concluido
Torres (2016) en su estudio sobre 19 ministerios en el que se percibe como factor limitante
los cambios de gestion. En la entidad materia del presente estudio, las designaciones de
los titulares se encontraron (hasta abril 2019) a cargo del MIMP, son periodos cortos, que
impide la planificacién, representado un riesgo para el planeamiento estratégico de la
entidad, planificacion que proclama la reforma.

Dichos cambios ademas, conllevan a que las gestiones entrantes que tienen otras visiones,
objetivos y prioridades diferentes a la gestion saliente, no continden con las actividades,
programas o proyectos que realizaron las autoridades anteriores y se ejecuten otros no
programados, que no se encuentran en sus planes operativos institucionales, ni en sus
presupuestos aprobados, 1o gque no es concordante con una de las sustentaciones centrales
de la reforma de modernizacion del estado llamado “Politicas publicas, planes
estratégicos y Operativos Planificacion” ni del eje transversal: “Articulacion

Interinstitucional”.
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Falta de articulacion interinstitucional

Se denota desinterés o falta de atencion de parte de los érganos rectores como MIMP y
SERVIR al haberles la Beneficencia solicitado opinion respecto al inicio del transito en
dicha entidad y no haber obtenido respuesta. Algunos de los entrevistados opinaron que
se debe al centralismo en la capital y, falta de articulacién institucional, a que se refiere
uno de los fundamentos transversales de la reforma de modernizacion. Lo que se condice
al apreciar el POl y PIA de la Beneficencia de Piura 'y el PESEM, POI y PIA del MIMP
de los afios 2013 al 2019 (la normativa meritocratica se inici6 en el afio 2013) que no se
encuentra dentro de sus objetivos la implementacion de la meritocracia. Siendo el MIMP
el organo rector de Beneficencias sus documentos de gestion y objetivos deberian estar
articulados con las politicas de gobierno y con los objetivos de las Beneficencias
(articulacion vertical).

Como sefiala la Ley N°27658 (2002) Un estado unitario y descentralizado necesita
articular vy, alinear la accién de sus diferentes niveles de gobierno y, el gran nimero de
entidades que los componen, asi asegurar el logro de objetivos y, metas de la calidad del

servicio al ciudadano.

Influencia politica y amical

De las respuestas obtenidas, se aprecia que en algin momento se designoé a unintegrante
de la comision de transito y jefe de Planificacion y Presupuesto a personal sin vinculo
laboral (locador de servicios) por ser de “confianza” del titular, es decir, por influencia
politica y amical, que no contaba con conocimientos técnicos ni interés en el tema, lo que
coincide con lo estudiado por Arambula (2015) quien en su investigacion concluy6 que
la meritocracia en Chile ha dado lugar a la politizacion, en las decisiones de reclutamiento,
rotacion y, retencion de altos directivos publico, donde el principio de mérito ha perdido
cierta efectividad.

Algo similar ocurre en Colombia, como lo manifiesta Izaga (2014) quién sefiala que en
dicho pais hay una brecha de implementacion de esta ley debido en gran parte a intereses
creados por influencias politicas y amicales, los que se resistirian al cambio meritocratico.
Existen grupos interesados en que el desorden continle para designar en cargos publicos
en intercambio de favores politicos. Esto lo menciona como una de las disfuncionalidades

del servicio civil en dicho pais, lo que se asemeja a nuestro pais.
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Igualmente, Albornoz (2002) analiza los veértices de la meritocracia en Venezuela hace
una diferenciacién entre una sociedad meritocracia y una sociedad tradicional (con base
en valores como la lealtad). Afirma que la amistad influye en el ascenso de las personas
y que su pais existe una “bolsa meritocracia”, cerrada que impiden el desarrollo de la
meritocracia.

De Saint Martin (2007) en el estudio de la meritocracia en Francia hace mencion a la
cooptacion (designacion de las vacantes mediante el voto de los que integran la
organizacion) y concluye que los alumnos que provienen de medios privilegiados y que
realizaron funciones de responsabilidad en su escuela, o en el consejo de alumnos o
incluso en las empresas juveniles, que organizan fiestas o eventos para establecer redes,
estdn mejor preparados para convertirse en empresarios requeridos por las compafiias,
que los alumnos de esas mismas escuelas provenientes de clases populares, que
participaron poco en esas asociaciones. Los alumnos de las mejores escuelas o
universidades aprenden a cooptarse de maultiples formas, por ello, la seleccion
profesional, es menos meritocratica de lo que dice la norma.

Izaga (2014) plantea como una de las disfuncionalidades del Servicio civil en Colombia,
que flexibilizar el empleo pablico va a significar en muchos casos simplemente volver a
ampliar los cargos disponibles para asignacion clientelista y dejar a los partidos y grupos
politicos la discrecion de usarlos para premiar a sus colaboradores, dado que la cultura de
la meritocracia nunca arraig6 lo suficiente ni permed toda la estructura del Estado, a

diferencia de los paises Anglosajones y de Europa continental.

Normativa, metodologias cambiantes, complejas y contradictorias

En el andlisis situacional de la entidad, también se aprecia que la reforma se caracteriza
por los cambios constantes de las politicas (modificacion de normas). Mientras la politica
de meritocracia de la Ley N°30057 sefiala que los regimenes del sector publico a transitar,
entre otros, son los del D. Leg 276; el D. Leg 1411 (que establece cambios en el
funcionamiento de las 102 Beneficencias a nivel nacional), sefiala que los servidores que
se encuentran bajo el Régimen del D.Leg 276 ya no pertenecen al sector publico, pero
que seguiran bajo dicho Régimen; lo que significa una contradiccién entre las politica
meritocratica y la politica sobre funcionamiento de beneficencias, que no concuerdan con
los objetivos de la Reforma de Modernizacion y generan un desorden y confusion en la
administracion. Ademas seria inconstitucional si se declarara la no aplicacion de la

meritocracia a los servidores de las Beneficencias, que se encuentran bajo el D.Leg 276;
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mas aun cuando la ley no es retroactiva, pues el D. Leg 1411 entrd en vigencia en mayo
2019 mientras que la Ley 30057 en julio 2013, figurando en la pagina de SERVIR, la
Beneficencia de Piura y la de Tacna, en la primera etapa de Inicio al proceso de transito.
Las constantes modificaciones en la normativa y en las metodologias que son un
obstaculo en esta politica, también ha sido analizadas por Torres (2016) quien hizo un
recuento de dichas modificaciones desde sus inicios a la fecha y determiné como uno de
los factores del escaso avance en 19 ministerios del Peru.

La percepcion de algunos trabajadores es que las metodologias son complejas, lo que va
aunado a la falta de conocimiento técnico del personal, que tal como lo sefiala Torres
(2016) en los ministerios hubo que contratar consultores para que elaboren los perfiles de
puestos y procesos. No todas las entidades (entre otras, las Beneficencias) cuentan con
presupuesto y financiamiento, lo que las coloca en desventaja ante la ley. Cabe mencionar
que la norma dispone que dichos documentos de gestion deben ser elaborados por los
colaboradores de cada entidad que conocen la realidad, por lo que el presente estudio no
estd de acuerdo con las contrataciones a terceros como consultores y ejecutores, como lo
vienen haciendo los ministerios en Lima, entidades que ademés cuentan con el

asesoramiento constante de SERVIR, dada su ubicacién cercana.

Percepcidn de los trabajadores que la entidad cuenta con personal calificado

Sobre los concursos bajo el Nuevo Régimen existe la percepcion de algunos trabajadores
que se debe reubicar al personal existente de acuerdo a sus capacidades y estudios,
manifiestan que hay personal competente, lo que fundamenta su resistencia a la
meritocracia; ademas estan de acuerdo por la mejora en los procesos. Percepcion que
concuerda con las conclusiones a las que arrib6 Colqui y Mauricio (2018) en su estudio
sobre el servicio civil en la municipalidad distrital de Yanacancha, que sefiala: 1) El 50%
esta de acuerdo que los funcionarios proponen iniciativas y, motivan a cumplirlas a fin de
mejorar la gestion, 2) 37.3% esta de acuerdo y, que existe compromiso de gestion
mediante el servicio civil y, 3) 33% que existe un buen desempefio laboral de los

trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

Segun Esparch (2012) la “ventana de oportunidades™ para solucionar diversos problemas

de recursos humanos, se cerr6 con riesgos de muchas variables fuera de control,

habiendose disefiado y, aceptado la ley de servicio civil. Variables que en la fase ejecutora
se viene presentando como inconvenientes que limitan su ejecucion. En el presente
estudio se ha determinado las causas o problemas que limitan la aplicabilidad de la ley de
servicio civil en la Beneficencia de Piura, que es necesario se conozcan, en las fases de
hacer y valuar (control) en la que se encuentra esta politica, en busca que el Estado tome
las medidas correctivas y de la mejora continua que proclama esta reforma de
modernizacion, disefiada en base al Planeamiento Estratégico, conforme el Ciclo PHVA

o Circulo de la Mejora Continua y son:

1 Respecto al conflicto de intereses, oposicion y temor de los sindicatos a la
meritocracia, siempre ha existido el temor a las evaluaciones. En el Gobierno de
Fujimori, afios 907, se evalud y ceso a colaboradores del sector publico del D. Leg
N°276, lo que gener6 la desconfianza de los servidores que, sumado al
desconocimiento de la norma, que si bien la obligacion de la entidad es de transitar a
la nueva ley para dar oportunidad a los que deseen acogerse; es de caracter voluntario
participar en los concursos publicos de seleccion para pertenecer al nuevo régimen.
Los que no deseen el cambio de régimen, permaneceran en los Regimenes del D. Leg
N°276 y N°728. La reforma de modernizacion del Estado se disefi6 debido a diversos
problemas existentes a esa fecha, como: Ineficacia de los procesos que no agregan
valor y, ajeno a la obtencion de resultados eficaces hacia la ciudadania e inadecuada
politica y, gestion de recursos humanos (captacién y seleccién sin concurso, escasa

capacitacion, etc.).

Actualmente se encuentra vigente el D. Leg N°276 Ley de Bases de la Carrera
Administrativa que incluye los ascensos como una motivacion al trabajador, sin
embargo, estos no se dan en la realidad y no esta relacionado con la mejora de los
procesos. Al no transitar al nuevo régimen, persisten los problemas mencionados que
fundamentaron la politica de modernizacion. Los sindicatos y trabajadores se resisten
a la implementacion de la meritocracia, existe un desconocimiento voluntario de la
norma; mientras que las autoridades persiguen otros objetivos a corto plazo, otras

prioridades diferentes a la meritocracia; y, el Estado a pesar de haber disefiado la
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norma no hace un adecuado seguimiento, ni se plantea acciones de mejora o ajuste a
la norma.

De no implementarse la meritocracia (con €tica), al no haber mejora en los procesos
ni en los puestos, no se podra cumplir los objetivos orientados al ciudadano (atencién
con calidad y eficiencia) ni el incentivo al trabajador que se proclama en la ley. Por
ende, persistiran las influencias politicas o pago de favores, acompafiada del sistema
de botin y actos de corrupcién de parte de grupos de poder, en perjuicio del pais.

En relacién con la falta de presupuesto del Tesoro Publico para la ejecucion de la
meritocracia, desde hace muchos los limitados recursos han sido una debilidad en las
politicas pablicas. La ley de modernizacion (2002) y por ende la politica meritocréatica
ha sido clara en el sentido que no se asignara recursos economicos para el pago de los

servidores del nuevo régimen.

Actualmente algunas entidades que cuentan con recursos econémicos como los 19
ministerios (sede central en Lima) vienen contratando empresas consultoras para que
elaboren el Mapeo de procesos y de Puestos, aun cuando los encargados de dichas
tareas deberian ser los trabajadores de cada entidad, que conocen su realidad; y dichos
ministerios tienen expectativas que al transitar al ente rector del Sistema de
Presupuesto Publico del MEF, se les asigne un presupuesto a todas las entidades que
también transiten. Mientras que otras entidades, como las Beneficencias no cuentan
con presupuesto para dichas contrataciones de consultorias, encontrandose en

desventaja.

De persistir esta falencia y de no tomarse medidas para obtener recursos a través de

otras actividades para la implementacion de la meritocracia:

e Afectara a las beneficencias pues de no contar con personal meritocratico
motivado (con conocimientos técnicos, experiencia y sobretodo valores), no se
podra captar recursos propios para el financiamiento del nuevo régimen.

e Afectara a los pocos trabajadores que desean transitar y a las nuevas generaciones
que se vienen preparando para asumir retos, como salvaguardar los recursos
publicos, quienes encontraran los mismos problemas de estructuras
disfuncionales, gerencia de recursos humanos inadecuados Yy, procesos

engorrosos. En el supuesto que todas las entidades transiten al nuevo régimen, no
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habra dinero para el pago de los incentivos proclamados en la ley. Beneficios
remunerativos que la norma no ha especificado, por lo que existe cierta
incertidumbre entre los trabajadores.

Todo Plan debe contar con un Presupuesto, pues la falta de asignacion de dinero
no permite el logro de los objetivos programados, en eso consiste el planeamiento
estratégico que promulga el Gobierno.

e Afectard a la ciudadania ya que no recibira servicios, programas y obras de
calidad. Los presupuestos de gastos de dichos servicios, programas y obras no se
ejecutaran o se realizaran con muchos inconvenientes (por desconocimiento
técnico e intereses particulares de grupo de poder, como procesos de seleccion mal
Ilevados); aun cuando cuenten con el financiamiento.

e Afectard al pais pues se retrasard el proceso de modernizacion, asi como los
objetivos de Gobierno como su afiliacion a la OCDE. Al no ejecutarse la
meritocracia como factor de reduccion de la corrupcién, la satisfaccion de las
demandas ciudadanas no sera efectiva, perjudicara la eficiencia en el disefio de
politicas publicas y el crecimiento econémico de los paises.

e Afectard a la sociedad, al incrementarse la corrupcién (que va en vertiginoso
aumento por la falta de valores y ética), al no existir un equipo éticamente
meritocratico que haga frente a un sistema de botin. La corrupcién disminuye los
niveles de desarrollo humano, la legitimidad democréatica, aumenta la injusticia
social (desigualdad y pobreza), la desconfianza de la ciudadania en relacion a las
entidades publicas, el poder autoritario, la arbitrariedad y violacién de los
derechos humanos. La corrupcion no es sélo un problema de moralidad sino de

gobernanza.

3. Sobre la falta de articulacion interinstitucional y los cambios constantes de gestion
(titulares) que generan rotaciones de los integrante de la comision de transito, como
limitante de la meritocracia y del Planeamiento Estratégico; la reforma de
modernizacion en el Per( se disefio en el afio 2002 debido, entre otros, a la existencia
de cimientos organizacionales con una vision vertical, organizaciones incompetentes,
inconvenientes para disefiar buenos planes que se integren con su presupuesto, falta
de sistema y métodos de gestion de la informacion y el conocimiento, carencia en
infraestructura, equipamiento, y logistica de las entidades, ineficacias de los proceso

que no agregan valor.
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Se intenta dar solucion a dichos problemas a través de la politica o reforma de
modernizacion del estado (con sus cinco pilares centrales y tres ejes transversales).
Una de sus bases es el servicio civil meritocratico, que debe ir acompafado del pilar
“Politicas publicas, planes estratégicos y operativos” y ‘“Articulacion
interinstitucional”, lo que ocurre, pues desde la dacion de la ley, no se ha asignado a
dichas politicas un presupuesto del Tesoro Publico, denotando falta de articulacion
entre SERVIR y el ente rector del Presupuesto Publico. En la ejecuciéon de la
meritocracia, tampoco se viene articulando los objetivos del Gobierno Nacional
(PEDN), con los objetivos regionales, ni locales, ni a nivel institucional. Los PESEM
del MIMP no han incorporado el objetivo meritocratico. Tampoco en el POl y PIA de
la Beneficencia de Piura existen metas sobre este nuevo régimen, es decir, no existe
articulacion de objetivos entre instituciones ni a niveles de gobierno. Sumado a que
existe una inestabilidad en el sistema de personal y en la comision de transito de las
entidades ya que los jefes de Personal y de Planificacién y presupuesto, son rotados

constantemente para ser reemplazados por personal de “confianza”.

De no incorporarse los objetivos meritocraticos institucionales en sus documentosde
gestion de las Beneficencias, como PEI, POl y PIA, es decir de no articularse con los
objetivos locales y nacionales, cada gestién y entidad actuara bajo sus propias
prioridades, obedeciendo a intereses particulares, sin la planificacion estratégica que
promueve el Estado y como consecuencia no serd posible la meritocracia, ni la
modernizacion en el Peru, persistiendo los problemas que motivaron estas reformas,

afectando a la sociedad.

En relacion a la influencia politica y amical, podemos concluir que por costumbre e
idiosincrasia siempre ha existido en el Per( el nepotismo, favoritismos, influencia
politica y de amistad en la designacion de funcionarios en los cargos publicos.

A pesar de estar prohibidos la contratacion de familiares (nepotismo) y el trafico de
influencias, aun persiste este tema, asi como la intermediacion politica y por amistad.
Existe una Ley del Codigo de ética con prohibiciones relacionadas al conflicto de
intereses (pecuniarios 0 no pecuniarios) a fin de evitar la injerencia politica, sin
embargo, estas normas no se cumplen, en parte por ser complejas, inentendibles y

sobretodo desconocidas (falta difusion).

117



De persistir la influencia por intereses politicos, personales y particulares en los
concursos de seleccion en la aplicacion de la meritocracia, conllevaréd a desmotivacion
del personal que tenga expectativas y se preparen para postular, al competir en
desventaja, asumiendo dichos cargos personal no calificado, persistiendo los
problemas que se desean solucionar con la ley de SERVIR, por lo tanto no sera
efectiva la reforma, en perjuicio de la ciudadania, de los trabajadores y del Estado
(deterioro en la gobernabilidad, democracia y credibilidad) y su desarrollo

econdémico, que ha mejorado en los Gltimos afios.

De la percepcion en cuanto a la normativa, metodologias cambiantes, complejas y
contradictorias, desde el afio 2013 a la fecha se han emitido 24 normas y directivas
relacionadas con la implementacion de la ley de servicio civil (Anexo 7), razén por la
cual el servidor las ha percibido como muy cambiantes, ademéas de complejas, loque
dificulta su ejecucion.

En las condiciones actuales se puede inferir que ni el personal, ni los integrantes de la
Comisién de Transito cuentan con las capacitaciones de los entes rectores para la
aplicacion de dichas directivas tan cambiantes, por lo que, ante la falta de
conocimiento técnico para la aplicacion de la ley, no sera posible el transito o éste
sera muy lento, persistiendo los problemas que se busca resolver con lameritocracia,
en perjuicio de la sociedad.

La Normativa, metodologias son cambiantes, complejas y contradictorias. La Ley
Servir N°30057 (julio 2013) y demas normativas establece que transitaran a dicho
régimen, entre otros, el personal bajo el D. Leg N°276, D. Leg N°728 y, el D. Leg
N°1411 sobre funcionamiento de Beneficencias, sefiala que los trabajadores que estan
bajo el Régimen N°276 permaneceran en el mismo, sin embargo, a partir de mayo
2019 ya no son consideradas entidades publicas. Las leyes no son retroactivas, ademas
existe igualdad ante la ley y la norma estipula que a partir de enero 2018 todas las
entidades que no hayan transitado pasaran automaticamente a dicho régimen, por lo
que la Autoridad de servicio civil debera emitir la Resolucion de inicio al proceso de

estas entidades.

Existen dos tipos de aplicacion al nuevo régimen: 1) cuando la entidad pase al nuevo
régimen, los nuevos trabajadores que ingresen lo haran directamente a este régimen,

ya no bajo el D.Leg 276, ni 728, 2) los trabajadores podran transitar voluntariamente,
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si asi lo decidieran (caracter voluntario de la ley). De no transitar la entidad al servicio
civil, las nuevas generaciones no podran ser meritocraticas, permaneceran en el D.Leg
276y 728, sin motivaciones, con los problemas que conllevan estos regimenes, y que

afectan a la ciudadania y al pais.
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VI. RECOMENDACIONES
A las autoridades y personal de la Beneficencia de Piura:

a) Respecto al conflicto de intereses, resistencia de los trabajadores a la meritocracia

y desconocimiento de la norma:

Que se desarrollen talleres de capacitacion y coordinaciones constantes con
los sindicatos a fin que se conozcan las ventajas y el caracter voluntario de la
ley, que no se recortardn sus derechos laborales ni sindicales, que si bien el
ingreso al nuevo régimen es por concurso en forma individual, deberd existir
un espiritu de cuerpo. Que mejor que un sindicato meritocratico para sacar
adelante a la entidad, minimizar los riesgos de corrupcion y no dejar a la
administracién en manos de grupos de poder que manipulen los recursos del
estado para sus propios intereses econémicos o politicos. La comunicacion es
un factor importante para reducir los efectos negativos ante conflictos de
intereses (que siempre existiran en toda organizacion).

En la comunicacion, capacitacién y sensibilizacion, se debe recoger la
casuistica, e inconvenientes que se viene presentando en la administracion
publica, para discutir el planeamiento estratégico alineado con las Politicas de
Planeamiento estratégico y articulacion interinstitucional, asi como temas de
ética e integridad que contribuyan al desarrollo de la entidad. Las
capacitaciones se orienten por grupos: 1) a los funcionarios con poder de
decision para que conozcan la importancia de la implementacién, 2) a la
comisidn de transito sobre los procesos y acciones que debe realizar, 3) a los
trabajadores para que conozcan las ventajas y desventaja de la ley, 4) a todo el
personal en temas de ética (sin ética la meritocracia no sera efectiva). Para
determinar las necesidades de capacitacion se puede utilizar encuestas que

orienten las capacitaciones y de esa manera reducir costos.

b) Respecto al cambio constante de jefes de area:

El titular de la Beneficencia de Piura designe como como jefes de
Planificacion y de Personal (que son integrantes de la Comision de Transito
que tendra a cargo el proceso de implementacion) a personal nombrado de

carrera, para que ante nuevas designaciones de autoridades no sean removidos
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del cargo y haya cierta continuidad en el largo plazo, que permita proseguir

con el proceso.

) Respecto a la falta de recursos del Tesoro Publico-Estado:

Es necesario que la entidad realice actividades comerciales o de negocios,
servicios a brindar a la colectividad, satisfaciendo la demanda no cubierta por
el sector privado, como la construccién de canchas deportivas, alquiler de
inmuebles a terceros orientados al comercio o industria, entre otros. Para que
el equipo de colaboradores participe en el cumplimiento de estas metas, es
necesario esté concientizado y conozca las bondades de la meritocracia a que
nos referimos en la recomendacion anterior. El desarrollo de dicha actividad
comercial debe tener cierta flexibilidad, como la que ha dado el D. Leg N°1411
al dejar a las 102 Beneficencias al margen de aplicacion de la Ley de
Contrataciones.

La satisfaccion y fidelizacion al cliente esta en funcion de la calidad del
producto que se brinde en la actividad comercial, para ello se aplique los
lineamientos del Ciclo de Deming y la Planificacion Estratégica (Planificar-
Hacer-Valuar, controlar, monitorear -Ajustar o medidas correctivas) enbusca
de la mejora continua del bien o servicio a brindar, que genere recursos propios

a la entidad.

A las autoridades con poder de decisiéon: MIMP, Municipalidad Provincial de Piura y

Gobierno Regional Piura

a) Respecto a los cambios constantes de titulares:

Las autoridades que tienen el poder de decision en las designaciones de los
titulares y miembros del Directorio de las Beneficencias (Ministerio de la
Mujer, Gobierno Regional Piura y Municipalidad Provincial de Piura),
comprendan que el Estado requiere a través de la modernizacion del estado,
aplicar estrategias y politicas del sector privado, como el Planeamiento
estratégico, por lo que es necesario cierta permanencia en el cargo de los
titulares y de la comision que debe llevar a cabo el proceso, lo que les permitira

programar objetivos, relacionados a la meritocracia.

b) Respecto a la normativa y metodologia cambiante compleja y contradictoria:
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Es necesario que el Ministerio de la Mujer y la Autoridad de Servicio Civil
tomen acciones, para el inicio del proceso y se emita la resolucion, puesto que
las Beneficencias, en su mayoria no han iniciado dicho proceso y otras
muestran un lento avance, como la Beneficencias de Piura y de Tacna (Anexo
8). Pues los trabajadores de estas entidades pertenecen al D.Leg 276, son
servidores civiles de carrera y la entidad ya cuenta con flexibilidad para
realizar actividad comercial y generar sus propios ingresos que le permita
financiar la meritocracia que redundaré en beneficio de las personas en estado
de vulnerabilidad y poblacion objetivo de las 102 beneficencias a nivel

nacional.

Conforme a lo normado las entidades que al cierre del afio 2017 no hayan
iniciado el proceso de transito segun Ley, debian ser integradas para el nuevo
régimen directamente a partir del 1 de enero 2018, por lo que el Organo Rector
debe emitir la resolucion de inicio que incorpore a la Beneficencia de Piura,
formalmente al proceso. Considerar en la toma de decisién que, ninguna
normativa, como el D.Leg 1411, es retroactiva. Al transitar la entidad, las
nuevas generaciones podran laborar bajo este nuevo régimen con las ventajas

vistas para el trabajador, la sociedad y el pais.

Se requiere que SERVIR especifique el monto de los incentivos que proclama

la meritocracia, pues es un vacio de la norma.

A la PCM vy al Organo Rector de recursos humanos:

a) Respecto a la falta de articulacion interinstitucional:

Conforme a lo normado, la PCM es el encargado del seguimiento del proceso
de ejecucion de la LSC y SERVIR presentara cada seis meses el avance de la
reforma al Consejo de Ministros. Dicho monitorio, supervision, control y
evaluacion debe ser efectivo e integral en la aplicacion de la politica de
Reforma modernista del Estado, en cada uno de sus pilares y ejes transversales,
como “Servicio Civil meritocratico”, “Politicas publicas, planes estratégicos y
operativos” y ‘“Articulacion interinstitucional”, identificando en todos sus

niveles, los hechos que han generado las desviaciones entre lo ejecutado y lo
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planificado, a fin de tomar las medidas correctivas o ajustes de la normay lograr
la mejora continua en un proceso de retroalimentacion. Se debe considerar que
la realidad, idiosincrasia, recursos econdmicos y comportamientos, son
diferentes en cada lugar del pais, por ello, evitar disefiar politicas de

“escritorios”.

b) Respecto a la influencia politica y amical:

Como esta planteada la norma seran los funcionarios de cada entidad, quienes
Ileven a cabo las evaluaciones a través de concursos de seleccion, donde habra
mucha subjetividad y posible influencia politica y por amistad, conforme
concluyen varios estudios realizados sobre este tema. Por ello, seria
recomendable la evaluacién y modificacion en la norma a fin que los concursos
publicos sean llevados a cabo por SERVIR en convenio con universidades para
minimizar la influencia politica y amical.

Ante el conflicto de intereses, se revise la ley sobre el Nepotismo, declaraciones
juradas de no tener impedimento para contratar con el estado yprincipalmente
la Ley de Cddigo de ética, ya que son muy complejas, poco entendibles y
carecen de difusion; los servidores quienes deben aplicarla, no la conocen. Una
meritocracia sin ética y sin integridad no cumplira los objetivos que persigue

la reforma.

A los investigadores en el tema:

Contribuyan en teorias y nuevos aportes para que el Estado tome en cuenta en
la agendacioén y disefio de las politicas publicas, las causas o problemas que
limitan la implementacién de dichas politicas, ya que cada ciudad tiene su
propia idiosincrasia y factores obstruccionistas. S6lo cuando se identifican las
causas de las desviaciones entre lo ejecutado y lo planificado, es que se pueden
tomar las medidas correctivas y retroalimentar los procesos, para lograr la
calidad. De esa manera cumplir con la responsabilidad social de contribuir para
que la nueva generacion que incursione en entidades del sector publico, se
sienta incentivada por la meritocracia con ética, cuya aplicacion reducira el

riesgo de corrupcion que va en vertiginoso aumento.
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Instrumento: Guia de preguntas

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI‘ ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL
EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA ANO
2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacién de la Ley de Servicio Civil

en la Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019.

Sujetos de andlisis / informantes: Funcionarios y

servidores

Datos Modo: directo

Generales:

Fecha:__/ |/ Lugar:

Institucion: Sociedad de Beneficencia de Piura [1]

No | Cédigo Edad Sexo Régim Grado Tiempo
en de de
Laboral Instrucci servicios
on

Pre categoria 1: Inicio de incorporacién al Proceso de Transito y preparacion de la
entidad

1) ¢Cudl es su opinion respecto a la designacion de la Comisidn de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?

129



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\—l‘ ESCUELA DE POSGRADO

2) ¢Cudl es su opinidn respecto a que el drgano rector del Sistema de Recursos
Humanos SERVIR no emita la Resolucién de inicio al Proceso (RIPRO)?

3) ¢Cudl es su opinion en relacion al taller de sensibilizacién de servicio civil que se
desarrollé en la entidad en el afio 2015? ¢ Considera necesario se realicen otros
talleres?

4) ¢ Cual es su opinién sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que
ha emitido SERVIR?

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

5) ¢Cual es su opinién sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

6) ¢ Cual es su opinidn sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre
puestos y procesos)?

7) ¢Cuadles son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han
realizado respecto a la Reforma de servicio civil?
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Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun usted ¢ Los documentos de gestidn deberian ser actualizados y aprobados?

10) Segun usted, ¢ La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y
valorizados?

CPE?

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil

131



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\—l‘ ESCUELA DE POSGRADO

15) ¢ Cudles son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil?

16) Explique usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y
funcionarios, desde el afio 2013 a la fecha

18) ¢, Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible
con los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?

19) ¢ Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico
y que esto obstaculiza la meritocracia?

20) ¢ Cree usted que la meritocracia, como esta planteada, disminuira el riesgo de
corrupcién?

21) ¢ Cree usted que es suficiente la creacién legal y parametros institucionales para
realizar una reforma meritocratica?
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22) ¢ Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

23) ¢, Cudl cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley
de servicio civil?
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Fichas de validacion por juicio de expertos

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, el Dr. Grimaldo Saturdino Chong Vasquez, experto en la
aplicacion de la Ley de Servicio Civil, docente de la Universidad Nacional de Piura,
deja constancia de haber revisado los items de la Guia de preguntas de la
entrevista que el Investigador Maria Rosario Calle Estrada uso para su trabajo de
tesis "PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN
LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019

El instrumento mide, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacion con varias preguntas definidas al respecto. El instrumento muestra
un dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con

mediciones previas que han surgido de investigaciones precedentes.

En tal sentido, garantizo la validez de dichos instrumentos presentados por el

referido investigador.

30 de mayo de 2019

Docente UNP
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los rasgos del
instrumento Guia de preguntas (Entrevista) que el investigador uso para su trabajo
de tesis de maestria en Gestion Publica “Problematica en la implementacion de la
Ley de servicio civil”

El instrumento mide, respectivamente, la variable “Implementacion de la Ley de
servicio civil”. Los items de los instrumentos muestran en general 1. Claridad (se
comprende facilmente, su sintactica y semantica son adecuadas); 2 Coherencia

(tienen relacion logica con la dimension o indicador que miden) y 3. Relevancia (son
esenciales o importantes, deben ser incluidos); y son consecuentes con mediciones

previas gque han surgido de investigaciones precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentos presentados por el

referido investigador.

30 de mayo de 2019

ng Vasquez
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ESCUELA DE POSTGRADO

“PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

T Deficiente | Regular  Buena | MuyBuena Excelente
Indicadores Criterios ‘ e ‘ g 0 ‘ OBSERVACIONES

0-20 21-40 41-60 61-80  81-100

lo "6 [11 [16 [21 [26 31 [36 [41 |46 [st [s6 |61 |e6 |71 [76 &1 |es |01 |86 | N
5 10 |15 |20 |25 [30 35 |40 [45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 85 |90 |95 | 100 |

X

ASPECTOS DE VALIDACION

| 1.Claridad [Esta  formulado | [ I
con un lenguaje '

‘ apropiado

| 2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas
| _ observables | | | i [ I .
3.Actualidad Adecuado al |
enfoque  teorico |

abordado en la | K

investigacion |

4.0rganizacion Existe una
organizacion } X
logica entre sus |
items

5.Suficiencia Comprende los
aspectos

necesarios en ><

| cantidad y

| calidad. |
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6.Intencionaldiad  Adecuado  para } ‘ ‘
‘ valorar las | |
dimensiones  del |
tema de I3 X
) investigacion i . | i -
7.Consistencia Basado en | -
| aspectos
' tedricos- )<
cientificos de la | | |
| investigacion | | 7L |
8.Coherencia Tiene  relacion [
entre las \(
| variables e ‘ ‘
B indicadores | |
9.Metodologia La estrategia ‘ ‘
responde & la >(
elaboracion de la (
investigacion ‘ ‘ ‘ B

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 30 de mayo de 2019.

Mgtr./Dr.: Grimaldo Saturdino Chong Vasquez
DNI: 02839471

Teléfono: 910325238

E-mail: consorciocolegioscatolicos@gmail.com

S‘,’VAA&UV 12 Qa{ymdn( cew
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, el Dr. Segundo Vicente Sanchez Judrez, experto en la
aplicacion de la Ley de Servicio Civil, docente de la Universidad Nacional de Piura,
deja constancia de haber revisado los items de la Guia de preguntas de la
entrevista que el investigador Maria Rosario Calle Estrada uso para su trabajo de
tesis “"PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN
|.A SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019”

El instrumento mide, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacion con varias preguntas definidas al respecto. El instrumento muestra
un dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con

mediciones previas gue han surgido de investigaciones precedentes.

En tal sentido, garantizo la validez de dichos Instrumentos presentados por el

referido investigador.

30 de mayo de 2019

Mag. Adm. Segundo Vicente Sanchez Juarez
Docente UNP
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los rasgos del
mstrumento Guia de preguntas (Entrevista) que el investigador uso para su trabajo
de tesis de maestria en Gestion Pablica “Problematica en la implementacion de la

Ley de servicio civil”

CIomstrumento mide, respectivamente, la vanable “Implementacion de la Ley de
servicio civil”. Los items de los instrumentos muestran en general L. Claridad (se
comprende faciimente, su sintactica y semantica son adecuadas), 2 Coherencia

(tienen relacion logica con la dimension o indicador que miden) y 3. Relevancia (son
esenciales o importantes, deben ser incluidos); y son consecuentes con mediciones

previas que han surgido de investigaciones precedentes en el tema.

En tal sentido, se garantiza la validez de dichos instrumentes presentados por el

referido investigador.

30 de mayo de 2019

Segundo Vicente Sanchez Juarez
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

“PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019”

|
OBSERVACIONES

4.0rganizacion

5.Suficiencia

Indicadores Criterios

ASPECTOS DE VALIDACION

1.Claridad ' Esta  formulado
| con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas
observables

3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico
| abordado en la
| investigacion

Existe una

organizacion
logica entre sus
items

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
 calidad.

Fl
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6.Intencionaldiad  Adecuado para

' valorar las .
dimensiones  del
tema de la \( ‘
| investigacion |
7.Consistencia | Basado en !
aspectos ‘
tedricos-
| cientificos de la Y
L investigacion |
8Coherencia  Tiene  relacion | |
entre las
variables e \(
indicadores

9.Metodologia la estrategia
‘responde 3 la

elaboracion de la

investigacion

X

|

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que

validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 30 de mayo de 2019,

Mgtr./Dr/ Segundo Vicente Sanchez Judrez
DNI: 18854636

Teléfono: 976978674

E-mail: vic_sanju@hotmail.com

se esta
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, el Mg, Juan Carlos Wilson Gil, experto en la aplicacion de la
Ley de Servicio Civil, docente de la Universidad Alas Peruanas de Piura, deja
constancia de haber revisado los items de la Guia de preguntas de la entrevista que
el investigador Maria Rosario Calle Estrada uso para su trabajo de tesis
"PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA
SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019"

El instrumento mide, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacion con varias preguntas definidas al respecto. El instrumento muestra
un dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes cor

mediciones previas que han surgido de Investigaciones precedentes.

En tal sentido, garantizo la validez de dichos instrumentos presentados por el
referido investigador

30 de mayo de 2019

Docente UNP
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, se deja constancia de haber revisado los rasgos del
mstrumento Guia de preguntas (Entrevista) que el investigador usoH para su trabajo
de tesis de maestria en Gestion Publica “Problematica en la implementacion de la

Ley de servicio civil”

El mstrumento mide, respectivamente, la variable “Implementacion de la Ley de
servicio Gvil, Los items de los instrumentos muestran en general 1. Claridad (s¢

comprende facimente, su sintactica y semantica son adecuadas); 2 Coherencia
(tienen relacion logica con la dimension o indicador que miden) y 3. Relevancia (son
psenciales o importantes, deben ser incluidos); y son consecuentes con mediclones

previas que han surgido de investigaciones precedentes en el tema.

En tal sentido, se garanbiza la validez de dichos instrumentos presentados por el

relendo mvestigador

30 de mayo de 2019
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“PROBLEMATICA EN LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA, ANO 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

Deficiente

) e Regular Buena MuyBuena | Excelente
7 7|nii|cadores Criterios 0-20 I1-40 41-60 el | 81-100 OBSERVACIONES‘
:MPEGOSDEVAL[DAUON |8 & |1 Lluz’ 126 31 |3 |41 |46 |51 86 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | % ]
. |5 10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 60 |65 |70 |75 |80 85 |90 |95 | 100
| LClaridag Esta  formulado | ‘ \ ‘ ‘
con un lenguaje v
- ‘ apropiado .
2.0bjetividad Esta  expresado '
en  conductas b
observables |
3.Actualidad Adecuado al ‘ ‘
enfoque tedrico ‘
abordado en [a v
- investigacion ’ | .
4.0rganizacion | Existe una '
\‘ ‘ organizacion ‘ 4
‘Iégica entre sus ‘
e tems i g1 |- 4
5.Suficiencia Comprende los ‘ ‘
aspectos \ ‘
necesarios en \
cantidad y ‘ v
calidad. ‘ ‘
\
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‘ 6.Intencionaldiad  Adecuade  para ‘

| valorar las ‘ |
dimensiones  del [

\‘ tema de a 1 k ‘ 124

‘ investigacion N v L

| 7.Consistencia Basado en ‘

( aspectos ‘

‘ tedricos- L

cientificos de la
investigacion ‘

8.Coherencia Tiene  relacion 1
entre las )
variables e ‘ ‘1/
‘ indicadores | |
9.Metodologia

La estrategia | \
responde a la

elaboracion de [a
investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar a puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 30 de mayo de 2019,

Y

Mgtr.: Juan Carlos Wilson Gil
DNI: 02624815

Teléfono: 969400812

E-mail: juanwilsongil @hotmail.com
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Fichas técnicas de instrumentos de recoleccién de datos

ﬁ’ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLE

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS

TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE

BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de

Beneficencia de Piura, afio 2019.

Sujetos de andlisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: directo
Datos Generales:

Fecha: /! | % | 2e/% Lugar:

Institucion:  Sociedad de Beneficenciade Piura [ ]

Ne | Cédigo Edad Sexo Régimen Grado de Tiempo de
Laboral Instruccion servicios
L 1 8 e 27 SM?A,UTW = o o=

Pre categoria 1: Inicio de incorporacién al Proceso de Transito y preparacién de la entidad

1) ¢Cudl es su opinion respecto a la designacion de la Comisién de transito para la
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2) ¢ Cual es su opinion respecto a que el 6rgano rector del Sistema de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio a,,LPro‘c?so (RIPRO)?
J e

e ol SERVIR, poicoemcirde of 2uTc reclnr, cowiclovs gur
) ke eicace K eom S e Porwtisiions sle Zoicen ol
Tl e gusen Gue ok by o Tonle, o .. Complices, o Ty Y.
..................... o /L“”Wwqu/lqu—-v#;zw

3) ¢Cual es su opinién en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollé en la entidad en el afo 2015? ;Considera necesario se realicen otros

Py
talleres? i clidk o

4) ¢Cual es su opinién sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha

s 5
egtldo SERVIR ts

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

5) ¢Cual es su opinion sobre |a situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

6) ¢Cual es su opinién sobre la identificacién de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?

7) ¢Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicio civil?
o o
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLESD
Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun usted ;Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
; : Egr ... B o T

ikt ol Catau ) P < SN~ S
R 2L,

?‘MM ..... olsce ! VY aw cta<cinmn,. . . @f.... e
f'—?«ww,.yrma—//*ﬂw/\» ...... Ua.. Ketsr oz,

11) Seguln usted, § La instituqic’:p debe elaborar el Cuadro de Puestos de la Entidad -CPE?

s {/@WM\L ...... Viwesa bo. ... ectiner .. Cts. -
,Ca(r,—”t ...... CRet MDD, ... folothe . Qb WA
,f—»o«’t—wggﬂ .......... i A OO~ o AL o[ ot g 8
12) Segun usted ¢ Por qué aun la e,ntidad ng ha aplicado la mejora interna?
W, VT N e (L‘{@Jzo—c.&-'éﬂ_z{“ efﬂa(f{)

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
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16) Explique usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios,
disvde el afo 2013 a la fecha =

b

17) Explique qué acciones realizaria usted si se implementara la Reforma

/\J’(MW .......................................................................................

19) ¢Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico y
que esto obstaculiza la meritocracia? .
B T G AT O Aneds. ez, y

20) ;Cree usted que la meritocracia, como esta planteada, disminuira el riesgo de
corrupcion?

eS8,
21) ¢Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar
una reforma meritocratica?
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22) ;Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
estﬂqtura organizacional y mejoramiento de las capacida

=St RGP : s g Citearnela... eL... fPrecles Vi s

23) ¢Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
servicio civil?

s - :
O = U L
Cun,
Ley N°30057
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PSCHELA DE POSEGRADO

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS

TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problemalica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura, afo 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores
Modo: directo

Datos Generales:

Fecha // / 06; 20{7 Lugar (l vehr — > %e

nshlucion— Sociedad de Beneficencia de Piura |

! N ‘ Codgo Edad Sexo Régimen | Grado de Tiempo de \
| Laboral D Ingtruccion SEIVICIOS
\ | |
72 | G5 | yp
| | | Fz§ | | |

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1} ¢Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?
€ T poeVanw o Deyr \n Q‘V\Mf.g“(’ A _\M(wl%of'
e\ Tacw w370 L onveve Sasamen, O\ ean pnee z
evonds B heage  Cowm (o dAdnda Sy f’-"ﬁ)\"a\ow A
Lo \'nv\*‘f- > \nmvolucradas,
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2) ¢ Cual es su opinion respecto a que el érgano rector del Sisterma de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Proceso (RIPRO)?
foevo . EM (T Oltmoewn Tt
Ve 0 v 8

3} ¢Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollo en la entidad en el afio 20157 ;Considera necesario se realicen ofros

talleres?
Ty SN L Snrio dvkc‘\*‘{o a gm o _Q‘,c%om\
A VS ) C\Amdo e l“—\/\/\c Cowv et O A V9
Neons Rervda  Ae L (WS\dad

4) ¢ Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha
emilidp SERVIR?
M(. f2rees . wn Mwne L WAt o oo Wau ¥
& 080 So om0 S A e YA\ o Qs
a0k dlse a0 %(k WD Peguman

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad
) (Cuales suopmion sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

320 dilye feesS rS g rar ‘TDV’\( MA AN

6] ,Cual es su opinion sobre Ja identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?

No %e  do  en o \neS Tieron

/1 ¢Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado

)
respecto a la Reforma de servicio civil?
A e g Qnocer Al ch%ﬂv\o\

e
DA Wubko AV /N DMQ (77‘\DC<So.
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Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun ust(:d{Los documentos de geslion deberian ser actualizados y aprobados?
<

NS A0 Qu 2. U\Agf\ 2N
T Ue A ok Fb.w GV Wno SR e mauafa(o
A Y M

9) Segun usled ¢ Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?
% Ncesar® 00 QovSer  ePN dvadiTod

leves .‘0«&&.9«\.43.. e dada. DenviAve o Sies
VAN endo . COWNRr B V0. (o YMa s
[ecvires® s hunw~rzn o <, B
10) Segun usted, ;La entidad debe contar con perfiles de pueslos definidos y valorizados?

D E'ge e 3o O Aan A QLAe eSO e
L& Uateenedonm o XN Cen AT s en lee! guc
Dv A Gen—glRe Dem WAoo QoM Fvmns
Ceanda Ma o Qwn H\LV\ Ha e eNAA NN A = AN

1

Segun usted, ¢ La institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos de la Enhdad -CPE "~
A1 S NeLeG Ao rg\(“\ el Thane T <

e hey SEWUL dise hatrde | Bgienmdo
‘.06 k\V\(z\VV\‘ us‘og e Vré\\«%\‘\o‘

S

) Segun usted ¢ Por qué aan la enlidad no ha aplicado la mejora interna?
DTIADEZ D€ S fé(,sowf\s SuCAR EADAS
DT DA METoan! . _ v

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil
oznEelh  phesrn Ar (rrspnne  Exisy EnTe
®t MPwero o A BuS CPTP ELDBDE S — ESTU D19
Tewvo (E8Gi(nenvssS 210 » P28

1) Explique usted si considera que la entidad debe implementar procesos mejorados
=%, V?ﬁﬁuo- NS Aanna . UG U'\\O*' NAG AT
A Noe DTN v a cone o - e g S

PR (‘7(‘%""‘\.(7&"_‘\.0;\6& Lo\ S KA —
Cuoanle s Do ' s \ AL acioms |
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15) ¢ Cuales son sus expeclativas frente a la Reforma de Servicio Civil?
An TSRS oS SEru o pes. A MULECL
ﬁeuomem Vo . RENE FIUOS SecklES

16) Explique usted como ha sido |a relacién entre la reforma y los servidores y luncionarios,

desde el afo 2013 a la fecha
©EScn pNoZco Yol ¥WALT N DT TNFOLNAADW
DEL jeagonudL  Encaelnnp.,

Explique qué acciones realizaria usted si se implemenlara la Reforma

ME  ¥n,.ya Cone MlteySO  DeL  VyeMha,

=

1) ¢ Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?
NO ;i for Constolerms Qo ba, [raoncl
Carack Teasn A A dcgm[?ghhp e g
Ldbonean on e ~vAh e Ao G

19 ¢ Cree usled que los intereses politicos priman ante el mterés general ante lo téenico y
que eslo obstaculiza la meritocracia®
S  OBHENNABCE  TERO #A SucEDice W
IINUONBROS DE conrANIA ~ ER [ercpunc
De (ANYA _ SiguE Lbdgenmno COMO W ceE
HocnHos Amas AVEAS

20) ¢Cree usted que la merntocracia, como esta planteada, disminuira ol nesqo de
corrupeion?

Ao

e

«Cree usted que es suhiciente la creacion legal y parametros institucionales para realizar
ung reforma meritocratica?

&S0 Bue &5 [haYe ©E 8 Owwpno -
9 (ecorses HoMan9s uUsioeae gL DESEMpEV0
DE CADD [ErRUDP S
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22) (Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
estruclura organizacional y mejoramiento de las capacidades?
ALS  CDIPUTAUONVES  OVORGAN  MBye 2 ool METo
0L,  ros TEMPS QUE SE  ABAISAN . v CPDA
STUDe L OBBEUS  [REocy PrS 6. o€ Suo

23) ¢ Cual cree usled que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
servicio civil?
aealpP VALUBC BGUE NO 8F. L& &5TA
Bude LA AVENUOWN 9ER (DB SIENDO on
fott<o @EUE . (NQoLucrs A Yovo 6L Srewe

Poallce oL . B n>0

Ley N“30057
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UELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura, afio 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores
Modo: directo
Datos Generales:

Fecha: 10 €6 | 20/% Lugar:

Institucion: ~ Sociedad de Beneficencia de Piura [ ]

} Laboral | Instruccion | servicios
‘ |

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

Ne | Codigo Edad | Sexo | Regimen | Grado de Tiempo de
g |
y ‘

1) ¢Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?
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2) ¢ Cual es su opinion respecto a que el érgana rector del Sistema de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucién de inicio al Proceso (RIPRO)?
EN L BENES, PUBLCN 1D SE CURIR CON UNN ORTCINN
o ATCURSOS MuMRNOL | DEPEN PE pIPECTRNENTE DE LA -
OBVANK" DE ADNINISTRA LN

3) ¢Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrolld en la entidad en el afio 20157 ;Considera necesario se realicen otros
talleres?

58 pEBE CONTINNR TON COS (RLEFRES SUBRECLA T
AEY SERNR. .

4) ¢ Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha
emitido SERVIR?

FEUTR CRABCTRE SU T PEASON KL EN FL e K ¢ -
QNSTRUMEN TOS "DE EESON T

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

5) ¢ Cual es su opinion sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

St OegT pcxubLizAL. LOs  PocuMENTOS NOAMATINOS e
NMANUAC e OReA NMOT

6) ¢Cual es su opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?
No SE cvetitn coN EL PRESUPUESTD coR RESANDENTE

7} (Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicio civil?
SE RERLSH PERUKRNTITES "CANBIOS ' PE HAECTORIO
JErES  8UE ES ZWUPOSIBLE | £S5 ;

MY, CRBBBTU. o .comcmcwsscsamnnc
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ESCUELA DE POSGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun usted ¢ Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
SC.pesEN | pE SER BRCYUBMERDOS L

e S K N PR

5(,$m$cmg'8mmmﬁi% ........... LB e
WANENK DELL BENEr, pok

10) Segun usted, ¢ La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados?
SE DEBE CORTRR BN PEASONAL ThoNso  CAIRU
A0 PARA TAL CBREO .. i . ..

11) Segun usted, ¢ La institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos de la Entidad -CPE?

PLESTDS .

12) Segun usted ;Por qué aun la entidad no ha aplicado la mejora interna?
No B DPLICARY A NETOEL |NTZROA  POPAUE NO .

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen
13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil

14) Explique usted si considera que la entidad debe implementar procesos mejorados.
ROCESOS NETORAPY oM. EL

S1. DEBT \NPENEW L PROCESOS MNET :
SISt He CONTEOL | N TERNT  §QUE L0 #hA DI
1. GPEL. DE LA REPUBLICA .
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15) ¢Cuales son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil?

MUY BRSRS W6 <
preQ. O p0S PASFESIONALES -

16) Explique usted como ha sido |a relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios,
desde el ano 2013 a la fecha

NG [(KY cBoPonasiES BiaecIAS R {LUIDAS, LOS WLLE)

FADORES N O ST REN ONNBIOS

=

Explique qué acciones realizaria usted si se implementara la Reforma

18) ¢Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?
19) Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico y
que esto obstaculiza la meritocracia?
S| eAUSTENTNTERE SES T PO N COS Y FLI0KACE
paNO K LA gestoN, AE YOANOY RL pais €N
GENERDL * R R S T e S
20) (Cree usted que la meritocracia. como esta planteada, disminuira el riesgo de
corrupcion?
NOC DISMINYIRIN
NOS VREORE S
21) ;Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar

una reforma meritocratica?
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22) ;Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

S & NPORCRN (ZE RS TCRAE TR GBUES YA e
PSIRUCCURBLES PrhB NN NEMOR PESEMNPEND PE LAS
FONOUONES, [ UN NEIOR. SERV\QW0 DE COLDID..

23) ,Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de

Servicio civil?

_ N0, Se COENTRN CoN EL P10,
PAGO pe RENUNERACDNES

Ley N°30057

161



« INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS J
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de Ia Ley de Servicio Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura, afio 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: directo

Datos Generales:
Fecha A7 op! 20/5 Lugar =
Institucion:  Sociedad de Beneficencia de Piura | |

N | Codiga B Edad | Sexo | Regimen | Grado de Tiempo de
| | | | Laboral Instruccion | servicios

1 -

S . .- _—

| ° L ‘ = I2%- SMJWG( Nb onrd,

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) ¢Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?

Eulp. Bobwisision, Al o  cevimdecey o pvfechar Py 4
/:’»%t/w ole Frawaely R adivumeed sl la /lu%e*”fe”“‘?f/‘ %(
Oec ol e/a?)q. Y %—Ld Pz efwj,t W-M (o (ﬂb‘nvl%@“el .
WVV& : N

2] ¢Cual es su opinion respecto a que el organo rector del Sistema de Recyrsos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Proceso (RIPRO)? e e ey
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fror psck i fetseronna de (o cdedlad o Je
ptonge, S 1lewers, Hammones

3) ¢Cual es su opinicn en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollo en la entidad en el ano 20157 ;Considera necesario se realicen otros
talleres? %

Feewcwn &I UG Lo ABVOLT, o dieler Talbret
Avls oram glergecteod alas Lfediisa, i RRHA Yy o1 cle
L/W( ....... %M szamiifi S meaivaiian

4)  (Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha
emitido SERVIR? . = .
i’ CrelEan ARw wwdrowands, juog elarsd. v

e i Qetacd L= d%’w’h’ C@(_ 7/1@:&/}0‘5 )

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

5] ¢Cual es su opinion sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

N0 exs, fm v

6) Cual es su opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?

o [odan wygsas e, /;u.%@ v Jroeeres

7)  ¢Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicio civil?

S i J,Mf',&/:mq;om)(_\ /Mr et (2rvey & &‘L: vl REwR,

e
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Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna g

8) Segun usted ;Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?

9) Segun usted ;Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?

S porgd - puclice Gupleedol Gl Lesciows X

10) Segun usted, ¢ La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados?

ST, porget. Sulomin preybe, coden .

11) Segun usted, ¢ La institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos de la Entidad -CPE?

-

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil
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14) Expliqué usted si considera que la entidad debe implementar procesos mejorados

Aodo drvapore . aqeedoe o gew L8 powess,

19) ¢Cuales son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil?
Q Gt o7 )ucuf,c el /m‘,e,l./iw aa/é VVWUG i é»(.U/.._,
Q%-cw./uqf&o Lo lon fraliolod 94' P o Lo
16) Explique usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios,
desde el afio 2013 a la fecha

= ot 2

17) Explique qué acciones realizaria usted si se implementara la Reforma

Seg i fopaecfondeme,

18) (Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?

S

19) ¢Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico y
que esto obstaculiza la meritocracia?

S
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20) (Cree psted que la meritocracia, como esta planteada. disminuira el riesdo de
corrupcion?

S Ateprt ‘qut ol pocrinal gusnls valor.

21) ¢Cree usted que es suficiente la creacion legaly parametros institucionales para realizar
una reforma meritocratica?

ND

22) ¢(Cree usted que ante esta reforma. es importante las capacitaciones, cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

P

23) (Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
Servicio civil?
EA 12
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ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura, ano 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: directo

Datos Generales:

Fechad L 1O\ w19 Lugar

(nstitucion, ~ Sociedad de Beneficencia de Piura [ N

No- | Codigo Edad ['Sexo Regimen Grado de Tiempo de
‘\ Laboral Instruccion | servicios
| 1 1 I
\ 3o F 129 SV | GaZe

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) ¢Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?

Dirconne [TNR PR PYUSSIGH Y S S VYe v D Aot

av Oh s g fearans o dereneton | An eh pin
R, Bk N Do 27 )(vo%“-*-r B QAR terne
s Corme i Gon BN Aalann che
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2)

3)

ES A DE POSGRADO

¢Cual es su opinion respecto a que el 6rgano rector del Sistema de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Proceso (RIPRO)?

¢Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollo en la entidad en el ano 20157 ;Considera necesario se realicen otros
talleres’7
O s s | G, Fyre MQ‘W\ EUCES TR TON W S Ty
%Wawhww 0‘-‘3 J\hf/(im

¢.Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha
emitido SERVIR?

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

5)

¢Cual es su opinion sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

Qe ol WMW J‘&¥‘ﬁlq4lk MMW

¢<Cual es su opinion sobre |a identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?

¢« Cudles son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servigio civil? ;
se - Moo

Loy AR ‘,M.....og
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ESCUELA DE POSGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segun uitid ¢ Los documentos de qestron deberian ser actualizados y aprobados?
MN\M‘ g,\-.

Sepasnin. oy \\m S Py v

e s Pl Mﬂw

9} Segun usted ; Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?

10) Segun usted ¢la ermdad debe contar con perfiles de puestos deflnldos y valorizados?
LY TSN

AL, - { e S W ER, T SO (4
A Ao \..mz.n Lum .«m..,ﬂx. Smatanng ks e A i o
Myo-ko A okt Yo © e

gun usted, ¢ La ipstitucion debe elaborar el Cuadro de F’uestos de la Entidad -CPE?

m\wﬂ—,\ Lon  snlicheds,  Ars Jsalis "

. ! A ln, e &MW’. s s~ CPE
‘j““‘\""" . 2

& e Kuoavond e o Noup o R e N S CN DI PV

[YON W\~ WV
12) Segun usted cPor qué aun la entldad no ha aph ado la mejora | interna?

-4‘—0)0\
&M M e

tﬁGM u.“
etk ST M««&«AMW

‘“?

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Expligue usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil
Mﬁw,‘%qw e v aeioiis W dn
14) Explique usted si considera que la entidad debe implementar procesos mejorados
SAy . Mrea—hne | AUl & W o Ao Qe | Sadaeads,

7

W.‘WN w .\W Arraaidon AREA
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15)

16)

18)

19

20

pal

ESCUELA DE POSGRADO

¢, Cudles son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil? "
Arn DA A cs_wu\. uww AR
u«v—v\-&.ﬂh—v" u‘ 4-}»1««' . :

Exphque usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios.
desde elano 2013 ala fecha

W\n W M« o A /\»,uw.\ w

R A e me«»u,\ w\ Wa\-v- \3 Wp,cko\w-,

) %xphque Que acciones reahzana usted si se implementara la Reforma

CYAAAt  Aaaain B cefaalo O Mfﬂ&.«w s G
o A |M;\Lcuu,t U oleg G S \M N PP AU A,

¢Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
Io;iargos lécnicos, qenerandose la meﬁuenma"

MNJ(‘“ o Q‘u«y-.mw«m.a

¢ Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo tecnico y
que esto obstaculiza la meritocracia?

Ly el e e e sandisto A Ouﬁ AN A4

¢Cree usled que la meritocracia, como esta planteada disminuira el riesgo de
corrupcion?

N O I WP SPVINY

«Cree usted que es suficiente 1a creacion legal y parametros institucionales para realizar
una reforma meritocratica?

UOMMMMM*WM'MM

[o S TPUUNT, | e e Mck-la &MMM./‘MM

M‘\MW_\&&MA J—‘.»J.u Aok an g
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ESCUELA DE POSGRADO

22) (Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones. cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

Wi Lo pasiogtel ao fe 3an i oas &WMM
e —\wu\wz«l Q""‘“"“\““‘Y“ %MC}‘MU\M e &
an Hatronral  pnas Na MaAX %U’“‘%
23) (Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de

servicio civil?

L Wl o powados o CodonTo o v e e
MMJ.L WAL U M JUPR 4 ﬁ«-pl:uw
M\‘.wmww

Ley N°30057
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DE FOSGRADD

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo; Anatizar a problematica para la implementacion de la Ley de Servicie Civil en la Sociedad de
Beneficencia de Piura afo 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: directo
Datos Generales:
Fecha [} 1661 2049 Lugar QM&A. e
Inshigeion — Seciedad de Benelicencia de Piura ||
Ne o Chdigo Edad Sexo Régimen | Grado de ‘ Tiempode |
| Laboral Instruccion | servicios
-
| Teemico |
53 L 2x¢c setenio e 30

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) ¢Cual es su opinion respecto a la designacién de la Comisidn de transito para la
implementacion de la Ley de servicio civil?

A ReFoamun Lol Seecieio ittt WuTndt sulonon tiew di 4
Pruwhlimend Musa fm,lﬁ’o/t]aic::m det  23oids J oietone Za Fod Fea

Ot . APmanialiociou Pabilica Que 604 lud Stiiilein ehteten
vl ciudodorco.
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ESCUELA DE POSGRADO

21 ¢Cual es su opinion respecto a que el organo rector del Sistema de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Proceso (RIPRQO)?

U 6bXetiVer LaiPoadoadd a1 JoGuon e Coichio
Tt Tuciovwsd 1 Luctunwd Fordio 4 o, Qmm"iudwtm

Loned wu A Purnorwd . Joa do Bui  RePiore.ss A Lriion

Re Formun cou Linioin a Imén /.’Zpu_: . .
31 ¢(Cual es su opinién en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se

desarrollo en la entidad en el afo 20157 ,Considera necesario se realicen ofros
talleres?

Ep (Neuraio (ot A 'Ew(oo da 51!& cspcul« L
50 o ‘;\aﬂﬁmﬂu 3
d.A-o_& Serii .

4} . Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha

emitido SERVIR?

Eoven  Quechinon  gennor Adua N pIresn @ecoomed
€olsliodo. o €oTobo.

Pre categoria z: Analisis Situacional de la entidad
5l Cual es su epition sobie 12 stuacion actual de la entidad (puestos y procesos)?
0 Pnon di o) gusn Newan 1mibPortosiies me St hu Podido

Lot wwin Lobilak Hevwates Codibtrode . Ha Pudeomeirieds
Tl Feasilazer odu I llolilotion, U CobPorueto Falidico Jo

Dinidon 1 U don dun.
6 Cual 2s su opinon sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y Procesos)?

M0 uuibitw  qua 71y "jw(oopb\ M fore Bt
Rlidd S uda  Aelanud Y Qe horioad, '

LCuales son las ancienes gue |os servidoies v funcionanos de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicyd civil
Bl AT feiriauuss Y fepactYoctanm ol
Qw&&ckui Qm.w A M Qrwo aarwcﬂ—o
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ESCHELA DE POSGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8)  Segun usted (Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
5L . 40) 0 Quueabitan  pan {M,tw—\ ?—uM % Joreun
& ddarawn .
9) Segun usted (Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?
L i bo Q.uaa)
10} Segun usled ;La entidad debe contar con perfies de puestos definidos y valorizados?
U, o Yo o\uA d ‘Efﬂa&.o ‘waw ‘}» rmda.«%cwm

) Swun usted. (La institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos de la Entidad -CPE?

Tekudio g fuesdia q.u Redertaca CGUA,

12) Segin nsted  Por adé aan la entidad no ha aplicado la mejora interna?

Rondur o hot Wilows b Rorte. Lk Tiobe Joden ,

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

130 Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil

Con U momuile Mo Abids o Ave mo L4Te
I ddeotmTodo N dos Sudidoner mo thbﬂm fbesicn
ww ke inToludidod dobonol .

149) Expilque usted si congidera que la entidad debe implementar procesos mejorados

Vodo Tmlbounmdodom épenish Ieokn Todsn  Froe
Sun. olbnwedenin Filwe < VeGoldls
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FSCUELA DE POSGRADG

18) ¢ Cuales son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil?
No iDL eslacTeTiva. M OLFouucit  Sotiwan. Soaccid
e Welazu i Tiio ullodo Piiblics fon Suuicio ciud,

16) Explique usled como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios
desde el afio 2013 a la fecha

Wo &2 hou Mwalwds Couchios  jrgpoatoadior

Coneew /a mmuloam al Cizedode e du Chtocw Y

T o Locin
; Explgue qué acciones realvana usted si se implementara la Reforma

50 dsbun Toncor, romes Pruabrron ToxTon Y. Coutlends
MoA s ThVe QU2 PenncuTom sadswdar - de Miomora
T Gl 4l CoauiSude &t Mmoo dul Seredeco v

18} ¢Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos técnicos generandose la ineficiencia?

Yonducn Qua Unn 2L Pufd dd Puesso.

19) (Cree usted gue los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnice Y
que aslo obstaculiza la mentocracia?

i cue Aot ho¥\ taliewsen Paliliar N eaTo mo Vowedde
ot 20a Conr Au Qchlf,"xLu_\.

20) (Cree usted que la meritocracia, como esta planteada. disminuira el riesgo de
corrupcion?

Zno o+ 1 Fiwe b Lu A, FM Sienlen ! lobroa
Qien =00 di ConcuPiiear

211 ¢ Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar
una reforma meritocratica®?

Muda a Ou L Spidon erelue Su Tidvdo N Sohw Jodo
Tiou Qus Tomin £d2ica Y
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ULLA DE POSGRADD

22) ¢Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
r-\strumura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

w 9330 }‘\(A&-ﬁ/u,» q(VMkafu/\ A

23) . Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
SEIVIcio civil?

Se Qehe o o Talla do 2Fdeccin ta Lo Coomli cin ﬁa’.,ulz“

Ley N®30057
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INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE

BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de

Beneficencia de Piura, afo 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: direcio

Datos Generales:
lecha J4 106/ 8019 Lugar i(\:b’k

Institueion - Sociedad de Beneficencia de Pura ||

] Ne | Godigo Edad | Sexo \ Régimen ‘ Grado de

‘ ‘ ] Laboral Instruccion
119 g LB }

’ | 7 59 Aidos /viAquMﬂ)‘ 286 é(rg:pnafz

| |
|

Tiempo de:
HEMVICIOS

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) ¢Cual es su opmion respecto a la designacion de la Comision de lransito para la

nnplmnﬁnlacmn de la Ley de servicio civil?
8. Mo mo /Z/ G con b,

jm/,u/)-t)q /w ﬂé/m ,J/WA/ //au

o Ay
Swepenv iy

‘SI Adoy.

1

!
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ESCHELA DI POSGRADO

?) ¢ Cual es su opimon respecto a que el organo rector del Sistema de Recursos Humanos

SERVIR no emita la Resolumo%rc% inicio roceso (RIPRO) . ” i
. Joby o s fﬂ/ﬂﬂ //7
”Cam- /

3) ¢Cual es su opmion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrolio en la entidad en el ano 20157 ;Considera necesario se realicen olros

talleres?

]j,m:zs ///0')-01/ §%74 Jp&o{,em /V/"J / 6?
o siordr2ngm ﬁ{ZV/:/a 5; S,
Covo-wntleds

1) ¢ Cual es su opinion sobre la metodologia e instrumentos del proceso de transito que ha

mmlu!o%l’lx\/”(f‘ %?ﬂ/ Wh‘o%é/" M- 0&;} f’/ %69

Zarrpe T2 /

//m.o\ 7«/011

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad
Al cLuales suopinion sobre la situacion aclual de la entidad (puestos y procesos)?

M Uptwion - & g0 p Boop - o b - ombi'ts. [ maernide

6 Cudl es su opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y Procesos)?

ﬂ"@ a hhy Aen - ,& 7‘0:%&(0&5/&06 oA,

/1 Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicio civil?

VP &b B (riowsr AL porperras J/,IAUA*A by, .
’o fw 2y ﬁu/yz," / 7
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ESCUELA DE POSGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8) Segln usled ¢Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
Chav O qub py dihery peleodienerr 0 A
/VW-WWM A fo - gk

9)  Segun usted ¢ Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?

/g, wz,, //ﬂw ez //m#a-\g o Ma&ww e

10) Segun usled, ¢ La enlidad debe contar con perliles de puestos definidos y valonizados?

Al b Wfﬂlf y e M bt ey Zm;,,@‘/.
2 ,a,/ /ﬁyp
11 Segun usted, ¢ La institucion debe elaborar el Cuadro de Pueslos de la Entidac -CPE2

Al Aobe Lohr & cosro & ot - freid.
ION/&. . B /”‘I

12) Segun usled’y, Por qué adn la entidad no ha aplicado la mejora interna®

/Z//'/ /M' xm/g/aéq%@‘ WW}/

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usled si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil

oﬁwoﬁa A %é/ﬂﬁé‘&a;%- D pace AD

14) Explique usted si considera que la vnlnddd debe implementar procesos mejorados

b ST o et
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ESCUELA DE POSGRADO

19) ¢ Cuales son sus expectalivas frente a la Reforma de Seivicio Civil?

16

1%

20

21

Mu's Byt /(u_-s],'_/wzf' a i fo AW%W/”JL?%
2 /fko un /am7zz/ @M Eep B ot -
Explique usted como ha sido |a relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios,
desde el ano 2013 a la fecha

Yosconeseo  fobu €n Blrarn /m/M/L & %/m

Explique qué acciones realizaria usled si se implementara la Reforma

G L el Yo e 4 e

Ciee usled que el proceso de profesionalizacion wede llegar a ser incompalible con
1 | | P f ¢ f
los cargos técnicos, yenerandose |a ineficiencia?

o - ﬂzzw Joracies /ﬂw«/ 7 %o'/mw'mfa/-

G A ol = ,7&/,@/2”«@//%%744/1#&0.

ey A5 ) ) )
«Cite usled que ds intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico v
que esto obslaculiza la meritocracia?

for Faless /;/Mem Yrpr ﬂm-awgfmé e sh s,

¢Cree usted que la merilocracia, como esta planteada, disminura el riesgo de
corrupeion?

wo -

«Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar
una reforma mernitocratica?

& A TUA N - 0 o) W D ; 5.
/J//?i#d;}« waéé /M‘/W
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SCULLA BE POSGRADO)

22) (Cree usted que ante esla reforma, es importante las capacitaciones, cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

v o Tl ,,é, 24 per /’137/
Zﬁflwﬁu'// %7'”22“”%4: cyfﬂZ /

23) (Cual cree usted qué sea la causd del lento avance en la implementacion en la ley de
servicio civil?

B L ot

i Vs ttiaan ot LY JetZ77

Ley N*30057
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PSCHELA DE POSGRADD

INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS

TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE

BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la inplemenlacion de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de

Benelicencia de Piura, afo 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores

Modo: direcio
Datos Generales:

[ echa T Lugar

Inshiueion:— Socledad de Benelicencia de Piura ||

N Cadigo | Edad Sexo Regimen
‘ Laboral
1 Y €0 ‘

|

|

| Grado de

Instruccion

>

Tiempo de ‘
SEMVICIOS

l 2C

Pre calegoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) (Cual es su opinion respecto a la designacion de la Comision de transito para la
1w ¢

implementacion de la Ley de servicio civil?

Vecesint (v Que (e comisicdun (e inteece pessonal estable

puea el pecsonsl

de cm\.;,fow\. e es tempoval. i wo (€ ivteresa Lo aplicacidn de esta (ey.

Desde lo eséacion de lo lea , el miinistesio de (a myjec

o desionado

acasi {0 fitulaves en o eatidad \o que 1w pide [a efecucicn de Efa

Yedoy wAh.
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ESCHELA BE POSGRADO

2} ¢Cuadl es su opinion respeclo a que el organo rector del Sisterna de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Proceso (RIPRO)?
No se.lae enmitide \a sesclucign pes S§elta de (uteres en los evtidodes
Glejados de CLimey avngue fampoco “en Lo copitel se muestvan muchos
ONGWLEES. o . 5

3 ¢Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollo en la entidad en el afo 20157 ,Considera necesario se realicen olros
lalleres?

Los talleces de eapacitacich cespecte o esfa. legy. deben sev xealiyados
por SERVIR en forma pecwacmente hoste que Se cowmple eoun [
vefocual, " .

4} ¢Cuales su opinidn sobre la metodologia e instrumentos del procesa de transilo que ha
emilikio SERVIR?
Y manodla se desconoce estas m ,€+Qdo(05(0.5_. Al pasecer son
conpleios : }

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad
9 ¢ Cuales suopinion sobre la situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

H.A\g Preeeses que Sou Wy eV GOV oses.

61 ,Cual es su opinion sobre la dentificacion de oportunidades de mejoras (sobre pueslos
y procesos)? § y
Lo wefora €5 wauy tuportute,) por ello se.debe fwplementar los

ewtidodes eon pewscual calificades. .

()¢ Cuales son las acclones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a Ja Reforma de servicio civil? &
Solo. se L\A“"\cd@o lee peivwieca efcspc,\,) pees ewn so naayodit |os
Acelajaclores wo desean pertenecer o este wueve cegwen; en
elgue gl pasecer hay wochas desventajas v
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[SCHELA DE POSGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna

8 Sequn usted ¢Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?
Sty les doconmentos deb

debew see actualiyndos, seopu los neceside des
de (o, estilog, - sl

9 Segun usled ¢ Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de personal?
El gebiecuo o SERVIR wo haw considerade los (wteceses de (o3 teobojaderes

po.b?icos‘.‘ Ea twmperfente que s ccneyen (o opividu de los sevuidores.

10) Seguin usted, ¢ La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados?

Lo ewtidad si debe covtar cou (6s pecfiles de purestos .y ubitar o
los secvideres que yo estan loboravde ) doce wie wavelies BRos.

1) Segun usted, ¢ a institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos dé la Enlidad -CPE?
3() debenos ceter Cou el Quadveo de puesies ee la evlidud paca
v wmelpe o eden) peco goutinuey . ten los. sevvidores que Viewen
leberswnde dorante waovches ofies,

12) Segun usled ¢ Por que aun la entidad no ha aplicado la mejora inlermna?
Pocque we es peiovidad de (as adorideces.

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique usled si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil
s Coucvises debe Sey pace Couvocar o plozas wo cevpades

o VG Qo\uﬁ@j, &)ew teben dew opetlowidad a (o5 qoe yotsabajamos
eun la ewnticled. — T )

) Explique usled st considera que la entidad debe implementar procesos mejorados
Ewn Lo wiedicla que se vegisea (o3 psooeses se cosregtve.
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ESCUELA BE POSGRADO

15) ¢ Cuales son sus expeclativas frente a la Reforma de Servicio Civil?
Ne teago wieger expectutiva, cowo es wolowtario wue gocdave’
ew el feywen del decrefo NAegisledive N7 2 76.

16) Explique usted como ha sido la relacion entre |a reforma y los servidores.y funcionarios,
desde el afio 2013 a la fecha
Solo g€’ que we se le avaungade, wudhio, debide a goe mudic desen
pasas o b Yegnaen nuedop. & o

17) Explique qué acciones realizaria usted si se implementara la Refo{rma
3i se mplemevita lo vefocuma ue wie quedare’ eu el decreto
(egisledive %6 pova we avsiesqtyv el susfeuto de vaifavailia.

18} ¢ Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos tecnicos, generandose la ineficiencia™
En o enticdod \Wwabewos ‘ve‘c_mtcw' peso pprfu\ia de cecuypsos
ecoudvaieos we Wos Co pocitawies wuche. )

14) ¢ Cree usled que los intereses polilicos priman ante el interés general, ante lo téenico y
que esto pobslaculiza la mentocracia?
Lo politico esta aunte todo. Se sigue _(o_dfspue5+o ?or el
chiecuc gue se encueutra towando deeistones | elguaas
eces ecoadas.

20) ¢ Cree usted que la mentocracia, como esta planteada, disminura el nesgo de

corrupeion’? . ) .
Peede gue s( ol,.fs.mw\.uPa. e ceavupeiin, peye depende ole (o5
valetes de (o5 qee osdeviean 4. ejecutan . )

21} ¢ Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar

una reforma mentocratica?
Lo ley wo se (upiple o ew algpuos eases es solo van
j—o(\\mu[ismu.
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SUHELA DE POSGRADU

22) ¢Cree usled que ante esta reforma, es importante |as capacitaciones, cambio de
estructura urgangqoual y mejoramiento de las capacidades?

La capocitecicun 5t es lva poriavte neco debe sey Finaneiocla

¢ e, eatided, pecgoe los Soeldlws Bajns que perciBingds no
ngcm(-}e, qee wes. copacitemmos, ; o

23) (Cudl cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
Senvicio cvil? . '
Ne¢ se deses el coawabio ey Un vepiwien gue \y estie

luteveviientes paca (os 'Nabaja oves vy 505 feanmilias.

ey N°300567
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INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS
TECNICA: Entrevista personal

PROBLEMATICA PARA LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL EN LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA DE PIURA ANO 2019

Objetivo: Analizar la problematica para la implementacion de la Ley de Servicio Civil en Ia Sociedad de
Beneficencia de Piura afio 2019

Sujetos de analisis / informantes: Funcionarios y servidores
Medo: direcio
Datos Generaies:
Facha 201 0C/ 20/ Lugar

Inslitucion— Sociedad de Benelicencia de Puura. ||

A Edad | Sexo Régimen Gradode | Tiempode |
Laboral | Instruccion | servicios
1 2_ \-\5\ — " —
hal 9316 SuReud | 29 wne

Pre categoria 1: Inicio de incorporacion al Proceso de Transito y preparacion de la entidad

1) ¢Cual es su opinion respecto a ia designacion de la Comisién de transito para la
implementacion de la Ley de servicio ¢civil?

NP s PRI A e ST
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7)

ESCUELA UE POSGRADD

(Cual es su opinion respecto a que el organo rector del Sistema de Recursos Humanos
SERVIR no emita la Resolucion de inicio al Process (RIPRQ)?

PR - P W v S '

«Cual es su opinion en relacion al taller de sensibilizacion de servicio civil que se
desarrollo en la entidad en el afo 20152 <Considera necesario se realicen otros
talleres?

Sive v NS Vo Yen o 3aldane

«Cual es su opinidn sobre la metodologia e instrumentos de! proceso de transito que ha
emitdo SERVIR?

o Auslonola 8 Do Ty Gmf&"—*&"’

Pre categoria 2: Analisis Situacional de la entidad

&
5

¢.Cual es su opinion sobre |a situacion actual de la entidad (puestos y procesos)?

NOSe Wesd o Nadinp

)
5)

¢Cual es su opinion sobre la identificacion de oportunidades de mejoras (sobre puestos
y procesos)?

AV V. PO e vl s PP O vy

’d\j&ﬂ-q eu:vQ Yandkeo,

¢Cuales son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han realizado
respecto a la Reforma de servicio civil?

Sde on g PT<Thoun b Cealvion
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SCHELA DE

(SGRADO

Pre categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna
8) ‘Segun usted ¢ Los documentos de gestion deberian ser actualizados y aprobados?

S Comddao 5 aleuiee o\:\;é Naodided At od

9 Segun usted ¢ Se debe realizar el analisis y determinacion de dotacion de perscnal?

U 'ﬁn',.‘..,..'.c\.}s\ﬂ‘ & . W—\.«;\-

0) Segun usted ¢La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados?
S LonAibon Vang wu e odn o g Qatiiendionn
N S vy ‘ .

) Seguin usted, ¢ La institucion debe elaborar el Cuadro de Puestos de a Entidad -CPE?

DU = lovntdag, M GLuands A\a ST VAN \q m&,

12) Segun usted ¢ Por qué aun la entidad no ha aplicado la mejora interna?

TN vl T

Pre categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen

13) Explique ustea si considera que la entidad debe realizar concursos de seleccion de
personal bajo la ley de servicio civil

Gl Mawliidoo ?L«m Slaenie NALE. Chis Contdnva,

14) Expligue usted si considera gue la entidad debe implementar procesos mejorados

Q) Conntbos
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ESCUELA DF POSGRADG

¢« Cuales son sus expectativas frente a la Reforma de Servicio Civil?

D& Bl Dofime o Ouloaan Gt prota s “Shapbonadad
A T RaoT Al Bl Regvias \F»lbcnuln a le
Refuomant 4\ by b SusSu

Explique usted como ha sido la relacion entre la reforma y los servidores y funcionarios
desde el ano 2013 a la fecha

“Das ool 62

17) Explique que acciones realizaria usled si se implementara la Reforma

Covpaclele T ong . S &mww \ﬁ‘\ - VTN kumawwﬂ)

&

¢ Cree usted que el proceso de profesionalizacion puede llegar a ser incompatible con
los cargos técnicos, generandose la ineficiencia?

‘Lobmcniw = Waj"" e w«g\&ﬂk

10 Cree usted que los intereses politicos priman ante el interés general, ante lo técnico v
que esto obstaculiza la mentocracia?

S5 Boridne P Munes s Nhegin ke

20) (Cree usted que la meritocracia, como esta planteada, disminuira el rnesgo de
corrupcion?

TR apde Mo QESTAVIVEN c"‘“{ S o \-e" \ma.m\mw
A Susdow

211 ¢ Cree usted que es suficiente la creacion legal y parametros institucionales para realizar
una reforma meritocratica®
. T N AP TN
NO gmk\.e.’\u&l- R el & K

ERRUERLIID
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UELA DE POSGRADU

22) (Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciories, cambio de
estructura organizacional y mejoramiento de las capacidades?

Gi Cotothns SERNGR  Rumq  suw BT TN Binnmon? o
Dralier 3\ St

31 Cual cree usted que sea la causa del lento avance en la implementacion en la ley de
servicio civil?

o \\Gm &Qw?m 4 meaaches o Cf%.q)\.)ﬂ\ $
Stsrom  cducuodne A W DNlesa,

Ley N°30057
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Declaracion Jurada de tener acceso a las fuentes de informacion

DECLARACION JURADA SIMPLE

PROYECTO DE TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO

EN GESTION PUBLICA

TITULO : “Problematica en laimplementacion de la Ley de servicio civilen la
Sociedad de Beneficencia de Piura, afio 2019”

APELLIDOS Y NOMBRES: Calle Estrada,

Maria Rosario DNI N°02677433

DOMICILIO : Urb. Ignacio Merino H-23, 2da etapa-Piura

DECLARO:
En mi calidad de jefe de Contabilidad e integrante de la Comisién de Transito a la Ley de
Servicio Civil de la Sociedad de Beneficencia de Piura, entidad en la cual laboro, tengo
acceso a las fuentes de informacion, que me permitira la recoleccion y analisis de datos,
en la investigacion a realizar.
Declaracion que hago en honor a la verdad y para dar fe firmo a los cinco dias del mes
de junio del 2019.

MARIA ROSARIO CALLE
ESTRADA DNI N°0267743
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Objetivo: Determinar la problematica en la implementacion de la ley de servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de

Matriz de analisis de la informacién

Piura, afio 2019 Sujetos de analisis/Informantes: trabajadores de la Sociedad de Beneficencia

de Piura

Categoria 1: Inicio de incorporacién al Proceso de Transito y preparacion de la Entidad

Pregunta Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas
Cod.1 Cod.2 Cod.3 Cod.4 Cod.5 Cod.6 Cod.7 Cod.8 Cod.9 Cod.10
1) ¢Cudl es su opinién respecto
a la designacion de la Comision de
transito para la implementacion de la
Ley de servicio civil?
Area de Area de Area de
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Actividad Actividad Actividad
Claves Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Comercial Comercial Comercial
“La comisién
Clave 1 A: Riesgos en la esta integrada
planificacion estratégica e por jefes de
implementacion de la politica, por Recursos
cambios de gestion constantes y Humanos y de
rotaciones continuas. Presupuesto que
eran
constantemente
rotados, debido
a los cambios de
titulares...”.
“Una decision “Por “Es importante “Esta comision “Si, es “...En algunos
correcta toda desconocimiento por ser la va a contribuir a necesario por casos se
Clave 1 B: Se designé en su vez que se de algunos encargada de impulsar el ser la designé a
mayoria a personal que no reunia enmarca dentro | funcionarios han impulsar el proceso de encargada de locadores de
las competencias, ni el conocimiento | de lo sido rotados transito al nuevo transito; ademas supervisar, de servicios sin
técnico, sin vinculo laboral, de establecido en constantemente”. | régimen, de la supervision impulsar el vinculo laboral,
“Confianza” constantemente rotados las etapas del siempre y de cada etapa y nuevo régimen de “confianza”
de sus cargos. transito al cuando se haga gue se ejecute siempre que del titular, que
Régimen del con la debida acorde a la se haga la desconocian de
Servicio civil de supervisién de normativa” supervision de las normas de
la Beneficencia las partes las partes SERVIR, sin
siendo este involucradas” involucradas” intencion de
equipo el que implementarlas”.
impulse el
monitoreo y
desarrollo del
transito”.

Clave 1 C: Desconocimiento y falta
de interés sobre el tema

“Actualmente no
hay comisién de
transito”

“Desconozco si la
comisién de
trénsito cumplié
con el objetivo de
su conformacion;

“La Reforma de
Servicio Civil
pretende
encarar uno de
los problemas
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desconocia los
objetivos que se
persiguen en el

mas
importantes del
Estado

proceso de | peruano: la

trénsito, asi como | falta de una

las caracteristicas | administracion

y la importanciade | publica que

cada una de sus | otorgue

etapas. Falté | servicios

coordinacion y | eficaces al

capacitaciéon por | ciudadano”.

parte de SERVIR”.
2) ¢ Cual es su opinién respecto a que
el 6rgano rector del Sistema de
Recursos Humanos SERVIR no emita
la Resolucién de inicio al Proceso
(RIPRO)?

Area de Area de Area de
Claves Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Actividad Actividad Actividad
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Comercial Comercial Comercial
“La entidad

Clave 2 A: Riesgos en la solicité a
implementacion de la reforma SERVIR la

debido a centralismo en Lima.

aprobacion del
inicio del transito
alaley, dicho
érgano rector no
ha emitido la
Resolucién de
inicio, se opina
que es por el
centralismo que
hay en Lima,
dejando de lado
las entidades de
otras provincias”.

Clave 2 B: Falta de articulacion
interinstitucional, comunicacién y
coordinacion

“Siendo
SERVIR el ente
rector debe
encargarse de
emitir la
resolucion de
inicio al trénsito
ya que es una
de las
facultades que
ledalaleyy
ademas tiene
que haber una
entidad que
supervise el
proceso”.

“No hubo
respuesta del
Ministerio de la

Mujer y SERVIR.
Falta de interés”.

Clave 2 C: Desconocimiento y falta
de interés sobre el tema

“No puedo emitir
opinién por

“Enla
Beneficencia de

“Falta de interés
de parte de los

“Desconozco el
por qué no_emitié

“El objetivo
importante es
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desconocer el Piura se cuenta funcionarios de la Resolucion de | lograrun “Mi opinion
tema”. con una oficina la entidad, de la inicio al Proceso | cambio sobre este
de Recursos encargada de de Transito, | institucional y punto no
Humanos Recursos quizés porque | cultural tanto puedo dar
depende Humanos”. muchas de las | enlas opinién por
directamente de Entidades ain no | instituciones desconocer”.
la oficina de habian designado | como enlas
Gerencia”. al Comité de | personas porlo
Transito”. que representa
una reforma
con visién a
largo plazo”.
3) ¢Cuél es su opinién en relacion al
taller de sensibilizacion de servicio
civil que se desarrollé en la entidad
en el afio 20157
Area de Area de Area de
Clave Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Actividad Actividad Actividad
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Comercial Comercial Comercial
“Me parece “Solo se dictd “Se debe “Fueron de “Es necesario “Es necesario se
Clave 3 A: Falta de difusion de los muy bien que para las continuar conlos | mucha que al descentralicen
talleres de sensibilizacion, se haya jefaturas” talleres sobre la importancia, trabajador se le dichos talleres y
centralismo en Lima. La desarrollado ley de SERVIR". pero dichos capacite y se se haga el
capacitacion del personal es dicho taller, ya talleres sélo eran den talleres seguimiento del
considerada necesaria que de esa dirigidos a las para mayor cumplimiento de
forma hemos jefaturas de conocimiento su
conocido los Recursos de la Ley de implementacion”.
alcances de la Humanos y es SERVIR".
ley que dispone de vital
el transito”. importancia que
se desarrollen
otros talleres
para los
servidores en
general”.
Clave 3 B: Desconocimiento y falta “Si es necesario “Fue importante el “Sies
de interés sobre el tema debido a que el Taller que necesario que
personal no ha realizaron en la se realicen
captado el tema Entidad. Sin mas talleres de

concreto de la
transferencia de
la entidad”.

embargo, ante la
dacion del Decreto
Legislativo N°
1411 las
Beneficencia, no
se constituyen
como Entidades
Publicas”.

sensibilizacion
del servicio y
que el
personal tenga
mas
conocimiento
sobre estos
talleres”.

4) ¢ Cudl es su opinién sobre la
metodologia e instrumentos del
proceso de transito?
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Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracién Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Me parece lo “A mi criterio son “Estas
Clave 4 A: Metodologias apropiadas correcto ya que instrumentos permitiran
se trata de un muy claros generar orden
proceso que sirven de guia y atraer
debe realizarse para el proceso personal
por etapas y en de transito”. calificado al
cuanto a los Estado”.
instrumentos
que se vienen
implementando
considero que
son los
apropiados”.
Clave 4 B: Falta de capacitacion del “Se desconoce. “Me parece un “Falta capacitar “Como servidora “Mi opinion es “Nadie entiende
personal, desconocimiento, Son muy tema y método al personal en el de la Entidad que debo esos
desinterés sobre el temay complejas” muy engorrosoy | temade realmente saber mas instrumentos o
resistencia en la implementacion de no se define tal instrumentos de desconozco sobre la normas, el
la Ley o cual entidad gestion”. cuéles son las metodologia e personal de
debe pasar al metodologias e instrumentos Recursos
nuevo régimen”. instrumentos del del proceso de Humanos no
proceso de transito y asf esta en
transito”. poder dar una capacidad de
opinién elaborar mapeos
favorable”. de puesto ni de
procesos. Lo
que prevalece
esel
desconocimiento
y la resistencia a
éste régimen”.
Categoria 2: Andlisis Situacional de la entidad
Pregunta Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas
Cod.1 Cod.2 Cod.3 Cod.4 Cod.5 Cod.6 Cod.7 Cod.8 Cod.9 Cod.10
5) ¢Cudl es su opinién sobre la
situacion actual de la entidad
(puestos y procesos)?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Se debe “Se debe “Que, al haberse “A pesar de “Mi opinion es
Clave 5 A: Riesgos en la reestructurar actualizar los emitido el D.Leg. algunos que se debe
Planificacién Estratégica. Cambios totalmente”. documentos N° 1411, la avances haber cambios
constantes de politicas externas e normativos: Beneficencia de importantes no totalmente”.
internas e influencia politica, que Manual de Piura no prosiguié se ha podido
afectan el cumplimiento de la organizacion y con el Transito al con un capital
meritocracia. funciones — régimen de la Ley humano
MOF”. del Servicio Civil”. calificado. Ha

predominado el
“tarjetazo”, la
improvisacion,
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el copamiento

politico, la
desidia y el
desorden”.
“Algunos
Clave 5 B: Algunos puestos y cargos | puestos y/o
no estan cubiertos con trabajadores cargos no
que cumplan con el perfil del puesto. | estan cubiertos
por
trabajadores
gue cumplan
con el perfil
para desarrollar
las funciones
encomendadas
y encuanto a
los procesos
deben
mejorarse para
brindar un
mejor servicio”.
Clave 5 C: Desconocimiento técnico “No se lleg6 a “No existen”. “Por
del personal y jefes de area. Falta realizar”. desconocimiento
de interés sobre el tema de los
responsables no
se ha avanzado
mucho en
relacion a esta
ley, no existen
mapeos de
puestos ni de
procesos, que
son importantes
para reducir los
procesos que
son muy
engorrosos,
burocraticos y
costosos”.
6) ¢Cual es su opinibn sobre la
identificacion de oportunidades de
mejoras (sobre puestos y procesos)?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracién Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Es una ley que “No se cuenta “Se debe

Clave 6 A: Riesgo de planificacién
estratégica: Falta de Presupuesto y
financiamiento para implementacién
de la reforma.

no cuenta con
presupuesto
para cumplirla”

con el
presupuesto

correspondiente”.

implementar la
ley para que la
entidad mejore
SUS procesos y
los puestos sean
los necesarios,
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sin que
signifique mayor

gasto”.
“Pienso que la “Nosedaenla “Mientras no se “La Ley de | “Esto permitira “Que se debe
Clave 6 B: Mientras no se identificacion institucion”. implemente la SERVIR, busca | que el dar
implemente la Ley de SERVIR no de Ley SERVIR, no brindar  mejoras | trabajador oportunidades
serd posible actualizar los procesos oportunidades se podra mejorar | econémicas para | mejore su para todos”.
y los puestos, ni las oportunidades de mejoras los puestos y los trabajadores, | calidad de vida
de mejora para la ciudadania, ni servirg para procesos”. remunerarlos de | laboraly
para los trabajadores. que la entidad acuerdo al perfil de | profesional”.
determine qué su puesto,
acciones mientras mas
debera realizar preparado y
la entidad para capacitado se
brindar un encuentre  mayor
mejor servicio seria su
tanto al usuario remuneracion”.
interno y
externo”.
7) ¢Cuales son las acciones que los
servidores y funcionarios de su
entidad han realizado respecto a la
Reforma de servicio civil?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Solo se realizd “Se realiza “Ninguna,
Clave 7 A: Riesgo de planificacion: los talleres de constantes debido a que no
No se ha tomado acciones debido a capacitacion” cambios de demuestran
las rotaciones constantes del titular y directorio y jefes, interés en la
personal, falta de presupuesto y que es imposible implementacién
financiamiento para la estructurar un por el temor a
implementacion de la Ley. plan de trabajo”. las evaluaciones
y no existe el
presupuesto
suficiente para
su
implementacion”.
“Asistimos a un “Ninguna, “Las personas
Clave 7 B: Existe conflicto de taller de debido a que no con poder de
intereses en el personal de la sensibilizacion demuestran decision en este
entidad respecto a la politica de de la misma ley interés en la tema, no ponen
meritocracia. La gran mayoria y se conformé implementacion empefio en la
demuestra desinterés y temor a las la comision de por el temor a ejecuciény lo
evaluaciones. La Alta Direccion con transito a la las evaluaciones servidores no
poder de decision, tiene otras nueva ley que y no existe el desean transitar,
prioridades. la mayoria de presupuesto temen a las
trabajadores no suficiente para evaluaciones.
estan de su Los sindicatos
acuerdo”. implementacion”. presionan
impidiendo su
implementacion”.
Clave 7 C: Desconocimiento del “No se da a “Se efectuaron “Nosedaa
tema y falta de comunicacion. conocer si hubo reuniones y conocer al
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avance o no en

capacitacion al

personal que

el proceso”. personal pero labora sobre lo
no muy que se
promocionado”. piensa”.
Categoria 3: Aplicacion de Mejora Interna
Pregunta Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas
Cod.1 Cod.2 Cod.3 Cod.4 Cod.5 Cod.6 Cod.7 Cod.8 Cod.9 Cod.10
8) Segun usted ¢ Los documentos de
gestion deberian ser actualizados y
aprobados?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Si considero y “Si deben ser “Si, afinde “Urge la “Si. Esto “Claro que se “Los
Clave 8 A: Para un adecuado adecuarse a la actualizados”. contar con necesidad de permitird un deben documentos de
Planeamiento estratégico y control la realidad actual”. perfiles actualizar y mejor control y actualizar ya gestién son las
entidad debe disefiar politicas adecuados y las aprobar los toma de para un mejor guias para una
institucionales (documentos de funciones de documentos de decisiones”. funcionamiento | adecuada
gestion) acordes a la realidad actual. cada servidor”. Gestién, mas adn de la entidad”. administracion
si ahora resulta por lo que deben
aplicable el D. ser adecuados y
Leg. N° 1411y se aprobados de
ha dejado de acuerdo a los
aplicar por lineamientos de
ejemplo la Ley de SERVIR".
Contrataciones
del Estado”.
“Si, pero tengo “Es necesario
Clave 8 B: Conflicto de intereses, mis dudas que se hagaala
desconocimiento del tema, falta de porque los brevedad, si es
interés y de comunicacion del tema. sindicatos que no se ha
opinan que realizado aun”.
ésta servira
para
despedirnos”.
9) Segun usted ¢ Se debe realizar el
andlisis y determinacion de dotacién
de personal?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
Clave 9 A: Es necesario el andlisis y “Si considero “Es necesario “Si, ahora con su “Si, porque “Si, para tener “Se debe “Se debe
determinacion de dotacion de para el biende la | para contar con inclusion a la evitaria el perfil para un hacer un analizar los
personal para evitar duplicidad de institucion”. exactitud las Municipalidad duplicidad de determina andlisis para puestos e
tareas, mayores gastos y lograr funciones de Provincial de funciones y puesto”. contar con un identificar las
mejor desempefio. cada servidor y Piura, se debe mayores costos”. personal necesidades de
si es adecuado realizar y capacitado y recursos
contar o no con sincerar el asi podertener | humanos de la

mas recursos”.

funcionamiento

un desempefio

entidad.
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dela de los Actualmente hay
Beneficencia de servidores en muchos gastos
Piura”. la entidad”. en personal, una
persona puede
realizar varias
tareas sin
embargo, no es
asi”.
“Como dije SIR
Clave 9 B: Conflicto de intereses, antes, existe el
desconocimiento del tema, falta de temor que
comunicacion y temor al despido cuando se
laboral. realice el
proceso de
transito se
despedira a los
trabajadores”.
10) Seguln usted, ¢La entidad debe
contar con perfiles de puestos
definidos y valorizados?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
" “Si considero “Deberia ser, “Se debe contar “Si, porque “La Oficina de “Si, eslo que el SIR “La entidad si
Clave 10 A: Se debe contar con para un mejor para dar a cada con personal evitaria mayores Recursos Estado busca debe contar con
perfiles de puestos de acuerdo a sus orden en la personal la idéneo, costos”. Humanos  debe | la meritocracia perfiles de
necesidades evitando sobrecostos. clasificacion de ubicacién en las capacitado para realizar un | sealabase puesto definidos
puestos”. areas en las que | tal cargo”. sinceramiento de principal de la que estén de
se desempefia, los puestos (CAP), Reforma”. acuerdo a sus

sea mejor y con
mas rendimiento
en bien de la
entidad”.

porque este
documento no se
encuentra

actualizado; pues
data del afio 90”.

reales
necesidades
evitando exceso
de personal y
sobrecostos”.

Clave 10 B: Conflicto de intereses,
desconocimiento del tema, temores,
falta de interés y de comunicacion
del tema.

“Seria
beneficioso si
las autoridades
de la entidad
cumplen con
todos los
beneficios que
se dice
tendriamos al
pasar al nuevo
régimen, pero,
al parecer, no
va a ser asi”

11) Segun usted, ¢La institucion
debe elaborar el Cuadro de Puestos
de la Entidad -CPE?
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Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracién Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Si se considera, “Si es necesario. “Si, la institucion “Si, para tener “Seguin SERVIR, “Si, teniendo “Si se debe “Si, la entidad
Clave 11 A: A través del CPE se de acuerdo a la Para el transito debe elaborar el definido los si las entidades no en cuenta la elaborar el debe elaborar su
definirian los puestos que necesita necesidad de la alaley de cuadro de puestos que habian elaborado reforma civil”. cuadro de Cuadro de
la entidad, evitando la burocracia. Entidad”. SERVIR debe puestos”. realmente el  Cuadro de puestos, pero puestos para
hacerse, necesita el Puestos, se debia ya”. evitar la
siguiendo los personal”. trabajar con un burocracia
lineamientos de CPE provisional, (Muchas
transito”. sin embargo, a la personas
fecha no se ha haciendo pocas
cumplido con su tareas)”.
elaboracion,
siendo necesario
para la Entidad”.
“La elaboracién
Clave 11 B: Conflicto de intereses, del CPE esla
desconocimiento del tema y temor dltima etapa
de despido del trabajador. del proceso de
transito, sin
embargo, alli
habra concurso
para cubrir un
puesto y pienso
que esto no va
a favorecer”.
12) Segun usted ¢Por qué adn la
entidad no ha aplicado la mejora
interna?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“No se ha “Dejadez de las “Falta de interés “Porque no “Porque no hay “Por la “No se aplica la
Clave 12 A: Conflicto de intereses, llevado a cabo personas de los cumplié con las interés de parte incapacidad de | mejora interna
oposicion de los trabajadores por las etapas (4) encargadas de responsables”. etapas del trabajador”. dichos en mi entidad,

temor al despido, desconocimiento
del tema, falta de interés de las
autoridades y de los trabajadores,
falta de comunicacion del tema.

para transitar al
nuevo
régimen”.

dicha mejora”.

establecidas por
SERVIR. Quizas,
porque se
desconocia cual
era el tramite a
seguir. Se debid

funcionarios y
jefes para una
mejora”.

debido a que
hay mucha
oposicién de los
trabajadores y
jefes de areas
que integran la

solicitar mayor comision de
capacitacion a transito”.
SERVIR".
“Por falta de “No ha aplicado ."La norma
Clave 12 B: Presupuesto no presupuesto” la mejora interna indica que los

asignado es un riesgo en la
ejecucion del planeamiento

porque no se
cuenta con el

sueldos seran

pagados con los
recursos de
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estratégico e implementacion de la presupuesto cada entidad,
Ley. adecuado”. pero eso no es
posible, por la
baja captacion
de ingresos”.
Categoria 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen
Pregunta Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas Respuestas
Cod.1 Cod.2 Cod.3 Cod.4 Cod.5 Cod.6 Cod.7 Cod.8 Cod.9 Cod.10
13) Explique usted si considera que
la entidad debe realizar concursos de
seleccion de personal bajo la ley de
servicio civil.
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Si considero “Si es necesario “Si, porque se “Si, esto ayudaraa “Claro que se “Si la entidad
Clave 13 A: Si es necesario realizar gue se deberia realizar contara con que la Entidad debe realizar buscara la
concursos de seleccién definiendo realizar los concursos de personal que cuente con concursos eficienciay
los perfiles, pero el inconveniente es concursos”. seleccion cumpla el perfil personal mas tanto para los calidad del
que no se cuenta con presupuesto. definiendo para los capacitado, que dos regimenes servicio que se
Politica publica de meritocracia claramente los puestos, y ello brinde un buen que hay, Ley presta a los
orientada al ciudadano. perfiles, pero el contribuira a que servicio, asertivo, 276y 728". ciudadanos,
inconveniente es la entidad sea competitivo; deberia realizar
que no se cuenta | eficiente”. debido, ya que el proceso y
con habra una acciones para
presupuesto”. evaluacion implementar el
constante por servicio civil,
parte de SERVIR”. como los
concursos de
seleccion de
personal
calificado”.

Clave 13 B: Conflicto de intereses,
desconocimiento del tema, falta de
interés y de comunicacién del tema.
Temor por inestabilidad laboral.

“Al realizar
concurso de
seleccion
pienso que no
serd favorable
para mi,
porque seguro
habra
trabajadores
que por
amistad seran
beneficiados”.

“Deberia ubicar
al personal
existente de
acuerdo a sus
capacidades y
estudios, tanto
en el Régimen
276y 728",

“Por el
momento no
debido a que
no esta
implementado
y los servidores
no postularan
porgue no hay
estabilidad
laboral”.

14) Explique usted si considera que
la entidad debe implementar
procesos mejorados.
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Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Si, considero”. “Si, porque nos “Toda mejora “Si, siempre que “Toda “Si se debe “Se debe revisar
Clave 14 A: Es necesario abreviar daria una ayuda a que los se capacite a las implementacion implementar los procesos,
los procesos y costos, sin embargo, informacién de procesos se personas asf el procesos abreviarlos y
el personal de la entidad designado las situaciones perfeccionen a designadas para trabajador trae mejorados y mejorarlos para
para la implementacion de los en las que se beneficio de los su sus asi poder tener | que signifique
procesos mejorados, no se esta ciudadanos”. implementacion; observaciones una menos costos
encuentra capacitado. desempefiando porque  muchas | positivasy informacion para la entidad”.
la entidad, veces se designa negativas”. méas
cuales son sus en los comités a adecuada”.
limitaciones”. personas no se
encuentran en la
capacidad de
llevar a cabo los
procesos
mejorados”.
“Desconozco si “Si se debe
Clave 14 B: Conflicto de intereses, este proceso implementar
desconocimiento del tema, falta de se lleva a cabo, procesos
interés y de comunicacion deltema. pienso que no mejorados con el
se dard en mi sistema de
entidad”. control interno,
que lo ha
dispuesto la
Contraloria
General de la
Republica”.
15) ¢ Cudles son sus expectativas
frente a la Reforma de Servicio Civil?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“La mejora de “Muy bajas. No “Que se mejore
Clave 15 A: Falta de Presupuesto y los servidores a se cuenta con la atencion a los
financiamiento nivel presupuesto para usuarios de los
remunerativo y el pago de los servicios que
beneficios profesionales”. brinda la entidad
sociales”. de apoyo social
y de actividad
comercial”.
“Creo que este “Que estando “Que se “Como profesional | “No existe “No puedo
Clave 15 B: Conflicto de intereses, proceso no se préximo a recupere el uno va a seguir | expectativa ni opinar porque
desconocimiento del tema, falta de dardy si se culminar ain no principio del exigiéndose mas; | diferencia, no estoy bien
interés y de comunicacion deltema. realiza pienso se ha mérito y buen pues, SERVIR | segin SERVIR enterado sobre
que servira implementado el desempefio con evaluard, para | sereemplaza esta ley”.
para despedira_ | trénsito de las la finalidad de incrementar la | al término

203




trabajadores diferentes mejorar los remuneracion; por | empleado
como lo hizo regimenes servicios a la lo que el servidor | publico por
Fujimori”. laborales a los ciudadania”. se sentira servicio civil”.
regimenes de la incentivado a ser
Ley de SERVIR” competitivo y
efectivo”.
16) Explique usted cémo ha sido la
relacion entre la reforma y los
servidores y funcionarios, desde el
afio 2013 a la fecha.
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“No hay “Poco interés por | “Una relacion de “No se han “La relacion ha
Clave 16 A: Conflicto de intereses, coordinaciones la Reforma”. confusion, de mostrado sido de negativa
temores, falta de interés sobre el directas ni preocupacion por cambios para su
tema. fluidas, los sentirse que no se importantes. aplicacion, en su
colaboradores no encuentran Como la mayoria por el
quieren preparados para orientacion al desconocimiento
cambios”. transitar a un ciudadano, la y temor de
nuevo régimen eficacia y perder la
donde exigen meritocracia”. estabilidad que
profesionales mas da el D.Leg 276
preparados y a cada
competitivos”. trabajador”.
“Desconozco”. “Desconozco “Desconozco
por falta de sobre esta
informacién del relacion por
Clave 16 B: Desconocimiento del personal falta de
tema. encargado”. informacion”.
17) Explique qué acciones realizaria
usted si se implementara la Reforma
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Capacitarme “Seguir “Exigirme mas en “Si deben “Me seguiria
Clave 17 A: Continuar con para un capacitandome”. el aspecto de tomar, como capacitando
capacitaciones desempefio capacitaciones; preparar textos para el
mejor de mis esto, con la | ycompendios desempefio de
funciones”. finalidad de | normativos que mis tareas, pero
acceder a un | permitan debido a mi
puesto en la | entenderde edad (58 afios)
Entidad; acorde a | manera integral ya no transitaria
mi perfil el conjunto de alaley”.
profesional”. normas del
servicio civil”.
“Ninguna”. “Me falta “De “Tendria que
Clave 17 B: Desconocimiento y falta conocimiento implementarse la informarme
de interés del tema. del tema”. reforma, se debe bien sobre
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ver plan de

esta reforma 'y

trabajo”. asi poder
tomar
acciones”.
18) ¢Cree usted que el proceso de
profesionalizacion puede llegar a ser
incompatible con los cargos técnicos,
generandose la ineficiencia?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Si, porque “Los técnicos y “Colaboradores “Si, porque los “La entidad y el
Clave 18 A: Proceso de hasta la fecha profesionales se no estan cargos técnicos Estado
profesionalizacién incompatible con a pesar de complementan”. satisfechos con quizas no requieren tanto
cargos técnicos. haber logrado las cumplan con el de profesionales
obtener mi remuneraciones perfil profesional”. como técnicos,
titulo que son bajas” no sélo
profesional no capacitados sino
ha sido con valores”.
reconocido
como tal”.
Clave 18 B: Desconocimiento y falta “No, por “Si”. “Tendria que “No, porque
de interés del tema. considerar que ver el perfil del tenemos
hay personal puesto”. personal que
capacitado para puede
desempefiar las desempefiar
labores en dichos
encomendadas”. puestos y que
son técnicos y
profesionales
que pueden
hacer las
cosas”.
19) ¢Cree usted que los intereses
politicos priman ante el interés
general, ante lo técnico y que esto
obstaculiza la meritocracia?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial

Clave 19 A: La influencia politica es
contraria a la meritocracia y
contribuye a la corrupcién. Los
politicos no desean que haya
personal competente, sélo confian
en su personal de “confianza” que
muchas veces no retne el perfil del

“Si, siempre ha
sido asi porque
las autoridades
politicas que
ocupan cargos
enla
administracion
publica

“Si, considero
gue buscan sus
propios
intereses”

“Es lamentable,
pero ha
sucedido con
funcionarios de
confianza. El
personal de
planta sigue
laborando como

“Si existen
intereses
politicos y esto
hace dafio a la
gestion de turno
y al pais en
general”.

B

“Tal es asi que se
ha emitido el D.
Leg. N° 1411”.

“No se ha
incluido el
transito como
visién en los
documentos de
gestion de la
entidad”.

“Los intereses
politicos
siempre
priman en
diferentes
instituciones”.

“Los intereses
politicos estan
antes que lo
técnico, ademas
los intereses
econémicos de
grupos de poder,
por ello, no les
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puesto, ni conocimientos para

favorecen a

hace muchos

interesa contar

integrar la comisién de transito. sus afos atras”. con personal
partidarios”. competente, es
ma&s son un
obstaculo para
sus objetivos
(actos
irregulares)”
20) ¢Cree usted que la meritocracia,
como esta planteada, disminuira el
riesgo de corrupcién?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“Depende de los “Si, siempre que “Eso es el fin “La corrupcioén
Clave 20 A: Meritocracia reduce valores que el personal de la Ley, pero puede disminuir
riesgos de corrupcién siempre que el tengan los cuente con siempre habra conla
personal tenga valores funcionarios y valores”. riesgos de meritocracia
servidores”. corrupcion”. siempre que
vaya
acompafiada de
valores y ética
de la persona”.
“No, porque las “No”. “No disminuira el “Siempre existira “No”.
Clave 20 B: Meritocracia no reduce autoridades, riesgo de la corrupcion”.
riesgos de corrupcién. funcionarios, corrupcion,
etc. que depende de los
ocupan cargos valores”.
publicos ya
estan formados
como personas
con valores y
principios que
estan
enmarcados
fuera de la
éticay las
buenas
préacticas”.
21) ¢Cree usted que es suficiente la
creacion legal 'y  parametros
institucionales para realizar una
reforma meritocratica?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracién Administracién Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
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Clave 21 A: Desconocimiento del
tema

“Pienso que es
parte de la
unidad de
Recursos
Humanos
valorar el
desempefio de
cada servidor”.

“Ayuda a que el
servidor
efectle su
trabajo y
sobretodo tiene
que tener ética
y moral”.

“No, las “No es suficiente, “No es suficiente, “No”. “No es suficiente la “Es prioridad “La emision de
Clave 21 B: No es suficiente la normas ya se necesita se debe creacion de una de Recursos las normas no es
creacion de normas para realizar existen con el presupuesto y actualizar el ley; sino ademas Humanos velar | suficiente, no
una reforma, sino que se deben D. Leg N°276, capacitacion”. D.Leg 276". su aplicacion; el desempefio asegura su
actualizar y ejecutar. Ley de ética, pues, de lo del personal a cumplimiento.
Reglamentos contrario, seria una su cargo”. Se debe poner
internos de Ley muerta, que énfasis en su
buena no surte efecto. Un ejecucion,
conducta, etc. saludo a la analizar el
sin embargo, bandera”. porqué de su
no son poco avance y
tomados en tratar de
cuenta”. accionar, sin
perjudicar alos
trabajadores”.
22) ¢(Cree usted que ante esta
reforma, es importante las
capacitaciones, cambio deestructura
organizacional y mejoramiento de las
capacidades?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial

Clave 22 A: Mejoramiento de las
capacidades contribuye a la mejora
institucional.

“Si, siempre y
cuando el
proceso se
lleve a cabo
técnicamente
sin que
intervenga la
politica, el
compadrazgo y
otros favores
de partes de
los que realicen
el proceso”.

“Si considero
importante para
un mejor
desempefio en
beneficio de la
institucion”.

“Las
capacitaciones
otorgan mayor
conocimiento de
los temas que
se abordany
cada servidor
deberia
preocuparse de
ello”.

“Si”.

“Urge lanecesidad
de la Entidad de

capacitar
constantemente al
personal. Sin

embargo, a pesar
de existir un plan

anual de
capacitacion al
personal, no se

viene aplicando”.

“Por supuesto,
esto ayudaria a
mejorar el
desempefio
laboral”.

“Claro que son
importantes las
capacitaciones
del personal
para un mayor
desempefio en
sus cargos y
cambio
estructural y
mejoramiento
de
capacidades”.

“Es importante la
capacitacion
pues el
conocimiento
ayuda a
solucionar
problemas”.

Clave 22 B: Deficiencias en
Planeamiento estratégico,
Presupuesto y financiamiento.

“Falta
presupuesto para
contratar
consultorias,
ante el
desconocimiento
del personal de
la metodologia”.
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Clave 22 C: Estructura
organizacional acorde a las
necesidades reales de la entidad

“Si es importante
las
capacitaciones y
los cambios
estructurales,
para un mejor
desempefio de

“Igualmente el
cambio de
organigrama que
se elabore en
funcién a sus
necesidades
actuales, pues

las funciones y tenemos un
un mejor servicio comedor social y
de calidad”. un policlinico
cuyo personal
no esté enel
Cuadro de
puestos de la
entidad”.
23) ¢Cudl cree usted que sea la
causa del lento avance en la
implementacion en la ley de servicio
civil?
Area de Area de apoyo Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de Area de
Administracion social Administracion Administracion Administracion Administracion Administracion Actividad Actividad Actividad
Clave Comercial Comercial Comercial
“El compromiso “Por falta de “Seria tal vez “Intervencion de “Se debe a la “Que esta ley
Clave 23 A:Deficiencias en y voluntad de presupuesto y que no se le los sindicatos, no falta de eficacia de servicio civil
Planeamiento estratégico, las autoridades muchos no esta dando la se cuenta con el en la gestion noseledaa
Presupuesto y financiamiento (falta), la quieren o desean | atencién debida, presupuesto para publica”. conocer al
disponibilidad adecuarse a la siendo un cubrir el pago de personal y no
presupuestal, reforma”. proceso que remuneraciones seledala
la oposicion de involucra a que ofrece la importancia
los todos el sector ley”. debida ya que
trabajadores y publico del involucra a
SERVIR no Estado”. todo el sector
implementa publico del
directivas que Estado”.
condicionen la
implementacion
oportuna del
transito”.
“El compromiso “Por falta de “Intervencién de “El temor a la “El  temor  del “El
Clave 23 B: Temores y conflicto de y voluntad de presupuesto y los sindicatos, no evaluacién y ser servidor a transitar desconocimiento
intereses del recurso humano las autoridades muchos no se cuenta con el despedidos”. a un régimen de los

(falta), la
disponibilidad
presupuestal,
la oposicion de
los
trabajadores y
SERVIR no
implementa
directivas que
condicionen la

quieren o desean
adecuarse a la
reforma”.

presupuesto para
cubrir el pago de
remuneraciones
que ofrece la
ley”.

donde se le exige
que sea mas
competitivo
profesionalmente”.

trabajadores,
pero
principalmente
temen a ser
evaluados y
perder la
estabilidad
laboral”.
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implementacién
oportuna del
transito”.
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Categorias de andlisis resultantes tras la investigacion Problematica en la implementacion de la ley de servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de

Piura, afio
2019
. Técnicas
_— Objetiv . Fuente
Objetivo o Categorias Rasgos Resultad de /
- . .. instrume
General especifi 0S informacioé n
co n
tos
Determinar la Riesgos en la planificacion estratégica e
plf(_)b'e_mgtlca en implementacion de la politica, por cambios de gestion
Determinar la el Inicio ae - . .
problemética en  incorporacion al Inicio de 3 constantes y rotaciones continuas. . 1'0 t
incorporacién ., L , ] articipante
la proceso de P Resolucion de Se designd en su mayoria a personal que no reunia las P b Encuesta
implementacion  transito y aI,prqceso de la Comision de . . - - L S d_e la / Guia de
de servicio civil preparacion de transito y Transito competencias, ni el conocimiento técnico, sin vinculo Sociedad pregunta
. ; reparacion de ‘ « , » de
en la Sociedad la entidad en la  PrePa laboral, de “Confianza” constantemente rotados de sus . .S
de Beneficencia  Sociedad de la entidad. Beneficenci
cargos. a de Piura

de Piura, afio
2019

Beneficencia de
Piura, afio 2019

Resolucion de

inicio de
incorporaciéon  al
proceso de

transito RIPRO.

Desconocimiento y falta de interés sobre el tema

Riesgos en la implementacion de la reforma
debido a centralismo en Lima

Falta de articulacién interinstitucional,
comunicacion y coordinacion

Desconocimiento y falta de interés sobre el tema
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Talleres de
sensibilizacio
n

SERVIR pondra
a disposicion las
metodologias y
herramientas
para el transito.

Falta de difusion de los talleres de sensibilizacion,
centralismo en Lima. La capacitacion del
personal es considerada necesaria

Desconocimiento y falta de interés sobre el tema
Falta de capacitacion del personal, desconocimiento,

desinterés sobre el tema y resistencia en la
implementacion de la Ley
Pocos opinaron que las metodologias son apropiadas

Determinar la
problemética
en el Analisis
Situacional de

Analisis
la entidad en Situacional de la
la Sociedad de  entidad
Beneficencia
de Piura, afo
2019

Situacion actual
de la entidad
sobre puestos y
procesos.

Identificacion de
oportunidades de
mejoras (sobre
puestos y
procesos)

Riesgos en la Planificacion Estratégica. Cambios
constantes

de politicas externas e internas e influencia
politica, que afectan el cumplimiento de la
meritocracia.

Algunos puestos y cargos no estan cubiertos
con trabajadores que cumplan con el perfil del
puesto

Desconocimiento técnico del personal y jefes de area.

Falta de interés sobre el tema

Riesgo de planificacion estratégica: Falta de
Presupuesto y

financiamiento para implementacion de la reforma.
Mientras no se implemente la Ley de SERVIR no ser&
posible actualizar los procesos y los puestos, ni las
oportunidades de

mejora para la ciudadania, ni para los trabajadores.
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Determinar la
problematica en
la aplicacion de
mejora interna
en la Sociedad
de Beneficencia
de Piura, afio
2019

Aplicacion
de mejora
interna

Acciones de
los funcionarios
y servidores
respecto a la
reforma

Actualizacién y
aprobacién de
los documentos
de gestion: ROF
y otros

Analisis y
determinacion de
dotacion de

personal respecto

a los puestos y
presupuestos

Perfiles de
puestos
definidos y
valorizados

Riesgo de planificacion: No se ha tomado acciones
debido a

las rotaciones constantes del titular y personal, falta
de presupuesto y financiamiento para la
implementacion de la Ley.

Existe conflicto de intereses en el personal de la
entidad respecto a la politica de meritocracia. La
gran mayoria demuestra desinterés y temor a las
evaluaciones. La Alta Direccion con poder de
decision, tiene otras prioridades.

Desconocimiento del tema y falta de comunicacion

Para un adecuado Planeamiento estratégico y control
la entidad debe disefar politicas institucionales
(documentos de gestidn) acordes a la realidad actual.

Conflicto de intereses, desconocimiento del tema,

falta de interés y de comunicacion del tema.

Es necesario el analisis y determinacion de dotacion
de personal para evitar duplicidad de tareas, mayores
gastos y lograr mejor desempefio.

Conflicto de intereses, desconocimiento del tema,
falta de comunicacién y temor al despido laboral

Se debe contar con perfiles de puestos de acuerdo
a sus necesidades evitando sobre costos.

Conflicto de intereses, desconocimiento del tema,
temores,
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Determinar la
problematica en
el concurso
bajo el nuevo
régimen de la
Ley de servicio
civilen la
Sociedad de
Beneficencia de
Piura, afio 2019

Concurso bajo
el nuevo
régimen

Elaboracion de
Cuadro de
Puestos de la
entidad (CPE)

Concursos
de
seleccion
de personal.

Acciones de
mejora
documentadas,
aprobadas y
difundidas.

falta de interés y de comunicacion del tema.

A través del CPE se definirian los puestos que
necesita la entidad, evitando |la burocracia.

Existe conflicto de intereses, oposicién de los
trabajadores por temor al despido, desconocimiento
del tema, falta de interés de las autoridades y de los
trabajadores, falta de comunicacion del tema.

Presupuesto no asignado es un riesgo en la ejecucion del

planeamiento estratégico e implementacion de laLey.

Si es necesario realizar concursos de selecciéon
definiendo los

perfiles, pero el inconveniente es que no se cuenta
con presupuesto. Politica publica de meritocracia
orientada al ciudadano

Conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta
de interés y de comunicacion del tema. Temor por

inestabilidad laboral.

Es necesario abreviar los procesos y costos, sin
embargo, el personal de la entidad designado para la
implementacion de los procesos mejorados, no se
encuentra capacitado.

La influencia politica es contraria a la meritocracia y
contribuye a la corrupcién. Los politicos no desean que
haya personal competente, sélo confian en su personal
de
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“confianza” que muchas veces no retne el perfil del puesto,
ni conocimientos para integrar la comision de transito.
Meritocracia reduce riesgos de corrupcién siempre

que el personal tenga valores.

Falta compromiso y voluntad de las autoridades, no
hay disponibilidad presupuestal, la oposicion de los
trabajadores a la ley y SERVIR no implementa

directivas que condicionen la implementacion oportuna.
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Normas para la implementacion de la Ley de Servicio Civil (2013-2019)

N° Nombre Documento de aprobacion piiﬁzgc?gn
1 | Lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil Resoluciéon N° 160-2013-SERVIR/PE | 02.10.2013
2 | Guia de Mapeo de Puesto Resolucién N° 160-2013-SERVIR/PE | 02.10.2013
3 | Modificacién a la Guia de Mapeo de Puestos Resolucién N° 106-2014-SERVIR/PE | 14.06.2014
4 | Directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo Resoluciéon N° 100-2015-SERVIR/PE | 26.03.2015
5 | Inicio del proceso de implementacion del nuevo régimen del servicio civil Resolucion N° 137-2015-SERVIR/PE | 59 94 2015
6 | Modificacion a los lineamientos para el transito de una entidad puablica al régimen del servicio civil Resolucion N° 137-2015-SERVIR/IPE | 11 972015
7 | Normas para la aplicacion del Dimensionamiento de las Entidades Publicas Resolucion N° 200-2015-SERVIR/IPE | 11 97.2015
8 Elgtrig:j para la gestion del proceso de administracion de puestos, y elaboracién y aprobacion del Cuadro de Puestos de la Resolucion N° 304-2015-SERVIR/PE

12.11.2015
9 | Modificacion a la directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo Resolucién N° 004-2016-SERVIR/PE 28.01.2016
10 | Normas para la gestion del proceso de disefio de puestos y formulacién del Manual de Perfiles de Puestos Resolucién N° 052-2016-SERVIR/PE 25 03.2016
11 | Modificacién a las normas para la aplicacion del Dimensionamiento de las Entidades Publicas Resolucién N° 055-2016-SERVIR/PE 31.03.2016
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Modificacion a las normas para la gestion del proceso de administracion de puestos, y elaboracion y aprobacion del Cuadro de
Puestos de la Entidad

Normas para la gestién de los procesos de seleccion en el régimen de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
Modificacion a la directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo

Modificacion al Anexo N° 02 de la directiva sobre normas para la gestion del proceso de disefio de puestos y formulacion del
Manual de Perfiles de Puestos

"Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley 30057";

Normas para la aplicaciéon del Mapeo de Puestos de la entidad en el marco del proceso de transito al régimen de la Ley N°30057
Ley de Servicio Civil

Directiva N° 002-2017-SERVIR/GDSRH "Normas para la Elaboracién del Mapeo de Procesos y el Plan de Mejoras de las
Entidades Publicas en proceso de transito”, y Directiva N° 003-2017-SERVIR/GDSRH "Normas para la determinacién de dotacién
de servidores civiles en las entidades publicas"

"Modificacién en los Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil, Ley 30057

Modificaciones del "Catalogo de Puestos Tipo", previsto en la Directiva N° 001-2015-SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos y
Roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil , version actualizada de la Directiva N° 001-2015-
SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos y Roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil, y la
versién actualizada del "Catalogo de Puestos Tipo", previsto en la Directiva N° 001-2015-SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos
y Roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil

"Normas para la Gestion del Proceso de Disefio de Puestos y Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos — MP

Guia metodoldgica para el Disefio de Perfiles de Puestos para entidades puablicas, aplicable a regimenes distintos a la Ley N2
30057, Ley del Servicio Civil, Guia metodolégica para la elaboracion del Manual de Perfiles de Puestos — MPP, aplicable al
régimen de la Ley N2 30057, Ley del Servicio

"Guia para el desarrollo del Mapeo de Puestos en las entidades publicas”, "Guia para el desarrollo del Mapeo de Procesos y Plan
de Mejoras en las entidades publicas" y "Guia para la determinacion de la dotacion de servidores civiles en las entidades
publicas"

"Guia para el Procedimiento de Aprobacion del Cuadro de Puestos de la Entidad — CPE de las entidades publicas"

Resolucién N° 057-2016-SERVIR/PE

Resolucién N° 060-2016-SERVIR/PE

Resolucién N° 063-2016-SERVIR/PE

Resolucién N° 064-2016-SERVIR/PE

Resolucion N°034-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°086-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°087-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°307-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°308-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°312-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°313-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°316-2017-SERVIR/PE

Resolucién N°001-2018-SERVIR/PE

01.04.2016
12.04.2016

15.04.2016

15.04.2016
22.03.2017

11.05.2017

11.05.2017
29.12.2017

29.12.2017
29.12.2017

29.12.2017

29.12.2017
08.01.2018

Fuente: SERVIR
https://www.servir.qob.pe/rectoria/resoluciones-de-

servir/pe/
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Relacion de entidades en Transito al Régimen del Servicio Civil

Iransito al Regimen de In Loy del Servici

Relacion de HEntidades en

== file: Cr/Users/contabzen/Desktop/Relacion de Entidades en Transi

Miercoles, 24 de julio de 2019 ANEXO N&83

Nosotros Accesibilicdad Contactenos

&

Map=a Welbh Portal de Transparencia

Actualizado al 15 de mayo de 2019

Entidad

Tipo de Entidad
al Academia Nacional de la Magistratura Otros
2 Agencia de Compras de las Fuerzas Armadas OPE
3 Agencia de Promocion de la Inversion Privada OPE
1 Agencia Peruana de Cooperacion Intermacional OPE
S Archivo General de la Nacion OPE
(<3 Autoridad Autonorma de Majes Proyecto
¥ 4 Autoridad Autonoma de Transporte Masivo de Lima y Callao Proyecto
= Autoridad del proyecto Costa Verde Otros
o2 Autoridad Nacional del Agua OoOTTE
10 Autoridad Nacional del Servicio Cavil SOTE
1=t Autoridad Portuaria Nacional OTE
12 Biblioteca Nacional del Peru OSOPE
13 Central de Compras Publicas OPE
14 Centro de Formacion en Turismo [ 2> i B
15 Centro de gestion tributaria de Chiclayo oPD
16 Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos Estratégicos Otros
17 Centro Nacional de Estimacion, Prevencion v Reduccion del Riesgo de OoOPE

Desastres
18 Centro Nacional de Planeamiento Estrategico OTE
19 Centro Vacacional Huampani Otro s
20 Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas Otros
=24 Comision de Promocion del Peru para la Exportacion y el Turismo OTE
22 Comision Nacional de Investigacion y Desarrolio Aercespacial OPE
23 Comision Nacional para el Desarrollo y Vida sin Drogas OPE
24 Comite de Administracion del Fondo Educativo del Callao Otros
25 Consaejo Nacional de Ciencia,. Tecnologia e Innovacion fTecnologica ST
26 Consejo Nacional de la Magistratura oA
=7 Consejo Nacional para Integracion de la Persona con Discapacidad OPE
o8 Consgzjo _Super-or del _Sistema Naqional de Evaluacion., Acreditacion y oOTE
Certificacion de la Calidad Educativa
29 Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru OPE
30 Despacho Presidencial OFPE
31 Direccion de Redes Integradas de Salud — Lima Centro Diris
32 Direccion de Redes Integradas de Salud — Lima Sur Diris
33 Direccion Regional de Agricultura Cajamarca DRA
34a Direccion Regional de Agricultura de Loreto DRA
855 Direccion Regional de Agricultura de Tacna DRA

24/07/2019 O7:32 p. 11
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Relacion de Entidades en Transito al Régimen de la L.ey del Servici...

Numero
36
37
38
39
40
41
a2
a3
44
a5
46
a7
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
S0
s1
s2
s3
s4
685
[S153
s57
68
89
70

71

72

73

74

5

Fa=:

Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion
Direccion

Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional

Ejercito del Peru
Escuela Nacional de Marina Mercante

Entidad
de Educacion — Piura
de Educacion — Ucayali
de Educacion Cajamarca
de Educacion de Tacna
de Educacion del Callao
de Educacion Loreto
de Salud de Junin
de Salud Loreto
de Transporte y Comunicaciones de Cajamarca
de Transporte y Comunicaciones de Huanuco
de Transporte vy Comunicaciones de Loreto
Sectorial de Salud Tacna

Fondo Metropolitano de Inversiones
Fondo Nacional Compensacion y Desarrollo Social
Fondo Nacional de

Desarrollo Pesquero

Fuero Militar Policial

Fuerza Aerea del

Gobierno
Gobierno
Gobierno
Sobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobiernc
Gobiernc
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno

Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regionat

Peru

de Amazonas
de Ancash

de Apurimac
de Cajamarca
de Cusco

De Huanuco

de Ica

de Junin

de La Libertad
de Lambayeque
de Loreto

de MADRE DE DIOS
de Moguegua
de Piura

de Tacna

del Callac

Hospital Carlos Lanfranco La Ho=

Hospital Cayvetano Heredia

Hospital de Emergencias Pediatricas

Hospital de Emergencias Villa El Salvador

Hospital de San Juan de Lurigancho

Hospital Iguitos Cesar Garayar Garcia

file:///C:/Users/contabgzen/Desktop/Relacion de Entidades er

Tipo de Entidad

DRE
DRE
DRE
DRE
DRE
DRE
DIRESA
DIRESA
DRTC
DRTC
DRTC
DIRESA
Otros
OrPE
orPD
Programa
OPE
Otros
Otros
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobiernc
Gobierno
SGobierno
Gobierno
Gobierno
Gobilerno
Gobiernoc
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Gobierno
Sobierno
Gobierno
Hospital /

Salud
Hospital /
Salud
Hospital /
Salud
Hospital /
Salud
Hospital /
Salud
Hospital /
Salud

=

Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Regional
Instituto

Instituto
Instituto
Instituto
Instituto

Instituto

24/07/2019 O7

de

de
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Relacion de Entidades en Transito al Régimen de la Ley del Servici._. file:///C:/Users/contabgen/Desktop/Relacion de Entidades en 1

Namero Entidad Tipo de Entidad
2 " . Hospital / Instituto de
rard Hospital Maria Auxiliadora Salud =
78 Hospital Nacional Arzobispo Loayza Hospital:? Insttuto-de
Salud
D Hospital Nacional Dos de Mayo Haspital it Trstituto.alg
Salud
s0 Hospital Nacional Hipolito Unanue Liospital 7 Insuturo de
Salud
81 Hospital Nacional Victor Larco Herrera fHospital iV Instituteo-de
Salud
82 Hospital Regional de Ayacucho Hossital/ institutc ds
Sailud
. - Hospital / Instituto de
83 Hospital Regional de Loreto Sailud
= Hospital / Instituto de
849 Hospital San Jose Salud
< Hospital / Instituto de
85 Hospital Santa Rosa Salud
86 Instituto Catastral de Lima Otros
87 Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana OTE
88 Instituto del Mar del Peru OTE
89 Instituto Geofisico del Peru SPE
90 Instituto Geografico Nacional OPE
91 Instituto Geologico. Minero y Metalurgico SOSTE
Q2 Instituto Metropolitano Protransporte OoPD
93 Instituto Nacional de Calidad OTE
> . . . R Hospital / Instituto de
o4 Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas Salud
a5 Instituto Nacional de Defensa Civil OPE
as Instituto Nacional de Defensa de la Competencia y de la Proteccion de Ia oTE

Propiedad Intetlectual
Hospital / Instituto de

o7 Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas Salud

S8 Instituto Nacional de Estadistica e Informatica ST E

299 Instituto Nacional de Innovacion Agraria OPE

100 Instituto Nacional de Investigacion en Glaciares vy Ecosistemas de Montana O E

101 Instituto Nacional de investigacion y Capacitacion de Telecomunicaciones Otros

102 Instituto Nacional de Oftalmologia tHospitally Institute de
Salud

103 Instituto Nacional de Radio y Television del Peru OPE

104 Instituto Nacional de Rehabilitacion g:i‘zta' 4 Insitute Se

105 Instituto Nacional de Salud OPE

106 Instituto Nacional de Salud del Nifo — Brena e el FR

107 Instituto Nacional de Salud del Nifo — San Borja g;’ﬁﬁ"ta' % IETSERERE e

Hospital / Instituto de

108 Instituto Nacional de Salud Mental Hideyo Noguchi Salud
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Relasion de Entidades en Transito al Régimen de la LLey del Servici...

10 de

12

Numero
382

383
384
385
386
387
388
389
390
3971

3982
393
394
385
396
397
398
399
400
401

402
403
404
405
406
407
408
409
410

411

412
443
a14a
a15
416
a17
418
a1g9
a20
421

az2
423
aza
az2s5
a26

Entidad

Proyecto Especial de Desarrollo del VValle de los rios Apurimac, Ene y
Mantaro .

Proyecto Especial de Infraestructura de Transporte Descentralizado
Proyecto Especial de Infraestructura de Transporte Nacional

Proyecto Especial de Irrigacion e Hidroenergetico del Alto Piura
Proyecto Especial Jaen — San Ilgnacio — Bagua

Proyecto Especial Jequetepeque — Zana

Proyecto Especial Madre de Dios

Proyecto
Provecto
Proyecto
Registro Na

Especial
Especial
Especial

cional

Seguro Integral de Sailud

Servicio de
de
de

de

Servicio
Servicio
Servicio
Servicio
Servicio
Servicio
Servicio
Servicio
Servicio

Nacional
Nacional
Nacional
Nacional
Nacional
Nacional

Administracion
Administracion
Administracion
Administracion

de
de
de
de

Tributaria
Tributaria
Tributaria
Tributaria
areas Naturales Protegidas por el
capacitacion para |la

Pichis Palcazu

Sierra Centro Sur
Tacna
de ldentidad y Estado Civil

Huamanga

Lima

San Martin de Porres

Trujillo

Estado
Industria de Ila Construccion

Certificacion Ambiental
Sanidad Agraria

Servicios de Parque de Lima
Sierra y Selva Exportadora

Sociedad de Beneficencia Publica — PIURA
Sociedad de Beneficencia Publica — TACNA

Superintendencia
Superintendencia
Superintendencia
Superintendencia

de

Nacional de
Nacional
Nacional de

Mercado

de

Forestal v de Fauna Silvestre
Meteorologia e Hidrologia del Peru

de Valores

Aseguramiento en Salud

Bienes Estatales

Control de Servicios de Seguridad, Armas,

Municiones y Explosivos de Uso Civil

Superintendencia Nacional
Superintendencia Nacional
Superintendencia
Superintendencia

de
de
Nacional de
Nacional de

Educacion Superior Universitaria
Fiscalizacion Laboral
los Registros Publicos

Superintendencia
Superintendencia

Nacional de
Nacional de

Migraciones
Servicios de Saneamiento
Transporte de Personas, Cargas y Mercancias

Tribunal
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad

Nacional
Nacionat
Nacional
Nacionatl
Nacional
Nacional
Nacional
Nacional

Constitucional

Agraria de |la Selva
Agraria La Molina
Amazonica de Madre de Dios

Autonoma
Autonoma
Autonoma
Autonoma
Autonoma

Altoandina de Tarma
de Alto Amazonas
de Chota

de Huanta

de Tayacaja

file:///G:/UCV /Isem20 19/tesis3 . prob.implem. LSC/Relacidor

Tipo de Entidad

Proyecto =

Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
Proyecto
ocCcA
OPE
oPD
OPD
SAT
oPD
OTE
Otros
2TE
OFTE
ST E
OPE
OoOPD
OPE
Otros
Otros
OoOTE
OTE
ORPE

OTE

OTE

OTE

ODOTE

OTE
Reguladoras
OPE

oCcA
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad
Universidad

24/07/2019
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Estadisticas a nivel nacional de servidores civiles segun nivel educativo, segun rango de edad y sexo, segun régimen laboral y

SERVIDORES CIVILES SEGUN NIVEL EDUCATIVO CULMINADO Y SEXO, 2004 - 2014

remuneracion mensual promedio (2004-2014)

Datos a nivel nacional

Servidores civiles (Miles de personas)
Mivel educativo culminado f Sexo
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Total
Total 1,026 1,013 1,086 1,225 1235 1302 1291 1360 1413 1382 1405
Sin nivel educativo 20 30 33 27 34 26 37 27 30 29 30
Primaria 65 63 72 68 il 79 94 71 82 77 il
Secundaria 279 299 302 346 344 362 340 373 398 358 398
Superior no universitaria 301 276 289 300 291 295 296 331 325 326 310
Superior universitaria 36l 343 391 485 491 541 522 557 577 591 591
Mo especificado 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0
Hombre
Total 583 582 621 JOL1 JO7 754 728 732 TB85 755 754
5in nivel educativo 11 18 21 18 21 16 21 16 15 20 15
Primaria 47 47 52 44 53 59 68 50 63 53 49
Secundaria 186 200 202 236 229 249 229 247 280 240 258
Superior no universitaria 142 139 152 151 152 152 142 157 150 165 147
Superior universitaria 197 177 194 253 252 278 267 263 276 276 284
Mo especificado 0 0 0 0 o o 1 o o 1 o
Mujer
Total 443 431 466 524 528 5438 563 628 627 626 651
Sin nivel educativo 9 12 12 9 13 10 16 11 15 9 15
Primaria 18 17 19 24 23 20 26 21 19 23 26
Secundaria 92 99 100 111 114 113 111 126 118 118 140
Superior no universitaria 159 137 137 148 138 143 154 174 175 161 163
Superior universitaria 164 166 197 232 239 263 256 294 301 315 307
MNo especificado o 1 o o ] ] ] ] ] ] ]

Mota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras. El nivel educativo culminado, considera: Sin nivel educative incluye sin nivel y primaria incompleta,
Primaria incluye primaria completa y secundaria incompleta, Secundaria es secundaria completa y superior incompleta, Superior no universitaria y Superior universitaria son completas.

Fuente: INEI - ENAHO continua 2004-2014.

Elaboracidén: SERVIR - GPGSC.
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SERVIDORES CIVILES SEGUN RANGO DE EDAD Y SEXO, 2004 - 2014

Servidores civiles (Miles de personas)
Rango de edad / Sexo
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Total

Total 1,026 1,013 1,086 1,225 1,235 1,302 1,291 1,360 1413 1,382 1,405

De 14 a 29 afios 195 199 205 203 218 237 239 232 239 254 254

De 30 a 44 afios 540 520 559 257 586 614 375 553 a7 575 568

De 453 64 arios 283 286 313 414 414 436 457 512 364 531 558

De 65 a mas anos 7 8 10 12 17 15 20 24 30 22 26
Hombre

Total 583 582 621 701 707 754 728 732 785 735 754

De 14 a 29 afios 98 95 111 112 122 130 131 117 129 135 130

De 30 a 44 afios 301 293 305 332 i 351 310 304 304 295 282

De 453 64 arios 178 187 196 246 251 239 73 293 329 310 32

De 65 a mas anos 7 7 9 10 13 13 14 19 23 16 20
Mujer

Tatal 443 431 466 524 523 S48 563 628 627 626 51

De 14 a 29 afios 98 103 54 50 96 107 108 115 111 119 123

De 30244 arios 240 227 254 264 265 263 265 289 275 281 286

De 45 a 64 afios 105 39 117 168 163 177 134 219 235 221 236

De 65 a mas anos 1 1 1 2 1 2 b 5 7 b b

Mota: La suma de las partes puede no coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: INEI - ENAHO continua 2004-2014.
Elaboracion: SERVIR - GPGSC
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SERVIDORES CIVILES SEGUMN REGIMEMN LABORAL, 22014

(EMN PORCENTAJE)

Regimen laboral Co

Carreras especiales S0%6
D. Leg. N2 1057 (CAS) 1994
D. Leg. M2 270 18%
. Leg. M2 728 1356
Total 1D

Fuente: RMAMATPE - Planilla Electranica (septiembre 2001 4).
Elaboracicn: SERWIR - GPGESC.

SERVIDORES CIVILES SEGUN REGIMEMN LABORAL SIN INCLUIR

CARRERAS ESPECILALES, 2014
(EMN PORCENTAJE)

Regimen laboral Co

D. Leg. N2 1057 (CAS) 375

D. Leg. M2 270 3
26%

. Leg. M2 728

Total 1O %o
Fuente: RMTPRPE - Flanilla Electronica (septiembre Z0d ).
Elaboracicon: SERWIR - GPGSC.
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REMUNERACION MENSUAL PROMEDIO POR SECTOR Y SEGUMN NIVEL

MNMivel

EDUCATIVO, 2014

Remuneracion mensual promedio

%% puablico

S respecto de
educativo (s/) ) P
Puablico Privado formal privado formal

Primaria Q57 1. 227 3
Secundaria 1,392 1,415 93
Superior mo

- . . 1,970 2,266 B85
universitaria
Superior

_ ; . 2,251 3,673 =%
universitaria
Total 1,736 20070 84

Fuente: INEIF-EMNAHO continua 2014 v MTPE-Planilla Electronica 2014,
Elaboracion: SERVIR - GPGSC.
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Cuadro de designaciones de titulares y rotaciones de integrantes de la comision de transito (2013-2019) en la Sociedad de Beneficencia de

Piura

INTEGRANTES DE LA COMISION DE TRANSITO

ANO TITULA GERENTE GENERAL JEFE DE
R JEFE DE RECURSOS PLANIFICACI
HUMANOS .
ON
2013 | Rolando Alfredo Alamo Infante Sara Jessica Vargas Nery Hernandez Torres Socorro Cruz Purizaca
Romero
2014 | Mercedes Franco de Heck Maria Rosario Calle Estrada | Socorro Cruz Purizaca Magda Liduvinda Riofrio Flores
Mercedes Franco de Heck/Jorge Luis | Maria Rosario Calle Socorro Cruz Purizaca/Yolanda
2015 | Mejia Silupu Estrada/lrisbaldo Silva Esther Calle Dominguez Magda Liduvinda Riofrio Flores
Santos
2016 | Jorge Luis Mejia Silupu Irisbaldo Silva Santos Yolanda Esther Calle Dominguez | Socorro Cruz Purizaca
Janeth Wancheng Castro/César Luis
2017 | Diez Vera José Luis Mejia De La Cruz | Magda Liduvinda Riofrio Flores | Nelson Enrique Chavez Salazar
Esteban Enrique Nizama
2018 | César Luis Diez Vera Moran Socorro Cruz Purizaca Magda Liduvinda Riofrio Flores
2019 | Miguel Godos Curay Oscar Martin Tuesta Socorro Cruz Purizaca Magda Liduvinda Riofrio Flores
Edwards
Nota:

El promedio de designaciones de los titulares de la Sociedad de Beneficencia de Piura es de un presidente por afio.

El promedio de designaciones de los Gerentes, jefes de Recursos Humanos y de Presupuesto y Planificacién (miembros de la Comisién de Transito) de la

entidad es de un jefe por afio.

Fuente: Elaboracion propia, con la informacion de los Estados Financieros al 31 de diciembre de cada afio del
2013 al 2018 y a junio 2019.
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