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PRESENTACION

Uno de los temas recientemente atendidos en el Sector Publico es
el relativo al régimen laboral del personal que trabaja en las diversas en-
tidades del Estado. Esto se ha empezado a concretar con la regulacion
de dicho régimen, como parte de la implementacion de determinadas po-
liticas estatales en este ambito, a través de la nueva Ley del Servicio Ci-
vil, Ley N° 30057.

El objetivo de la nueva normativa, que guarda directa relacién con el
Sistema Nacional de Gestién de Recursos Humanos, es instituir un esce-
nario atractivo que permita un real desarrollo de los servidores publicos;
de ahi que la esencia de la nueva Ley del Servicio Civil sea la de estable-
cer las condiciones necesarias para que aquellos puedan contar con una
linea de carrera, todo lo cual redundara el mejor y mas eficiente desem-
pefio de sus funciones.

Podria decirse que la normativa aprobada y ya vigente, pero aun
inacabada, es el resultado de una serie de intentos de reforma del ser-
vicio civil o empleo publico, como se le denominaba antes, de los cuales
se da cuenta en este libro; pues, como se sabe, el servicio civil ha esta-
do constantemente supeditado a procesos sin fin, a marchas y contramar-
chas que no permitian avizorar un horizonte claro y estimulante para los
servidores del Estado.

Con la nueva Ley del Servicio Civil se ha avanzado significativamen-
te en una direccion determinada, pero aun falta su reglamentacion, asi
como la implementacién de diversos aspectos para que el sistema funcio-
ne adecuadamente, mas aun si consideramos que la nueva normativa del
servicio civil no ha extinguido aun los diversos regimenes laborales con
los que coexiste: Ley de Bases de la Carrera Administrativa (Decreto Le-
gislativo N° 276), Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Decre-
to Legislativo N° 728, aplicable a ciertas entidades del Estado) y Régimen
Especial de Contratacion Administrativa de Servicios - CAS (Decreto Le-
gislativo N° 1057).
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Asi, pues, se esta empezando a hacer frente al desorden de la Admi-
nistracién Publica en el ambito laboral, el cual es un tema que se remon-
ta a varias décadas y que los gobiernos de turno no han sido capaces de
ordenar, sino que, por el contrario, han contribuido a enredar mas la ma-
rafia normativa dictando leyes sin sustento técnico-legal y a entorpecer el
funcionamiento del aparato estatal con la contratacion de personal no ca-
pacitado para asumir y ejercer cargos publicos.

A esta problematica se ha sumado lo relativo a la planilla estatal, que
ha ido creciendo de acuerdo con el color politico de quienes detentan el
poder, ya que se realizan contrataciones de personal sin importar los re-
querimientos de las entidades en cuanto a la cantidad de puestos de tra-
bajo, y sin tener en consideracion las capacidades y perfiles profesiona-
les o técnicos de quienes los ocupan.

Respecto de las remuneraciones en el Sector Publico, estas son las
mas bajas de la regién y en varios casos también son inferiores a las que
se ofrecen en el Sector Privado, por lo que ahi puede haber una razén
por la que no se encuentra personal calificado para cubrir determinados
puestos de acuerdo con los requerimientos de las entidades; sin embar-
go, ello no es argumento para incrementar sueldos sin sustento técnico
0 para crear puestos de trabajo, afectando y distorsionando significativa-
mente la planilla estatal.

Antes de la nueva regulacion del servicio civil se habia creado ya,
en el aio 2008, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), median-
te Decreto Legislativo N° 1023, con el fin de que un organismo técnico es-
pecializado sea el ente rector del servicio civil y de esa manera apuntar a
la modernizacién del Estado; de modo que la nueva Ley del Servicio Civil
(Ley N° 30057) viene a complementar esta tarea.

No obstante, la mencionada ley no ha sido precisamente bien recibi-
da por algunos sectores, por ejemplo, los sindicatos estatales, que una-
nimemente rechazan la norma manifestando que viola sus derechos la-
borales y que bajo su esfera se iniciarian ceses colectivos, tal como ocu-
rrié en la década de los afos noventa. Por otro lado, los representantes
del Gobierno e impulsores de la reforma han manifestado su total apoyo
a una ley que consideran trascendental para ordenar el servicio civil en
el Peru.

El propdsito de la presente obra es desarrollar, de manera simple y
didactica, el contenido de la Ley del Servicio Civil, destacando los aspec-
tos mas relevantes comprendidos en el texto normativo, incluso aquellos
que han generado polémica.
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Para la elaboracion del presente trabajo se ha tomado como base la
valiosa documentacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir),
y se ha clasificado en diversas partes los temas relacionados con la ma-
teria que nos ocupa.

La primera parte esta destinada exclusivamente al servicio civil pe-
ruano, incluyéndose ahi la descripcion de los procesos de reforma y cam-
bios operados durante las ultimas décadas. Asimismo, se describen en di-
versos items los contenidos normativos de la Ley N° 30057 del Servicio
Civil, con lenguaje sencillo y claro para su facil comprension.

Seguidamente, se exponen y analizan los coexistentes regimenes
laborales en el Sector Publico, especialmente los regimenes generales,
es decir, el del Decreto Legislativo N° 276 (Ley de la Carrera Administra-
tiva), el del Decreto Legislativo N° 728 (Ley de Productividad y Competiti-
vidad Laboral) y el del Decreto Legislativo N° 1057 (Régimen Especial de
la Contratacién Administrativa de Servicios - CAS). Los regimenes espe-
ciales y contratacién bajo modalidades civiles en la Administracién Publi-
ca no son materia de desarrollo en el presente trabajo.

A continuacién se detallan las principales funciones, atribuciones y
estructura organica de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), or-
ganismo técnico especializado y ente rector del servicio civil en nuestro
pais.

Por ultimo, en calidad de anexos de documentos, se incluye la nor-
mativa mas importante, debidamente clasificada y actualizada; asi como
la jurisprudencia vinculante del Tribunal de Servir e informes referentes al
servicio civil.

Se trata, pues, de un trabajo con informacion integral, que espera-
mos sea de utilidad para los servidores publicos y para todos quienes re-
quieran conocer los aspectos mas relevantes del servicio civil en el Peru.

Antony MARTINEZ TRELLES
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CAPITULO |
ASPECTOS GENERALES

El servicio civil, anteriormente denominado “empleo publico”, esta
referido al aspecto laboral de todas las personas que trabajan en el
sector estatal, lamados servidores publicos. Su implementacién y fun-
cionamiento ha estado impregnado siempre de marchas y contramar-
chas, dejando a la voluntad de los gobiernos de turno, en cuanto al
personal que labora en el Sector Publico, el optar por un Estado ele-
fantiasico o por un Estado reducido a su minima expresion, pero pocas
veces enfocado en la busqueda de un Estado eficiente.

Es por eso que han habido numerosos intentos de reforma sobre el
servicio civil, pero en ninguna de estas se ha logrado consensuar su im-
plementacion. Los sindicatos estatales y los gobiernos de turno siempre
han estado en disputa, reclamandose los unos a los otros una verdadera
reforma, la cual los ciudadanos seguimos esperando.

En los afos noventa hacia adelante la Autoridad Nacional del Servi-
cio Civil - Servir ha elaborado un resumen ejecutivo!, clasificando los in-
tentos de reforma del servicio civil en el Peru de la siguiente manera:

.  PRIMER INTENTO DE REFORMA (1990-1992): CIERRE DE
LA CARRERA ADMINISTRATIVA, EXPANSION DE NUEVAS
MODALIDADES DE CONTRATACION Y NUEVAS FORMAS DE
INGRESO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA®

El primer intento de reforma apunté a reducir el tamano del Estado
y redefinir su papel. Fueron seis las principales medidas implementadas.

(1)  “El servicio civil peruano. Antecedentes, marco normativo actual y desafios para la refor-
ma”. Lima, mayo de 2012.
(2) Proyecto de Ley N° 1846/2013-PE, Ley del Servicio Civil. Exposicién de Motivos.

1




Antony Martinez Trelles

La primera, reduccion de personal y ceses colectivos a través de
evaluaciones de servidores publicos y programa de compra de
renuncias.

La segunda, cierre de ingreso a la carrera administrativa desde la
Ley de Presupuesto de 1992 para mantener bajo control el gasto de
personal.

La tercera, creacion del régimen laboral de la actividad privada me-
diante el Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo,
que tuvo como objetivo flexibilizar el marco legal rigido que caracte-
rizaba a nuestro pais en materia de trabajo.

La cuarta, establecimiento de la modalidad de contratacion por servi-
cios no personales (SNP) para satisfacer las necesidades de contra-
tacion de personal al interior de las entidades publicas, en un contex-
to de prohibicidén de incorporar personal permanente en ellas.

La quinta, utilizaciéon de modalidades de contratacién a través de
PNUD y del Fondo de Apoyo Gerencial (FAG) para el pago de fun-
cionarios de alto nivel y personal que preste servicios técnicos y
profesionales.

La sexta, aprobacién de conceptos no remunerativos como mecanis-
mo alterno que permitiera un incremento de los ingresos de los tra-
bajadores bajo régimen laboral publico administrativo. El concepto
mas significativo es Cafae que contribuyo a ordenar los ingresos de
los trabajadores ya que se daba de manera discrecional y no homo-
génea en las entidades publicas.

SEGUNDO INTENTO DE REFORMA (1995-1997): MODERNIZA-
CION DEL ESTADO®

En este caso se apunté a la modernizacién del Estado, flexibilizan-

do y simplificando los sistemas administrativos mediante una importante
desregulacion de estos, para hacer mas eficiente el aparato estatal. Sin
embargo, la reforma recibié escaso apoyo politico por el eventual incre-
mento del gasto en planillas que suponia, producto del sinceramiento de
los contratos denominados de servicios no personales y su conversion a
contratos de naturaleza laboral. Por ello, la reforma se redujo a la apro-
bacién de proyectos de ley, tales como la Ley de Contrataciones y Ad-
quisiciones del Estado, la Ley del Servicio Diplomatico y la Ley sobre la

@)
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prohibicion de ejercer la facultad de nombramiento y contratacion de per-
sonal en casos de parentesco.

lll. TERCER INTENTO DE REFORMA (2000-2006): INSTITUCIONA-
LIDAD PUBLICA®

En el 2002 se inicid un nuevo proceso de modernizacion y descen-
tralizacion del Estado. En julio de 2002 se aprueba el Acuerdo Nacional®
que comprende 31 politicas de Estado, las que han sido agrupadas en
cuatro ejes tematicos:

i)  Democracia y Estado de Derecho.

i) Equidad y justicia social.

iii) Competitividad del pais.

iv) Estado eficiente, transparente y descentralizado.

En el eje tematico iv) se encuentra la politica “24. Afirmacion de un
Estado eficiente transparente” que compromete a construir y mantener un
Estado eficiente, eficaz, moderno y transparente al servicio de las perso-
nas y de sus derechos, y promover el desarrollo y buen funcionamiento
del mercado y de los servicios publicos, entre otras acciones. Con este
objetivo el Estado implementara diversas medidas, entre las cuales se
considera:

1) Mejorar la capacidad de gestion del Estado mediante la reforma
integral de la Administracion Publica en todos sus niveles.

2) Revalorar y fortalecer la carrera publica promoviendo el ingreso
y la permanencia de los servidores que demuestren alta compe-
tencia y solvencia moral.

En el afo 2004 se promulgd la Ley Marco del Empleo Publico
(LMEP)® como norma transversal al empleo publico que implicaba un solo
y Unico régimen para los empleados estatales y una nueva clasificacion
de los grupos ocupacionales al interior del servicio civil. Uno de los aspec-
tos resaltantes de la LMEP fue el cambio de enfoque en la clasificacion de

(4) Idem.

(5) El Acuerdo Nacional es el conjunto de politicas de Estado elaboradas y aprobadas sobre
la base del dialogo y del consenso, luego de un proceso de talleres y consultas a nivel
nacional, con el fin de definir un rumbo para el desarrollo sostenible del pais y afirmar su
gobernabilidad democratica. Vide <http://www.acuerdonacional.pe/definicionAN>.

(6) Ley N°28175.
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los trabajadores del Sector Publico a partir de las funciones que desem-
pefan y no por el nivel académico alcanzado. La implementacién de las
politicas complementarias a la LMEP no se llevé a cabo por la incertidum-
bre respecto de los efectos negativos de una variacion en la politica remu-
nerativa o el incremento del gasto de la planilla publica.

IV. CUARTO INTENTO DE REFORMA (2008): CREACION DE LA
AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL - SERVIR?

La ausencia de una politica de recursos humanos trajo como con-
secuencia un servicio civil desestructurado y desordenado producto del
desorden normativo en materia de gestion de recursos humanos en el
Estado. En este contexto, se crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil
- Servir, como un organismo técnico especializado y rector del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos del Estado, encargado de
establecer, desarrollar y ejecutar la politica del Estado respecto del ser-
vicio civil. El proceso de reforma del servicio civil es integral e involucra a
todos los grupos ocupacionales.

V. QUINTOY ULTIMO INTENTO DE REFORMA (2013): LEY N° 30057,
LEY DEL SERVICIO CIVIL (2013)

El ultimo intento de reforma del servicio civil se da con la aprobacion
de la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil, publicada el 4 de julio de 2013,
la cual es materia de desarrollo en los siguientes capitulos.

(7)  Proyecto de Ley N° 1846/2013-PE, Ley del Servicio Civil. Exposicién de Motivos.
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CAPITULO Il
EL SERVICIO CIVIL

. EL SERVICIO CIVIL EN EL PERU

El servicio civil es el conjunto de medidas institucionales por las cua-
les se articula y gestiona el personal al servicio del Estado, que debe ar-
monizar los intereses de la sociedad y los derechos de quienes trabajan
en las diversas entidades del Estado®. Se rige por principios de mérito.
La evaluacion del mérito incluye los criterios de rendimiento y compromi-
so con el servicio a la ciudadania.

Il. PRINCIPIOS DEL SERVICIO CIVIL

Respecto a los principios del servicio civil, la ley los establece en el
siguiente orden:

a

b

Interés general.

Eficacia y eficiencia.

(2]

o

)
)
) Igualdad de oportunidades.
) Meérito.

)

D

Provision presupuestaria.
f)  Legalidad y especialidad normativa.
g) Transparencia.

h) Rendicion de cuentas de la gestion.

(8) Decreto Legislativo N° 1023. Ley que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil. Titulo
Preliminar, articulo II.

15
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i) Probidad y ética publica.
i) Flexibilidad.
k) Proteccion contra el término arbitrario del despido civil.

Conforme podemos apreciar, no se consideran los principios labora-
les que por su relevancia no pueden ni deben ser ajenos a ninguna rela-
cion laboral, y ello incluye al Estado. La falta de regulacién expresa de es-
tos principios laborales no hace mas que generar un margen de incerti-
dumbre en los trabajadores y se evidencia el caracter estatutario que es-
taria configurandose®.

El principio de provision presupuestaria, tal y como esta estableci-
do, es el anuncio de la prohibicion de la negociacion colectiva relativo a
las mejoras remunerativas, como lo veremos en el capitulo de derechos
colectivos.

La proteccion contra el término arbitrario en el servicio civil, hace re-
ferencia a una indemnizacion para el servidor civil que termine su vinculo
laboral de manera arbitraria. Lo que no se menciona en ninguna parte de
la ley, es el monto que los servidores civiles recibiran como indemniza-
cion por la terminacion de su vinculo laboral, dejandose al criterio unilate-
ral del Ejecutivo a través de su reglamentacién el monto que consideren
conveniente para la indemnizacién. Si priman los principios presupuesta-
rios, ¢,se les pagara como indemnizacion el mismo monto que a los tra-
bajadores del Sector Privado que son despedidos arbitrariamente('? Es
una interrogante que hasta el momento el Poder Ejecutivo no ha podido
responder. Ello resulta peligroso porque si en el reglamento se estable-
ce un monto infimo para la indemnizacion, cualquier gobierno que decida
despedir trabajadores de manera arbitraria lo hara pagando una indemni-
zacioén por debajo del estandar de la legislacion nacional que rige para el
Sector Privado, dejando desprotegidos a los servidores civiles.

(99 BASUALDOHILARIO, Arturo. “Apuntesy comentarios del Proyectode Ley N° 1846/2012-
PE ‘Ley del Servicio Civil' (primera parte)”. En: Soluciones Laborales. N° 62, Gaceta
Juridica, Lima, febrero de 2013, p. 127.

(10) TUO del Decreto Legislativo N° 728. Ley de Productividad y Competitividad Laboral -

Decreto Supremo N° 003-97-TR:
“Articulo 38.- La indemnizacion por despido arbitrario es equivalente a una remuneracion
y media ordinaria mensual por cada afio completo de servicios con un maximo de doce
(12) remuneraciones. Las fracciones de afio se abonan por dozavos y treintavos, segun
corresponda. Su abono procede superado el periodo de prueba”.
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lll. FINALIDAD

La finalidad del servicio es que las entidades publicas del Estado al-
cancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de calidad a través de un mejor servicio civil, asi como promover
el desarrollo de las personas que lo integran.

Resaltamos la posicion de Arturo Basualdo con relacion a la finali-
dad del servicio civil, quien considera que tanto el objeto como la finalidad
deben estar orientados en primer término al desarrollo profesional de los
trabajadores que lo integran, antes que al establecimiento de “reglas ne-
cesarias”. Que solo garantizando una linea de carrera fundada en la me-
ritocracia y con el pleno respeto y garantia de los derechos laborales de
los servidores estatales, podremos obtener un Estado eficaz y eficiente,
no viceversa. Pareciese que se estuviera manteniendo la estructura esta-
tutaria rigida (supeditada al Derecho Administrativo) del Decreto Legisla-
tivo N° 276, no teniendo en cuenta que el Estado como empleador debe
evolucionar y con él, las normas y sistemas que rigen las relaciones con
sus empleados.

En ese sentido, convenimos plenamente con Helena Pinilla, espe-
cialista en gestién de recursos humanos, cuando sefiala que “el objetivo
detras de la reforma es mejorar la calidad de los servicios que presta el
Estado, y que ello no se puede lograr cambiando estructuras, cambiando
sistemas, mejorando infraestructura, si es que no se trabaja con el princi-
pal activo de toda organizacion, que es la gente”. Agrega, ademas, que
“si se quiere cambiar radicalmente la calidad de la gestion, la reforma del
empleo publico debe realizarse pensando en transformar a los trabajado-
res en servidores publicos orgullosos, satisfechos y contentos”. Entonces,
si partimos por establecer que el objeto y la finalidad de esta reforma no
lo son en primera mano los servidores estatales, sino, por el contrario, el
servicio estatal, entonces estamos repitiendo mas de lo mismo y a costa
de no lograrlo, pues la realidad respecto a un servicio estatal deficiente,
es clara y evidente. Por ende, validamente concluimos que primero son
los servidores y, a partir de ello, recién se podra garantizar un servicio es-
tatal eficaz y eficiente".

(11) BASUALDO HILARIO, Arturo. Ob. cit., p. 127.
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IV. AMBITO DE APLICACION

Una reforma completa y estructural deberia englobar a todas las en-
tidades del Estado sin distincion alguna. No obstante, la Ley del Servicio
Civil, sin criterio alguno, ha retirado de su ambito de aplicacién a ciertas
entidades del Estado, entre ellas, segun se puede apreciar, a las que me-
jores remuneraciones ofrecen a sus funcionarios.

Entre las entidades que se encuentran dentro de la esfera del servi-
cio civil tenemos:

a)

El Poder Ejecutivo, incluyendo sus ministerios y organismos
publicos.

El Poder Legislativo.

El Poder Judicial.

Los gobiernos regionales.
Los gobiernos locales.

Los organismos a los que la Constitucion Politica del Peru y las
leyes confieren autonomia.

Las demas entidades y organismos, proyectos y programas del
Estado.

Entre las entidades que no se encuentran dentro de la esfera del ser-
vicio civil de acuerdo a la primera disposicion complementaria final de la
Ley del Servicio Civil tenemos:

a)
b)
c)
d)

18

Trabajadores de las empresas del Estado.
Servidores civiles del Banco Central de Reserva - BCR.
El Congreso de la Republica.

La Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion
Tributaria - Sunat.

La Superintendencia de Banca, Seguros y AFP.
La Contraloria General de la Republica.
Servidores sujetos a carreras especiales.

Los obreros de los gobiernos regionales y locales.
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Una reforma integral del servicio civil deberia involucrar a todas las
entidas del Estado, por lo que no se entiende el criterio que ha sido utili-
zado para exonerar a algunas entidades y poner dentro de su ambito de
aplicacion a las demas.

Los trabajadores estatales que forman parte de los regimenes gene-
rales de la Administracion Publica; es decir, el Decreto Legislativo N° 276
(carrera administrativa), Decreto Legislativo N° 728 (Régimen de la Acti-
vidad Privada), Decreto Legislativo N° 1057 (Contrato Administrativo de
Servicios) y Ley N° 30057 (Ley del Servicio Civil) componen el 40 % del
personal que labora en la burocracia estatal, el otro 60 % lo componen las
carreras especiales; siendo esto asi exonerar del ambito de aplicacion a
algunas entidades sin criterio alguno, reduce sustancialmente el intento
por reestructurar el servicio civil(?.

Es mas, genera una gran duda la redaccion de la Ley del Servicio Ci-
vil en cuanto a su aplicacion, dado que en el articulo 1 inc. b) coloca al Po-
der Legislativo entre una de las entidades en que se aplicara dicho régi-
men, mientras que en la primera disposicion complementaria final lo exo-
nera de su esfera de aplicacion.

De igual forma sucede con los organismos constitucionales auténo-
mos como son el Banco Central de Reserva - BCR, la Superintenden-
cia de Banca, Seguros y AFP, y la Contraloria General de la Republi-
ca, los cuales estan fuera del ambito de aplicacion de la ley; sin embar-
go, en el articulo 1 inc. f) incluye a los organismos a los que la Constitu-
cion Politica del Pera y las leyes confieren autonomia dentro de su esfe-
ra de aplicacion.

V. CLASIFICACION DE LOS SERVIDORES CIVILES

Los servidores civiles de las entidades publicas se clasifican en los
siguientes grupos:

a) Funcionario publico. Es un representante politico o cargo pu-
blico representativo, que ejerce funciones de gobierno en la or-
ganizacion del Estado. Dirige o interviene en la conduccion de
la entidad, asi como aprueba politicas y normas.

Ejemplos: Presidente de la Republica, ministros de Estado, con-
gresistas de la Republica, presidentes regionales, magistrados
del Tribunal Constitucional, presidentes ejecutivos de entida-
des, etc.

(12) Caracteristicas del servicio civil peruano. Informe de Servir, abril de 2012.
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b)

d)

e)

Directivo publico. Es el servidor civil que desarrolla funciones
relativas a la organizacion, direccion o toma de decisiones de un
organo, unidad organica, programa o proyecto especial.

Ejemplos: gerente de desarrollo social, gerente de administra-
cion, director nacional de presupuesto publico, oficial mayor, ge-
rente de administracion tributaria, etc.

Servidor civil de carrera. Es el servidor civil que realiza funcio-
nes directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones
sustantivas y de administracion interna de una entidad.

Ejemplos: asistente de logistica, profesional de compras publi-
cas, personal de RR. HH., profesionales de estudios econémi-
cos en gobiernos locales, etc.

Servidor de actividades complementarias. Es el servidor civil
que realiza funciones indirectamente vinculadas al cumplimien-
to de las funciones sustantivas y de administracion interna de
una entidad.

Ejemplos: personal de limpieza, vigilancia, jardineria, mensaje-
ria, recepcion, soporte informatico, registro y archivo, etc.

Servidores de confianza. En cualquier de estos grupos puede
existir este tipo de personal, que son servidores civiles que for-
man parte del entorno directo e inmediato de los funcionarios o
directivos publicos y cuya permanencia en el servicio civil esta
determinada y supeditada a la confianza por parte de la perso-
na que lo designd. Puede formar parte del grupo de directivos
publicos, servidor civil de carrera o servidor de actividades com-
plementarias. Ingresa sin concurso publico de méritos, sobre la
base del poder discrecional con que cuenta el funcionario que lo
designa. No conforma un grupo y se sujeta a las reglas que co-
rrespondan al puesto que ocupa.

Ejemplo: asesores, ministros, chofer, secretaria, etc.




CAPITULO Il
ORGANIZACION DEL SERVICIO CIVIL

. SISTEMA ADMINISTRATIVO DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

El rol del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos
desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil; y com-
prende el conjunto de normas, principios, recursos, meétodos, procedi-
mientos y técnicas utilizados por las entidades del Sector Publico en la
gestion de los recursos humanos.

Esta integrado por:
a) LaAutoridad Nacional del Servicio Civil - Servir.

b) Las oficinas de recursos humanos de las entidades o las que
hagan sus veces.

c) El Tribunal del Servicio Civil.

Il. AUTORIDAD NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

El rol de Servir es formular la politica nacional del servicio civil, ejer-
ce la rectoria del sistema y resuelve las controversias entre el empleador
estatal y los servidores civiles, garantizando desde su eleccién como 6r-
gano técnico su autonomia, profesionalismo e imparcialidad.

Su estructura organica esta compuesta por los siguientes érganos'®:

(13) Decreto Supremo N° 062-2008-PCM. Reglamento de Organizacion y Funciones de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil. Articulo 6.
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1) Alta Direccion
a) Consejo Directivo.
b) Gerencia General.
c) Tribunal del Servicio Civil.
2) Organos de control
a) Oficina de Control Institucional.
3) Organo de apoyo
a) Oficina de Administraciéon y Finanzas.
4) Organos de asesoramiento
a) Oficina de Asesoria Juridica.
b) Oficina de Planeamiento y Presupuesto.

5. Organos de linea

a) Gerencia de Desarrollo del Cuerpo de Gerentes Publicos.
b) Gerencia de Politicas de Gestion de Recursos Humanos.
c) Gerencia de Desarrollo Institucional del Sistema.

d) Gerencia de Desarrollo de Capacitacion y Rendimiento.

lll. OFICINAS DE RECURSOS HUMANOS

El rol de las oficinas de recursos humanos de las entidades, o las
que hagan sus veces, tiene que ver con el nivel descentralizado y la res-
ponsabilidad de implementar las normas, principios, métodos, procedi-
mientos y herramientas técnicas del sistema, en el marco de lo dispuesto
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil - Servir.

IV. TRIBUNAL DEL SERVICIO CIVIL

El Tribunal del Servicio Civil tiene por funcién la resolucion de contro-
versias individuales que se susciten al interior del sistema.
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El tribunal es un érgano con independencia técnica para resolver
en las materias de su competencia. Conoce recursos de apelacion en
materia de(':

a) Acceso al servicio civil.

O

Pago de retribuciones.

(¢

o

)
)
) Evaluacion y progresion en la carrera.
) Régimen disciplinario.

)

e) Terminacion de la relacion de trabajo.

El tribunal constituye la Ultima instancia administrativa. Sus resolu-
ciones podran ser impugnadas unicamente ante el proceso contencioso
administrativo.

Resaltamos que la Ley de Presupuesto para el Sector Publico, Ley
N° 29951, ha dispuesto en su centésima tercera disposicion complemen-
taria final la derogatoria del literal b) del articulo 17 del Decreto Legislativo
N° 1023, por lo que el Tribunal del Servicio Civil ya no se abocara al co-
nocimiento de controversias referidas al pago de retribuciones en el sec-
tor estatal, lo cual consideramos errado y contrario a una verdadera refor-
ma del servicio civil(®,

(14) Decreto Supremo N° 008-2010-PCM. Aprueba el Reglamento del Tribunal del Servicio
Civil. Articulo 3.
(15) BASUALDO HILARIO, Arturo. Ob. cit., p. 130.
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CAPITULO IV

EL INGRESO Y LA CAPACITACION
EN EL SERVICIO CIVIL

I.  ACCESO AL SERVICIO CIVIL

Los requisitos para acceder al servicio civil son los siguientes:

a

O

c

)
)
)
)

d

f)

Estar en ejercicio pleno de los derechos ciudadanos.
Cumplir con los requisitos minimos exigidos para el puesto.
No tener condena por delito doloso.

No estar inhabilitado administrativa o judicialmente, para el ejer-
cicio de la profesion, para contratar con el Estado o para desem-
pefiar funcioén publica.

Tener la nacionalidad peruana, en los casos que la naturaleza
del puesto lo exija, conforme a la Constitucion Politica y a las le-
yes especificas.

Los demas requisitos previstos en la Constitucion y las leyes.

Il. FINALIDAD DE LA CAPACITACION

La finalidad de la capacitacion en el servicio civil es buscar la mejora
del desempefio de los servidores civiles para brindar servicios de calidad
a los ciudadanos. Asimismo, busca fortalecer y mejorar las capacidades
de los servidores civiles para el buen desempefio y es una estrategia fun-
damental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales.
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lll. REGLAS DE LA CAPACITACION

Las reglas de capacitacion en el Sector Publico en su conjunto con-
llevan al mejor servicio y eficiencia en la administracion del Estado, requi-
riendo recursos para dicho fin.

Consideramos adecuado que se incluya a la Escuela Nacional de
Administracion Publica como una de las entidades que capacitara a los
servidores civiles procurando su especializacion y eficiencia para el mejor
funcionamiento del Sector Publico.

Es importante resaltar que la Escuela Nacional de Administracion
Publica"® tiene como finalidad la capacitacion de los servidores civiles en
temas de administracion y gestion publica, contando con los siguientes
programas de formacion:

a) Formacién amplia: dirigido a profesionales con experiencia en
el servicio civil y, excepcionalmente, con experiencia laboral uni-
camente en el Sector Privado.

b) Formacion breve: dirigido a profesionales con experiencia di-
rectiva en el servicio civil y, excepcionalmente, con experiencia
directiva unicamente en el Sector Privado.

c) Programas de capacitacion: dirigidos a profesionales del Es-
tado que requieren actualizar sus conocimientos.

Otro de los puntos claves referido a las reglas de capacitacion, es el
financiamiento de parte del Estado a los servidores civiles a cambio de la
condicién de permanecer, al menos, el doble de tiempo que dura la capa-
citacion. Ello nos parece acertado, porque si el Estado financia los progra-
mas de capacitacion de los servidores civiles, estos deben retribuir y apli-
car los conocimientos adquiridos en las entidades que laboren, en un pla-
zo mayor al tiempo que durd su capacitacion. Caso contrario, se correria
el riesgo de que el Estado invierta en recursos para la formacion del per-
sonal y este emigre rapidamente al Sector Privado.

Cabe mencionar que el plazo de permanecer en la entidad el doble
de tiempo que dura la capacitacién, no se aplica a los funcionarios publi-
cos ni a los servidores de confianza.

Se entiende dicha exoneracion, dado que los funcionarios publi-
cos y servidores de confianza pueden ser removidos de sus puestos en

(16)  Decreto Supremo N° 079-2012-PCM. Crea la Escuela de Administracion Publica.
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cualquier momento y su modalidad de contratacion es a plazo determina-
do. Es por eso que la ley establece en caso de que estos renuncien al tér-
mino de la capacitacion, deben devolver el valor de ella.

Recordemos que la ley plantea devolver los recursos invertidos en su
capacitacién, en caso de renuncia, siendo esta un acto unilateral por par-
te del servidor, podria haberse planteado una penalidad mas extensiva,
como devolver su valor o no ingresar al servicio civil mientras no se cance-
le el dinero invertido, el pago adicional de un porcentaje del costo de la ca-
pacitacion o algun tipo de sancidn por no cumplir el plazo establecido y no
solamente devolver los recursos que el Estado invirtié en su capacitacion.

IV. ENTE RECTOR DE LAS CAPACITACIONES EN EL SECTOR
PUBLICO

El ente rector de las capacitaciones en el Sector Publico en la Auto-
ridad Nacional del Servicio Civil - Servir, al cual le corresponde planificar,
priorizar, desarrollar, asi como gestionar y evaluar la politica de capacita-
cion para el Sector Publico.

V. EXCLUSION DE LAS CAPACITACIONES

En relacién con las actividades, la ley sefiala que no son actividades
de capacitacion los estudios primarios y secundarios ni los estudios de
pregrado que conlleven a la obtencion de un titulo profesional.

En referencia a los servidores que se encuentran excluidos de los
programas de capacitaciones encontramos a los servidores publicos con-
tratados temporalmente, tales como los contratados por incremento ex-
traordinario y temporal de la actividad, asi como aquellos cuyos contratos
de trabajo estan en suspension perfecta e imperfecta.

VI. TIPOS DE CAPACITACIONES

Recordemos que las capacitaciones se pueden brindar en las univer-
sidades, la Escuela Nacional de Administracion Publica, institutos, cen-
tros de formacion profesional y técnicos de reconocido prestigio.

Sobre los tipos de capacitaciones que estos centros pueden brindar
tenemos:

a) Formacion laboral. Tiene por objeto capacitar a los servidores
civiles en cursos, talleres, seminarios, diplomados y otros que
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b)

no conduzcan a grado académico o titulo profesional y que per-
mitan, en el corto plazo, mejorar la calidad de su trabajo y de
los servicios que prestan a la ciudadania. Se aplica para el cie-
rre de brechas de conocimiento o competencias, asi como para
la mejora continua del servidor civil, respecto de sus funciones
concretas y de las necesidades institucionales.

Estan comprendidas en la formacion laboral la capacitacion in-
terinstitucional y las pasantias, organizadas con la finalidad de
transmitir conocimientos de utilidad general a todo el Sector
Publico.

La Ley establece que en caso de los funcionarios publicos y ser-
vidores civiles de confianza, los recursos asignados para su ca-
pacitacion no pueden exceder, por ano, el doble del total de su
compensacion econémica mensualizada.

Formacion profesional. Conlleva la obtencién, principalmente,
del grado académico de maestrias en areas requeridas por las
entidades. Esta destinada a preparar a los servidores publicos
en universidades, institutos y otros centros de formacion profe-
sional y técnica, de primer nivel, atendiendo a la naturaleza de
las funciones que desempefian y a su formacion profesional.

La ley establece excepciones en la formacion profesional, su
acceso es solo para servidores civiles de carrera. Excepcional-
mente, los directivos publicos que no sean de confianza pueden
acceder a maestrias, siempre que ellas provengan de un fondo
sectorial, de un ente rector o de algun fideicomiso del Estado
para becas y créditos.




CAPITULO V

EL RENDIMIENTO Y LA EVALUACION
DEL DESEMPENO EN EL SERVICIO CIVIL

I. ENTE RECTOR

Conforme a la normativa vigente, se le concede a las oficinas de re-
cursos humanos y a la alta direccion de la entidad, la supervision y res-
ponsabilidad del proceso de evaluacion, en las formas que establezca
Servir.

De no existir en las entidades publicas una oficina de recursos huma-
nos, se le otorga la responsabilidad y supervision a la oficina que realice
funciones del area de recursos humanos.

En la misma fecha que vence el plazo (30 de agosto de cada afio)
para que el Presidente de la Republica envie el proyecto de Ley de Presu-
puesto al Congreso!'”, Servir debe enviar a la Comisiéon de Presupuesto
y Cuenta General de la Republica del Congreso y a la Contraloria Gene-
ral de la Republica un informe sobre los resultados obtenidos en las eva-
luaciones de desempefio realizadas en el Estado.

Il. REGLAS DEL PROCESO EVALUADOR

Todo proceso de evaluacion se sujeta a las siguientes reglas minimas:

a) Los factores a medir como desempefio deben estar relaciona-
dos con las funciones del puesto.

(17)  Constitucion Politica del Peru de 1993.
“Articulo 78.- El Presidente de la Republica envia al Congreso el proyecto de Ley de
Presupuesto dentro de un plazo que vence el 30 de agosto de cada afo”.
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b) Se realiza en funciéon de factores o metas mensurables y
verificables.

c) Elservidor debe conocer por anticipado los procedimientos, fac-
tores o metas con los que es evaluado antes de la evaluacion.

d) Se realiza con una periodicidad anual.

e) El servidor que no participe en un proceso de evaluacion por
motivos atribuibles a su exclusiva responsabilidad es calificado
como personal desaprobado.

Si bien es cierto, las evaluaciones son indispensables para mejorar
el servicio en la Administracién Publica y tener servidores civiles con alta
capacidad profesional, en las evaluaciones deberia participar como vee-
dor u observador, un organismo nacional o internacional ajeno a los pro-
cesos de evaluaciones, como la Organizacion Internacional del Trabajo,
para que puedan llevarse de manera transparente las evaluaciones que
correspondan y estas puedan ser legitimadas.

Sucede, como ya lo hemos explicado en el capitulo | del presente
trabajo, sobre el primer intento de reforma, en la década de los noventa
a través de “evaluaciones” se procedio6 a los ceses colectivos en la Admi-
nistracion Publica. Es por eso, y por la experiencia ya vivida de los traba-
jadores estatales, que las evaluaciones deberian realizarse con la partici-
pacion de un organismo nacional o internacional que participe como vee-
dor u observador de las evaluaciones en el Sector Publico.

lll. NOTIFICACION

La norma establece que los resultados que obtengan los trabajado-
res en su evaluacién deben ser debidamente notificados.

La ley es mas extensiva dandole la posibilidad al servidor de solicitar
con base en documentos la confirmacién de su calificacion que el comité
evaluador ha realizado, dejandose de modo unilateral la conformacion de
dicho comité al Poder Ejecutivo a través de la respectiva reglamentacion,
la cual, como hemos considerado anteriormente, debe integrarla un orga-
nismo ajeno al proceso de evaluacion en el Sector Publico.

IV. LAS CALIFICACIONES

Luego de las evaluaciones, la calificacion que obtengan los servido-
res civiles se establece de la siguiente manera:
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a) Personal de rendimiento distinguido.

O

c

d

)

) Personal de buen rendimiento.

) Personal de rendimiento sujeto a observacion.
)

Personal desaprobado.

V. PERSONAL DE RENDIMIENTO DISTINGUIDO

Solo los servidores que califiquen como personal de rendimiento dis-
tinguido o personal de buen rendimiento tienen derecho a participar en
los procesos de progresion en la carrera que se convoquen en el Esta-
do. Las entidades solo pueden calificar como personal de rendimiento dis-
tinguido hasta el diez por ciento (10 %) de los servidores civiles en cada
evaluacion.

Consideramos que calificar solo al 10 % de servidores civiles como
personal de rendimiento distinguido y que solo estos tengan mejoras so-
bre sus remuneraciones es discriminatorio; deberia acceder a mejores re-
muneraciones todo el personal que haya calificado como personal de ren-
dimiento distinguido y no solo un pequefio grupo de servidores.

VI. DESAPROBACION EN LA EVALUACION

Se establece que la entidad a través de las oficinas de recursos hu-
manos capacita al personal que en la evaluacion haya sido calificado
como personal de rendimiento sujeto a observacion, luego de los seis
meses que fue evaluado.

Luego de haber sido capacitado, en la prueba siguiente (las capaci-
taciones son una vez por afio) el trabajador es calificado como personal
“desaprobado”, es considerado una falta de caracter disciplinario, lo que
acarrea su destitucion (despido).
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CAPITULO VI
LAS COMPENSACIONES EN EL SERVICIO CIVIL

. LA COMPENSACION

La ley establece que la compensacion es el conjunto de ingresos y
beneficios que la entidad destina al servidor civil para retribuir la presta-
cion de sus servicios a la entidad de acuerdo con el puesto que ocupa. El
objetivo de la compensacion es captar, mantener y desarrollar un cuerpo
de servidores efectivo que contribuya con el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Teniendo como principios y medidas institucionales ala competitividad,
la equidad, la consistencia interna y la consistencia intergubernamental.

. COMPENSACION ECONOMICA

Se ha determinado a la compensacion econémica como la contra-
prestacion en dinero que corresponde a las actividades realizadas en un
determinado puesto.

Recordemos que la ley conceptualiza al puesto como el conjunto de
funciones y responsabilidades que corresponden a una posicion dentro
de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio, di-
chos requisitos se encuentran descritos taxativamente en los instrumen-
tos de gestion de la entidad donde labora el servidor civil.

lll. COMPENSACIONES ECONOMICAS ADICIONALES

Uno de los cambios positivos del régimen del servicio civil concierne
a las compensaciones adicionales que tendran los servidores, siempre y
cuando reunan ciertas condiciones:
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- Condiciones de accesibilidad geografica.

- Por altitud.

- Riesgo de vida.

- Riesgo legal o servicios efectivos en el extranjero.

Las compensaciones adicionales seran otorgadas mientras perdu-
ren las condiciones mencionadas, caso contrario, los servidores ya no
tendran derecho a percibir pago adicional.

IV. COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIOS

El calculo de la compensacion por tiempo de servicios (CTS) equiva-
le al 100 % del promedio mensual del monto resultante de las valorizacio-
nes Principal (componente econdmico directo de la familia de puestos) y
Ajustada (componente econdémico otorgado al puesto en razén de la en-
tidad y en funcion de criterios de jerarquia, responsabilidad, presupues-
to a cargo, personal directamente a su cargo, alcance de sus decisiones
o0 monto que involucran las decisiones sobre recursos del Estado) que les
fueron pagadas al servidor civil en cada mes durante los ultimos treinta y
seis (36) meses de trabajo efectivamente prestado, por cada afio de servi-
cios efectivamente prestados.

En caso de que el servidor haya laborado menos de treinta y seis
(36) meses, se hara el calculo correspondiente, pagandosele proporcio-
nalmente al tiempo que presto servicios.

Uno de los factores criticables en referencia al pago de la CTS es
que se otorga a la culminacién del vinculo del servidor con la entidad, lo
cual resulta discriminatorio a diferencia de los trabajadores del Sector Pri-
vado que tienen depdsitos bancarios en mayo y noviembre de su CTS,
pudiendo colocarlo en entidades financieras, las cuales le generan interés
y, en algunos casos, ser sujetos de créditos. Esta posibilidad se les niega
a los servidores civiles.
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CAPITULO VII

DERECHOS Y OBLIGACIONES
DEL PERSONAL DEL SERVICIO CIVIL

I.  VACACIONES

Los servidores civiles gozan de un descanso vacacional efectivo y
continuo de treinta (30) dias por cada afio completo de servicios.

Se plantea como excepcion al Poder Ejecutivo establecer que hasta
quince (15) dias de dicho periodo se ejecuten de forma general.

Esta excepcion se ejecuta a través de un decreto supremo.

La ley establece que el no goce del beneficio en el afio siguiente en
que se genera el derecho, no genera compensacion monetaria alguna y
el descanso se acumula.

Il. LAS GRATIFICACIONES

En el Sector Publico las gratificaciones adquieren la denominacion
de aguinaldos. Los servidores civiles gozaran de entregas econoémicas
por Fiestas Patrias y Navidad, equivalente al pago mensual que perciben
(una remuneracion).

lll. DERECHOS EN EL EJERCICIO DE LA FUNCION

Los servidores civiles que son acusados en el gjercicio de sus funcio-
nes tienen derecho a contar con la defensa y asesoria legal, asesoria
contable, econdmica o afin, con cargo a los recursos de la entidad para su
defensa en procesos judiciales, administrativos, constitucionales, arbitra-
les, investigaciones congresales y policiales, ya sea por omisiones, actos
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o decisiones adoptadas o ejecutadas en el ejercicio de sus funciones, in-
clusive como consecuencia de encargos, aun cuando al momento de ini-
ciarse el proceso hubiese concluido la vinculacién con la entidad. Si al fi-
nalizar el proceso se demostrara responsabilidad, el beneficiario debe re-
embolsar el costo del asesoramiento y de la defensa especializada.

IV. INDEMNIZACION Y/O REPOSICION EN EL SERVICIO CIVIL

La ley sefiala que en caso de destituir a un servidor civil y esta des-
titucion sea declarada nula o injustificada por el Tribunal del Servicio Ci-
vil 0 por un juez, procede el pago de una indemnizacién o la reposicion.

Nos encontramos frente a un despido nulo, cuya consecuencia es la
reposicion del servidor civil a su centro de labores, cuando la destitucion
tiene como fundamento la discriminacion por razén de origen, raza, sexo,
idioma, religion, opinidn, condicion econdmica o de cualquier otra indole.

Estas causales que sefiala expresamente la Ley del Servicio Civil,
resultan limitativas en comparacién con las causales establecidas para el
Sector Privado'®, entre las que sefiala: a) la afiliacién a un sindicato o la
participacion en actividades sindicales; b) ser candidato a representante
de los trabajadores o actuar o haber actuado en esa calidad; c) presentar
una queja o participar en un proceso contra el empleador ante las autori-
dades competentes, salvo que configure la falta grave contemplada en el
inciso f) del articulo 25; d) la discriminacidn por razén de sexo, raza, reli-
gién, opiniodn o idioma; €) el embarazo, si el despido se produce en cual-
quier momento del periodo de gestacion o dentro de los 90 (noventa) dias
posteriores al parto. Se presume que el despido tiene por motivo el emba-
razo, si el empleador no acredita en este caso la existencia de causa jus-
ta para despedir.

Tal como se puede apreciar, se ha recogido una causal del Sector
Privado y las demas se han dejado a la interpretacion con el término dis-
criminacién de cualquier otra indole.

La ley también sefala que en caso se destituya a un servidor civil y
la entidad se haya extinguido o esté en proceso de hacerlo, solo procede
la indemnizacion.

Como ya lo hemos mencionado en referencia a la indemnizacion,
es bueno recalcar que se deja a criterio del Poder Ejecutivo a través del

(18) TUO del Decreto Legislativo N° 728. Ley de Productividad y Competitividad Laboral -
Decreto Supremo N° 003-97-TR. Articulo 29.
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reglamento fijar el monto que se pagara como indemnizacion por despi-
do arbitrario.

Desde nuestro punto de vista, el pago por indemnizacion del despi-
do arbitrario es un derecho que tienen todos los trabajadores, es mas, la
Constitucion en su articulo 27 establece que la ley otorga al trabajador
adecuada proteccién contra el despido arbitrario. Dicho esto, el monto
que se pagara como indemnizacion por despido arbitrario tiene que ser fi-
jado por la ley y no mediante un decreto supremo, como se establece en
el servicio civil, dejando a la potestad del reglamento el derecho de los tra-
bajadores estatales que debe ser fijado por ley.

En cuanto a los servidores de confianza se establece que no proce-
de indemnizacion ni reposicién de los servidores civiles de confianza. En
reiterada jurisprudencia el Tribunal Constitucional y la Corte Suprema han
establecido que los trabajadores de confianza tienen derecho al pago por
indemnizaciéont® de un despido arbitrario. Si bien es cierto, la naturaleza
de un trabajador de confianza en el Sector Privado es distinta que la de un
trabajador de confianza del Sector Publico, no puede desprotegerse a los
servidores civiles de confianza de la limitada estabilidad que mantienen.

También hacemos mencién que el Tribunal Constitucional ha esta-
blecido en cuanto a la reposicion®® de los trabajadores de confianza, que
la Unica manera de ser repuestos a sus labores es cuando estos hayan
hecho linea de carrera en la entidad, pudiendo via reposicion, reincorpo-
rarse al puesto de labores que ocupaban, limitandose de este derecho a
los servidores civiles.

(19) Casacion de la Corte Suprema de Justicia: Cas. N° 820-2002-Lambayeque de fecha 1

de marzo de 2004: (...) el retiro de confianza de un trabajador de direccién constituye
despido, no obstante que se trata de un derecho del empleador previsto en el articulo 9
del TUO de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, puesto que este afecta la
estabilidad relativa que tienen los trabajadores de esta categoria, lo cual tendra como
efecto el pago de la indemnizacion correspondiente (...)".
Casacion de la Corte Suprema de Justicia: Cas. N° 1489-2000-Piura de fecha 2 de di-
ciembre de 2000: “(...) esta misma Ley (refiriéndose al Decreto Legislativo N° 728) otorga
sin distincion alguna a todos los trabajadores, sean estos de confianza o no, despedidos
injustificadamente, el derecho al cobro de una indemnizacién (...)".

(20) Sentencia del Tribunal Constitucional: STC Exp. N° 03501-2006-PA/TC: “11.f. La pérdida
de confianza que invoca el empleador constituye una situacion especial que extingue el
contrato de trabajo; a diferencia de los despidos por causa grave, que son objetivos, esta
en cambio es de naturaleza subjetiva. El retiro de la confianza comporta la pérdida de
su empleo, siempre que desde el principio de sus labores este trabajador haya ejercido
un cargo de confianza o de direccion, pues de no ser asi, y al haber realizado labores
comunes u ordinarias y luego ser promocionado a este nivel, tendria que regresar a rea-
lizar sus labores habituales, en salvaguarda de que no se produzca un abuso del derecho
(articulo 103 de la Constitucidn), salvo que haya cometido una causal objetiva de despido
indicada por ley”.
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V. PLAZO DE PRESCRIPCION DE BENEFICIOS SOCIALES U
OTROS DERECHOS

El plazo de prescripcion de la accion de cobro de los ingresos, be-
neficios sociales y otros derechos derivados de la compensacion econo-
mica de los servidores civiles es de cuatro afos y su computo se inicia al
término de la relacion con la entidad en la que se genero el derecho que
se invoque.

Cabe mencionar que dicho plazo es el mismo para el Sector Privado.

En el Proyecto N° 1846/2012-PE “Ley del Servicio Civil”, que dio ori-
gen a la ley que comentamos, se establecid el plazo de prescripcion de
dos afios, lo cual fue corregido en el dictamen de ley.

La ley sefiala que en los demas casos de prescripcion se aplica lo
dispuesto en las normas reglamentarias. En ninguno de estos casos la
prescripcion puede ser mayor a seis meses contados desde la fecha en
que ocurrio el acto que lo motiva.

VI. LA REMUNERACION

No se puede percibir doble remuneracion en el servicio civil, ni cual-
quier otro ingreso. La unica excepcion constituye la percepcion de ingre-
sos por funcion docente efectiva y la percepcion de dietas por participa-
cion en uno de los directorios de entidades o empresas estatales o en tri-
bunales administrativos o en otros érganos colegiados.

Lo que resulta criticable es que se prohibe expresamente que las
personas que reciban pension por servicios prestados al Estado o por
pensiones financiadas por el Estado no puedan percibir una remunera-
cion; en otras palabras, no podran laborar en el Sector Publico porque re-
ciben una pension del Estado.

Dicha prohibiciéon no se establece para las personas que reciban
pension de una entidad del Sector Privado, llamese AFP, lo cual resulta
discriminatorio.

Haciéndose un analisis mas extensivo, determinamos que la pensién
que un trabajador recibe a lo largo de los afios de servicios, es un dere-
cho ganado y no colisiona con la remuneracion que este pueda percibir
por su trabajo que realiza.
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CAPITULO VIII
DERECHOS COLECTIVOS EN EL SERVICIO CIVIL

I. DERECHOS COLECTIVOS

Los servidores civiles si tienen derechos colectivos pero, como lo ve-
remos mas adelante, limitados en algunos aspectos.

No tienen derechos colectivos los funcionarios publicos, directivos
publicos ni los servidores civiles que tengan cargos de confianza.

Il. NEGOCIACION COLECTIVA

La ley establece que los servidores civiles tienen derecho a solicitar
mejores condiciones de trabajo o condiciones de empleo, de acuerdo con
las posibilidades presupuestarias y de infraestructura de la entidad y la
naturaleza de las funciones que en ella se cumplen.

Sin embargo, de acuerdo con el derecho que tienen los servidores ci-
viles a solicitar incremento en sus remuneraciones, esta posibilidad esta
prohibida en la Ley del Servicio Civil.

Esta prohibicion va en contra del Convenio 154 de la Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT?" de la que el Peru es parte, es mas, el

(21) Convenio 154 - Convenio sobre la negociacion colectiva. OIT.
“Articulo 1.- Campo de aplicacion y definicion.- (...)
Inc 3). En lo que se refiere a la Administracion Publica, la legislacién o la practica nacio-
nales podran fijar modalidades particulares de aplicacién de este Convenio”.

“Articulo 2.- A los efectos del presente Convenio, la expresién negociacién colectiva
comprende todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de
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Ministerio de Trabajo®? ha sefalado: “En esa linea de pensamiento, tras
la ratificacion del Convenio 154 de la OIT y la adecuacion de la legislacion
nacional a sus preceptos, creemos que es imperativo que la actividad ad-
ministrativa de trabajo adopte una perspectiva amplia del derecho funda-
mental de la libertad sindical —y del derecho de negociacion colectiva, es-
pecificamente— dentro de su intervencion de relaciones laborales. Sola-
mente ello asegura que en todas sus instancias se produzcan actuacio-
nes conformes a la constitucion, la normativa internacional aplicable y la
legislacion laboral”. Dicho esto, consideramos necesario se puedan esta-
blecer mecanismos que fomenten y protejan dentro de la Administracion
Publica el derecho a negociacion colectiva sobre remuneraciones de los
servidores civiles.

lll. PLIEGO DE RECLAMOS

El pliego de reclamos se presenta ante la entidad publica entre el 1
de noviembre y el 30 de enero del siguiente afo.

Como ya lo hemos sefalado lineas arriba, en el servicio civil se limi-
ta la negociacion colectiva referente a las remuneraciones, establecién-
dose que las propuestas o contrapropuestas realizadas por los servido-
res civiles relativas a las compensaciones econémicas son nulas de ple-
no derecho.

Las negociaciones deben efectuarse necesariamente hasta el ultimo
dia del mes de febrero. Si no se llegara a un acuerdo, las partes pueden
utilizar los mecanismos de conciliacion hasta el 31 de marzo.

Luego de haberse agotado los mecanismos de conciliacion, los ser-
vidores civiles tienen derecho a hacer ejercicio de su derecho de huelga.

empleadores o una organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte,
y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de:
(a) fijar las condiciones de trabajo y empleo, o
(b) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o
(c) regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una organizacion o
varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez”.
“Articulo 7.- Las medidas adoptadas por las autoridades publicas para estimular y fomen-
tar el desarrollo de la negociacion colectiva deberan ser objeto de consultas previas vy,
cuando sea posible, de acuerdos entre las autoridades publicas y las organizaciones de
empleadores y de trabajadores”.

(22) Informe N° 05-2012-MTPE/2/14.
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IV. PLAZO DE VIGENCIA DE LOS ACUERDOS EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Los acuerdos suscritos entre los representantes de la entidad publi-
ca y los servidores civiles tienen un plazo de vigencia no menor de dos
afos y surten efecto obligatoriamente a partir del 1 de enero del ejercicio
siguiente. Esta regla también es aplicable en el caso de suscribirse lau-
dos arbitrales.

V. HUELGA

Los servidores civiles si tienen derecho a huelga, una vez agotados
los mecanismos de negociacion o mediacion.

Para ejercerla, los miembros del sindicato o los representantes de
los trabajadores deberan notificar a la entidad, con una anticipaciéon no
menor a quince dias. En caso contrario, se declarara ilegal la huelga.

La Ley del Servicio Civil permite la contratacion temporal y directa
del personal necesario para garantizar la prestacion de los servicios en la
entidad, sean estos esenciales o indispensables para el funcionamiento
de la entidad. El personal en mencién podra ser contratado desde el inicio
de la huelga hasta su culminacion.

Consideramos que contratar personal temporal mientras los servido-
res civiles realizan su legitimo derecho de huelga puede desnaturalizar su
finalidad, que es en buena cuenta solucionar las discrepancias laborales
con el empleador, tal como lo establece en su articulo 479 el Comité de Li-
bertad Sindical® del Consejo de Administracion de la OIT: “Los intereses
profesionales y econdmicos que los trabajadores defienden mediante el
derecho de huelga abarcan no solo la obtencion de mejores condiciones

(23) “Articulo 479.- El comité de Libertad Sindical es un érgano tripartito del Consejo de
Administracion de la OIT, encargado de examinar las quejas sobre las violaciones de la
libertad sindical.

Todos los Estados que forman parte de la OIT se han comprometido a garantizar el res-
peto de la libertad sindical, incluso si no han ratificado los convenios relativos a este de-
recho. El Comité de Libertad Sindical es el 6rgano que busca garantizar que los Estados
cumplan este compromiso.

Los pronunciamientos del Comité de Libertad Sindical tienen mucha legitimidad, ya que
provienen de un oérgano tripartito, compuesto por representantes de gobiernos, emplea-
dores y trabajadores. Ademas, hasta la fecha todas las recomendaciones del Comité se
han adoptado por consenso.

Los pronunciamientos del Comité de Libertad Sindical conforman un conjunto de crite-
rios que ayudan a entender y precisar el contenido del derecho de libertad sindical y el
sentido de los convenios relativos a este derecho”.
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de trabajo o las reivindicaciones colectivas de orden profesional, sino que
engloban también la busqueda de soluciones a las cuestiones de politi-
ca econdmica y social y a los problemas que se plantean en la empresa y
que interesan directamente a los trabajadores”.

En ese sentido compartimos la posicion de Luis Enrique Quiroz Eslado:

“La huelga ha sido tradicionalmente el derecho mas restringido
a los trabajadores tanto del régimen privado como publico. En el
articulo 45 de la LSC se establece la posibilidad de que la enti-
dad contrate temporalmente a trabajadores no vinculados a esta
al momento de declararse la huelga de servidores publicos, lo
que eventualmente podria ocasionar graves vulneraciones al de-
recho de huelga si la finalidad de la entidad va mas alla de la sim-
ple contratacion de trabajadores para cubrir las areas de servi-
cios minimos y mantenimiento o de seguridad que deben haber
sido garantizadas desde un comienzo por los propios huelguis-
tas. En otras palabras, podria suceder que a través de una prac-
tica arbitraria pretendan las autoridades de la entidad publica fo-
mentar el esquirolaje, de tal manera que la sustitucion de trabaja-
dores huelguistas erosione la eficacia de la accion colectiva.

Ademas, el titular del sector o pliego presupuestal continuara
siendo el encargado de declarar la legalidad o ilegalidad de la
huelga de los servidores publicos, con lo cual nuestro pais hace
caso omiso a las recomendaciones del Comité de Libertad Sin-
dical de la OIT para que sea un tercero el que goce de la con-
fianza de ambas partes el encargado de asumir dicha respon-
sabilidad. Finalmente, consideramos que hubiese sido una gran
oportunidad para que en funcién de las recomendaciones rea-
lizadas por el CLS se pueda adecuar nuestro marco juridico la-
boral a los estandares internacionales”?.

Dicho esto, el Estado, que es el vigilante de la proteccion de los de-

rechos laborales, con este tipo de medidas esta realizando practicas anti-
sindicales, entendiéndose a estas como “toda accion u omisién que aten-
te contra la actividad sindical; la injerencia del empleador en la vida in-
terna de la organizacion sindical impide a esta organizar sus actividades
y cumplir los programas de accién que se ha fijado el sindicato” (senten-
cia del Segundo Juzgado de Trabajo de San Miguel, Chile, 7 de noviem-
bre del 2002).

(24) QUIROZ ESLADO, Luis. “Los derechos colectivos laborales en la Ley del Servicio Civil”.
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CAPITULO IX

CAUSAS DE SUSPENSION Y TERMINACION
DEL SERVICIO CIVIL

. SUSPENSION DEL SERVICIO CIVIL

1. Suspension perfecta

La suspension perfecta se produce cuando cesa temporalmente la
obligacion del trabajador de prestar el servicio y la del empleador de otor-
gar la compensaciéon econdémica respectiva®.

En el servicio civil las causales de suspensién perfecta de la relacion
laboral son las siguientes:

La maternidad durante el descanso pre y posnatal. El pago del
subsidio se abona de acuerdo a la ley de la materia.

El ejercicio de cargos politicos de eleccion popular o haber sido
designado como funcionario publico de libre designacion y re-
mocidn que requieran desempefarse a tiempo completo.

El permiso o licencia concedidos por la entidad.
El ejercicio del derecho de huelga.

La sancion por la comision de faltas de caracter disciplinario que
conlleve la suspension temporal del servidor civil, asi como la
pena privativa de libertad efectiva por delito culposo por un pe-
riodo no mayor a 3 meses.

(25) TUO del Decreto Legislativo N° 728. Ley de Productividad y Competitividad Laboral -
Decreto Supremo N° 003-97-TR. Articulo 11. Primer parrafo.
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2,

La inhabilitacion para el ejercicio profesional o el ejercicio de la
funcion publica, en ambos casos por un periodo no mayor a tres
meses.

La detencion del servidor por la autoridad competente.

La sentencia de primera instancia por delitos de terrorismo, nar-
cotrafico, corrupcion o violacién de la libertad sexual.

El caso fortuito o fuerza mayor, debidamente sustentado.

Suspension de manera imperfecta

La suspension imperfecta se realiza cuando el empleador debe otor-

gar la compensacion econoémica sin contraprestacion efectiva de labores
al servidor civil®@®),

La enfermedad y el accidente comprobados, de acuerdo al pla-
zo establecido en la normativa sobre seguridad social en salud.

La invalidez temporal, de acuerdo al plazo establecido en la nor-
mativa sobre seguridad social en salud.

El descanso vacacional.
El permiso y la licencia para el desempefio de cargos sindicales.

El permiso o licencia concedidos por la entidad, por cuenta o in-
terés de la entidad.

Licencias por paternidad, conforme a la ley de la materia.

Por citacion expresa judicial, militar, policial u otras citaciones
derivadas de actos de administracion interna de las entidades
publicas.

TERMINACION DEL SERVICIO CIVIL

Los supuestos de extincidon del servicio civil se pueden presentar

segun las siguientes situaciones®”;

(26)
(27)
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a) Decision de la entidad

- Por decisién discrecional, en el caso de los servidores civiles
de confianza y funcionarios publicos de libre nombramiento y
remocion.

b) Decisién del trabajador
- Renuncia.
- Jubilacion.

- De manera facultativa para el servidor, alcanzar la edad de se-
senta y cinco afios.

c) Acuerdo de las partes

- Mutuo acuerdo.

d) Condiciones adquiridas por el trabajador
- Fallecimiento.

- Alcanzar el limite de edad de setenta afios, exceptuando a
aquellos funcionarios publicos de 6rganos colegiados cuya fun-
cion es de asistencia temporal y perciben dieta.

- Pérdida o renuncia a la nacionalidad peruana, en los casos en
los que la naturaleza del puesto la exija como requisito para ac-
ceder al servicio civil.

- Cese por causa relativa a la incapacidad fisica o mental sobre-
viniente del servidor que impida el ejercicio de las funciones que
le corresponden. Debe declararse conforme a ley.

e) Sancionadoras

- La sancion de destitucion por la comision de faltas de caracter
disciplinario y la condena penal por delito doloso; asi como la
pena privativa de libertad efectiva por delito culposo por un pla-
Z0 mayor a tres meses.

- La inhabilitacion para el ejercicio profesional o el ejercicio de la
funcion publica, en ambos casos por un periodo mayor a tres
meses.

- Cese por causa relativa a la capacidad del servidor en los casos
de desaprobacion.
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- No superar el periodo de prueba. La resolucién administrativa
que declare el cese debe estar debidamente motivada.

f) Objetivas

- Supresién del puesto debido a causas tecnoldgicas, estructura-
les u organizativas.

Extincion de la entidad por mandato normativo expreso.

Sobre estas dos ultimas causales objetivas de terminacion del vinculo
laboral, se ha generado un debate entre los sindicatos estatales y Servir.

En referencia a la primera causal objetiva de la supresion del pues-
to debido a causas tecnoldgicas, estructurales u organizativas, los cri-
ticos han sefalado, a modo de ejemplo, que si un ministerio desapare-
ce, se decide suprimir la oficina de una entidad publica o se compra ma-
terial de ultima tecnologia que puede sustituir al trabajo que realiza un
servidor civil, los trabajadores que laboren en dichas entidades, pue-
den ser despedidos sin ninguna otra razon a pesar de que no cometie-
ron ninguna falta o sean trabajadores eficientes. Es por eso necesario
definir taxativamente cuando estamos frente a supresion del puesto de-
bido a causas tecnoldgicas justificadas o buscar mecanismos que facili-
ten su determinacion.

Sefialamos que dicha causal objetiva ha sido tomada del régimen la-
boral de la actividad privada en la que se establecen mecanismos ade-
cuados, e incluso estableciendo porcentajes minimos del numero de tra-
bajadores en aquellos casos de terminacion del contrato de trabajo por
causales objetivas relativas a motivos econémicos, tecnoldgicos, estruc-
turales o analogos®. Estos procedimientos y porcentajes no han sido es-
tablecidos en la Ley del Servicio Civil, lo que resulta poco transparente la
falta de reglas claras y precisas para proceder a la terminacion del vinculo

(28) TUO del Decreto Legislativo N° 728. Ley de Productividad y Competitividad Laboral -

Decreto Supremo N° 003-97-TR.

“Articulo 46.- Son causas objetivas para la terminacién colectiva de los contratos de

trabajo: (...)

b) Los motivos econdmicos, tecnoldgicos, estructurales o analogos.

Articulo 48.- La extincién de los contratos de trabajo por las causas objetivas previstas

en el inciso b) del articulo 46, solo procedera en aquellos casos en los que se comprenda

a un numero de trabajadores no menor al diez (10) por ciento del total del personal de la

empresa, y se sujeta al siguiente procedimiento:

a) La empresa proporcionara al sindicato, o a falta de este a los trabajadores, o sus
representantes autorizados en caso de no existir aquel, la informacion pertinente
indicando con precision los motivos que invoca y la némina de los trabajadores
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laboral de los servidores civiles por supresion del puesto, debido a causas
tecnolodgicas, estructurales u organizativas.

Por otro lado, el argumento contrario sefala que la dinamica orga-
nizacional conlleva, en oportunidades, la necesidad de realizar procesos
de reorganizacion en las unidades productivas que pueden llevar a la
eliminacion de procesos o0 areas; en consecuencia, esta causal de ter-
minacion del vinculo laboral es para mejorar la Administracion Publica,
argumentan®),

En referencia a la segunda causal objetiva de supresién por la ex-
tincion de la entidad por mandato normativo expreso, una de las criticas
que se plantea es el no establecerse una opcion al trabajador que haya

afectados. De este tramite dara cuenta a la Autoridad Administrativa de Trabajo para
la apertura del respectivo expediente;

b) La empresa con el sindicato, o en su defecto con los trabajadores afectados o sus
representantes, entablaran negociaciones para acordar las condiciones de la termi-
nacién de los contratos de trabajo o las medidas que puedan adoptarse para evitar o
limitar el cese de personal. Entre tales medidas pueden estar la suspension temporal
de las labores, en forma total o parcial; la disminucién de turnos, dias u horas de
trabajo la modificacion de las condiciones de trabajo; la revisién de las condiciones
colectivas vigentes; y cualesquiera otras que puedan coadyuvar a la continuidad de
las actividades econdémicas de la empresa. El acuerdo que adopten tendra fuerza
vinculante;

c) En forma simultdnea o sucesiva, el empleador presentara ante la Autoridad
Administrativa de Trabajo, una declaracion jurada de que se encuentra incurso en la
causa objetiva invocada a la que acompanara una pericia de parte que acredite su
procedencia, que debera ser realizada por una empresa auditora, autorizada por la
Contraloria General de la Republica.

Asimismo, el empleador podra solicitar la suspension perfecta de labores durante el
periodo que dure el procedimiento, solicitud que se considerara aprobada con la sola
recepcion de dicha comunicacion, sin perjuicio de la verificacion posterior a cargo de
la Autoridad Inspectiva de Trabajo.

La Autoridad Administrativa de Trabajo, pondra en conocimiento del sindicato o a fal-
ta de este, de los trabajadores o sus representantes, la pericia de parte, dentro de las
cuarentiocho (48) horas de presentada; los trabajadores podran presentar pericias
adicionales hasta en los quince (15) dias habiles siguientes;

d) Vencido dicho plazo, la Autoridad Administrativa de Trabajo dentro de las 24 horas
siguientes, convocara a reuniones de conciliacion a los representantes de los traba-
jadores y del empleador; reuniones que deberan llevarse a cabo indefectiblemente
dentro de los tres (3) dias habiles siguientes;

e) Vencidos los plazos a los que se refiere el inciso precedente, la Autoridad
Administrativa de Trabajo esta obligada a dictar resolucién dentro de los cinco (5)
dias habiles siguientes, al término de los cuales se entendera aprobada la solicitud si
no existiera resolucion;

f) Contra la resolucion expresa o ficta, cabe recurso de apelacion que debe interpo-
nerse en un plazo no mayor de tres (3) dias habiles. El recurso debera ser resuelto
en un plazo no mayor de cinco (5) dias habiles, vencidos los cuales sin que se haya
expedido resolucion, se tendra confirmada la resolucion recurrida”.

(29) GONZALES RAMIREZ, Luis Alvaro. Ob. cit., p. 19.
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laborado determinados afios en la entidad y tiene que culminar su rela-
cion laboral; en cuyo caso se podrian plantear mecanismos o alternativas
para los servidores civiles, como cubrir una plaza vacante en otra entidad
o incentivos econdmicos, entre otros.

Ill. DESAPROBACION EN EL PROCESO DE EVALUACION

Como hemos mencionado en lineas precedentes, las evaluaciones
en el servicio civil se realizan una vez por afo, estan a cargo de las ofici-
nas de recursos humanos de las entidades publicas, siendo estas las res-
ponsables de que se realicen en la oportunidad y formas establecidas por
Servir.

Las evaluaciones son obligatorias, el servidor que no participe en un
proceso de evaluacién por motivos atribuibles a su exclusiva responsabi-
lidad es calificado como personal desaprobado.

Dicho esto, si un trabajador es descalificado en la primera evalua-
cion, es considerado como personal de rendimiento sujeto a observacion
y no es despedido, mas bien las oficinas de recursos humanos, o las que
hagan sus veces, desarrollaran actividades de capacitacion para atender
los casos de personal evaluado en la categoria de personal de rendimien-
to sujeto a observacion, de modo que se garantice un proceso adecuado
de formacion laboral, en los seis meses posteriores a la evaluacion.

Si el servidor, a pesar de ser capacitado para su siguiente evalua-
cion, desaprueba en el segundo intento, esto es considerado una falta de
caracter disciplinario, procediéndose a su destitucion (despido)©?.

IV. REGLAS PARA LA IMPUGNACION

Si un servidor civil cuestiona el procedimiento por el cual se declard
la suspension perfecta, imperfecta o la terminacion de su vinculo laboral
en la entidad, podra iniciar un proceso de impugnacion ante la misma en-
tidad bajo las siguientes reglas:

- Se realiza en una via procedimental previamente establecida.

(30) Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil
“Articulo 85.- Faltas de caracter disciplinario.
Son faltas de caracter disciplinario que, segun su gravedad, pueden ser sancionadas con
suspension temporal o con destitucion, previo proceso administrativo:

()

i) La afectacion del principio de mérito en el acceso y la progresion en el servicio civil”.
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- Se sujeta a plazos perentorios y de prescripcion.
- Se realiza por escrito.
- No requiere firma de abogado colegiado.

Si el servidor civil no se encuentra de acuerdo con el acto adminis-
trativo que emite la entidad sobre su recurso impugnatorio, podra recu-
rrir en ultima instancia administrativa al Tribunal del Servicio Civil, el cual
es competente para conocer recursos de apelacion en materia de: a) ac-
ceso al servicio civil; b) pago de retribuciones; c) evaluacién y progresion
en la carrera; d) régimen disciplinario; y, e) terminacion de la relacion de
trabajo®".

(31) Decreto Supremo N° 008-2010-PCM. Reglamento del Tribunal del Servicio Civil.
Articulo 3.
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CAPITULO X

LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS
EN EL SERVICIO CIVIL

. ATRIBUCIONES DEL FUNCIONARIO PUBLICO

Recordemos que el funcionario publico es un representante politico
o tiene un cargo publico representativo, que ejerce funciones de gobierno
en la organizacion del Estado. Dirige o interviene en la condicion de la en-
tidad, asi como aprueba politicas y normas.

Dichoesto, los funcionarios publicos tienenlas siguientes atribuciones:

- Politicas: entendidas como la facultad de disenar y aprobar
politicas.

- Normativas: entendidas como la facultad de disefiar y aprobar
normas o reglas de caracter general.

- Administrativas: entendidas como actos de direccion y de ges-
tion interna.

. CONCURSO PUBLICO

Los funcionarios publicos no ingresan por concurso publico al ser-
vicio civil, su modalidad de ingreso puede ser por eleccion popular, de-
signacion del Poder Ejecutivo o Poder Legislativo, tal como lo veremos a
continuacion.

lll. CLASIFICACION DE FUNCIONARIOS PUBLICOS

La ley clasifica a los funcionarios publicos en las siguientes cate-
gorias:
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a)

b)

Funcionario publico de eleccién popular, directa y univer-
sal. Es el elegido mediante eleccidon popular, directa y univer-
sal, como consecuencia de un proceso electoral conducido por
la autoridad competente para tal fin. El ingreso, permanencia y
término de su funcion estan regulados por la Constitucion Poli-
tica del Peru y las leyes de la materia.

Son funcionarios publicos de eleccion popular, directa y
universal:

—_—

Presidente de la Republica.

N

Vicepresidentes de la Republica.

A W

)

)

) Congresistas de la Republica y del Parlamento Andino.
) Presidentes, vicepresidentes y consejeros regionales.
)

5) Alcaldes, teniente alcaldes y regidores.

Funcionario publico de designaciéon o remocién regulada.
Es aquel cuyos requisitos, proceso de acceso, periodo de vigen-
cia o causales de remocién estan regulados en norma especial
con rango de ley.

Son funcionarios publicos de designacion y remocion regulados:

—_—

Magistrados del Tribunal Constitucional.

)
2) Defensor del Pueblo y Defensor Adjunto.
3) Contralor General de la Republica y vicecontralor.
4) Presidente y miembros del Jurado Nacional de Elecciones.
5) Miembros del Consejo Nacional de la Magistratura.
6) Director general y miembros del Consejo Directivo de la

Academia de la Magistratura.

7) Titulares, adjuntos, presidentes y miembros de o6rga-
nos colegiados de los organismos constitucionalmente
auténomos.

8) Titulares, adjuntos y miembros de érganos colegiados de
entidades que cuenten con disposicidon expresa sobre la
designacion de sus funcionarios.
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9) Los jueces que integren el Consejo Ejecutivo del Poder

Judicial.
10) Fiscal de la Nacion del Ministerio Publico.
11) Presidente de la Corte Suprema.
12) Rectores y vicerrectores de las universidades publicas.
13) Titulares, adjuntos, presidente y miembros del consejo di-

rectivo de los organismos técnicos especializados y regu-
ladores y tribunales administrativos.

14) Gobernadores.

15) Aquellos sefalados por norma con rango de ley, siem-
pre que cumplan con lo dispuesto en los articulos 53 y 54
de la ley.

¢) Funcionario publico de libre designacion y remocion. Es
aquel cuyo acceso al servicio civil se realiza por libre decision
del funcionario publico que lo designa, basada en la confian-
za para realizar funciones de naturaleza politica, normativa o
administrativa.

Son funcionarios publicos de libre designacion y remocién:
1) Ministros de Estado.
2) Viceministros.

3) Secretarios generales de ministerios y aquellos que por ley
expresa tengan igual jerarquia.

4) Titulares, adjuntos, presidentes y miembros de los érganos
colegiados de libre designaciéon y remocion.

5) Gerente general del gobierno regional.

6) Gerente municipal.

IV. REQUISITOS PARA SER FUNCIONARIO PUBLICO

Para ser funcionario publico se requiere cumplir con los requisitos
contemplados para cada puesto, de acuerdo a cada ley especifica. En-
tre ellos:
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Tener la nacionalidad peruana, en los casos en que la natura-
leza del puesto lo exija, conforme a la Constitucion Politica del
Peru y a las leyes especificas.

Tener habiles sus derechos civiles.

No estar inhabilitado para ejercer funcién publica o para contra-
tar con el Estado, de acuerdo a resolucién administrativa o re-
solucion judicial definitiva.

No tener condena por delito doloso.

No tener otro impedimento legal establecido por norma expresa
de alcance general.




CAPITULO XI

LOS DIRECTIVOS PUBLICOS
EN EL SERVICIO CIVIL

. FUNCIONES DEL DIRECTIVO PUBLICO

La ley ha definido a los directivos publicos como el servidor civil que
desarrolla funciones relativas a la organizacion, direccion o toma de de-
cisiones de un érgano, unidad organica, programa o proyecto especial.

El directivo publico tiene funciones de organizacion, direccién o toma
de decisiones sobre los recursos a su cargo; vela por el logro de los ob-
jetivos asignados y supervisa el logro de metas de los servidores civiles
bajo su responsabilidad.

Il. FORMA DE INGRESO

Los directivos publicos si ingresan por concurso publico, a diferencia
de los funcionarios publicos que ingresan al servicio civil mediante elec-
cion popular o designacion del Poder Ejecutivo o Poder Legislativo.

El ingreso a un puesto directivo publico se realiza por concurso pu-
blico de méritos realizado por cada entidad, cumpliendo con el perfil del
puesto respectivo. En el caso de los servidores de confianza, aun cuando
no se requiere concurso, deben cumplir con el perfil establecido para el
puesto. Los directivos publicos son asignados para desempenar puestos
hasta el tercer nivel organico consecutivo de la entidad. Mediante resolu-
cion del titular de Servir se pueden establecer excepciones a esta regla,
en funcion del numero de niveles organizativos de la entidad, el nUmero
total de servidores de la entidad o la naturaleza de las funciones de esta.
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lll. TIEMPO DE CONTRATACION

Los directivos publicos son designados por un periodo de tres afos,
renovables hasta en dos oportunidades, con excepcién de quienes ejer-
zan la titularidad de entes rectores de sistemas administrativos, a los que
no se aplica el limite de renovaciones.

En todos los casos, las renovaciones se realizan considerando los
resultados favorables de su evaluacion anual.

Los plazos se computan por cada puesto ocupado por el directivo
publico.

IV. PERIODO DE PRUEBA

Los directivos publicos estan sujetos a un periodo de prueba no me-
nor de tres ni mayor de seis meses y a la evaluacion anual de cumplimien-
to de metas de caracter institucional.

V. OBLIGACIONES DEL DIRECTIVO PUBLICO

La ley ha sefialado dos obligaciones especiales a los directivos pu-
blicos en el servicio civil:

a) Lograr las metas establecidas para el periodo de su designa-
cion, dentro de las circunstancias y recursos existentes, y rendir
cuenta de ello.

b) Realizar las acciones y los procesos propios de su cargo con
eficiencia, efectividad y transparencia.

VI. PLAZO DE EVALUACIONES

La evaluacion de desempeno de los directivos publicos se centra en
la verificacion y calificacion del cumplimiento de metas definidas para el
directivo publico en el periodo de gestion, asi como en la identificacion de
brechas de conocimientos y habilidades.

Como ya lo hemos sefialado, las evaluaciones en el servicio civil
son anuales y también incluye a quienes estan sujetos a la condicion de
confianza.
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VIl. CAUSAL DE TERMINACION ESPECIAL

Las causales de terminacion de la relacion laboral en el servicio civil
son iguales para todos los servidores civiles, como ya las hemos mencio-
nado anteriormente; sin embargo, los directivos publicos tienen una cau-
sal especial con la cual se puede dar por concluido el vinculo laboral con
la entidad referido al cumplimento de su funciones y sus metas.

La ley sefala que los tipos de evaluacion asociados al cumplimien-
to de la funcion son la medicion del logro de metas y la medicion de com-
petencias. Si el directivo publico no logra cumplir con las metas estable-
cidas para la evaluacion de acuerdo con los criterios previstos en las nor-
mas reglamentarias, la entidad da por concluida la designacion del direc-
tivo publico.

VIil. NUMERO DE DIRECTIVOS PUBLICOS EN CALIDAD DE CARGOS
DE CONFIANZA POR ENTIDAD

Solo el veinte por ciento (20 %) de los puestos directivos publicos
existentes en cada entidad publica puede ser ocupado por servidores de
confianza, respetando el porcentaje establecido, en ninglin caso es ma-
yor al cinco por ciento (5 %) del total de puestos previstos por la entidad
publica, con un minimo de dos y un maximo de cincuenta servidores de
confianza.

IX. LISTA DE DIRECTIVOS PUBLICOS

Cada tres afios Servir publica la lista de directivos publicos existen-
tes en cada entidad y aquellas plazas que puedan ser ocupadas por ser-
vidores de confianza.
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CAPITULO XII
LOS SERVIDORES CIVILES DE CARRERA

I.  FUNCIONES

El servidor civil de carrera realiza actividades directamente vincula-
das al cumplimiento de las funciones sustantivas y de administracion in-
terna de una entidad publica en el ejercicio de una funcién administrativa,
la prestacién de servicios publicos, o la gestion institucional. El servicio ci-
vil de carrera es un sistema unico e integrado.

Il. MODO DE INGRESO

Los servidores civiles de carrera se incorporan al régimen del ser-
vicio civil por un periodo indeterminado y estan sujetos unicamente a las
causales de suspension y término que hemos detallado anteriormente.

Se entiende por plazo indeterminado cuando el contrato de trabajo
tiene una fecha de inicio pero no una fecha de culminacion, de esta forma
puede perdurar en el tiempo hasta que se produzca una causa justificada
que amerite su conclusion.

En el régimen laboral de la actividad privada se considera a este tipo
de contrato como la regla en la contratacion de trabajo, aun cuando exis-
ten también los denominados contratos modales.

. CONCURSO PUBLICO DE MERITOS

Laincorporacion al grupo de servidores civiles de carrera se efectia me-
diante concurso publico de méritos, el cual puede ser abierto o transversal.

a) El concurso publico de méritos transversal es el proceso por el
que se accede a un puesto distinto en la propia entidad o en una
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entidad diferente, y al que solo pueden postular los servidores civiles
de carrera, siempre que cumplan con el perfil del puesto.

b) EIl concurso publico de méritos abierto es el proceso por el que
se accede a un puesto propio de la carrera publica y al que puede
postular cualquier persona sea o no servidor civil de carrera, siempre
que cumpla con el perfil del puesto.

El concurso publico de méritos abierto procede:

- Cuando se requiere cubrir puestos que corresponden al nivel
inicial de una familia de puestos.

- Cuando se produzca una plaza vacante de puestos altamente
especializados. El puesto puede ubicarse en cualquier nivel de
la entidad convocante.

- Cuando se trate de entidades nuevas para cubrir los puestos de
todos los niveles organizacionales de la entidad.

- Cuando resulte desierto el concurso transversal a nivel de todo
el Estado.

IV. RENUNCIA

La renuncia es un acto unilateral que realizan los trabajadores para
dar por concluido su vinculo laboral en la entidad.

En el caso de los servidores civiles de carrera que renuncien, pue-
den reingresar al servicio civil de carrera en el mismo nivel o en un nivel
superior, siempre que ganen el concurso publico de méritos transversal
convocado para el puesto al que postulen.

El reingreso debe producirse dentro de los dos afios posteriores a la
renuncia.

V. PROGRESION

La progresion implica la evolucidon o mejora del servidor de carrera,
por el cual accede a un puesto vacante en cualquier entidad publica inclu-
yendo la propia, a través de un concurso publico de méritos transversal.
Se efectua a un puesto:

a) Del mismo nivel o superior, dentro de una misma familia de
puestos.

60




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

b) Del mismo nivel, superior o inferior en otra familia de puestos.

La progresion puede ocurrir hasta en dos niveles superiores, respec-
to del nivel en que se encuentra el servidor civil.

VI. CONCURSO PUBLICO DE MERITOS TRANSVERSAL

El servidor civil de carrera que gane el concurso publico de méritos
transversal solo tiene derecho a las compensaciones y a las prerrogati-
vas establecidas para el puesto concursado y en tanto se mantenga en
dicho puesto.

Cada oportunidad de progresion genera derechos diferentes vy
no acumulables, con excepcion del tiempo de servicios. La progresion
unicamente da lugar al otorgamiento de la compensacion del puesto
concursado.

VIl. REQUISITOS DEL CONCURSO PUBLICO DE MERITOS TRANS-
VERSAL

Para participar en un concurso publico de méritos transversal, el ser-
vidor civil de carrera debe cumplir, como minimo, un tiempo de perma-
nencia de dos afios en su puesto; y contar con, al menos, una califica-
cion de “personal de buen rendimiento” en las evaluaciones de los ulti-
mos dos afos.

VIll. PERIODO DE PRUEBA

El periodo de prueba debe ser entendido como el lapso de tiempo
en el que el empleador debe verificar y comprobar si la persona que se
ha contratado esta capacitada para el puesto y reune los requisitos para
desempefiar las labores encomendadas. Una vez superado el periodo de
prueba se adquiere la proteccion legal frente al despido arbitrario.

En la Ley del Servicio Civil se establece el mismo periodo de prueba
que el régimen laboral de la actividad privada, es decir, el servidor civil de
carrera que se incorpora mediante concurso publico se sujeta a un perio-
do de prueba de tres meses®?,

(32) TUO del Decreto Legislativo N° 728. Ley de Productividad y Competitividad Laboral
- Decreto Supremo N° 003-97-TR.
“Articulo 10.- El periodo de prueba es de tres meses, a cuyo término el trabajador alcan-
za derecho a la proteccion contra el despido arbitrario”.
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CAPITULO XIII

SERVIDORES DE ACTIVIDADES
COMPLEMENTARIAS EN EL SERVICIO CIVIL

I.  FUNCIONES

Los servidores de actividades complementarias realizan funciones
de soporte, complemento, manuales u operativas respecto de las funcio-
nes sustantivas y de administracion interna que realiza cada entidad.

Il. INGRESO A LA CARRERA

Aligual que los servidores civiles de carrera, los servidores de activi-
dades complementarias ingresan mediante concurso publico de méritos a
la carrera del servicio civil.

lll. PERIODO DE PRUEBA

Para los casos de convocatorias a procesos de seleccion a plazo in-
determinado, el ganador del concurso publico de méritos pasa por un pe-
riodo de prueba que no puede ser mayor a tres meses. En caso el servi-
dor de actividades complementarias no supere el periodo de prueba, la
relacion con el servicio civil termina.

IV. MODALIDAD DE CONTRATACION

Los servidores civiles de actividades complementarias son contrata-
dos a plazo fijo o indeterminado.
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Los contratos a plazo fijo requieren periodo de prueba y proceden
para la ejecucion de proyectos o servicios especificos. El periodo de prue-
ba en esta modalidad de contratacion se aplica solo para el primer contra-
to respecto del mismo puesto y no para las renovaciones. Los contratos
culminan con la terminacion del proyecto o servicio especifico, el cumpli-
miento de la condicion resolutoria o el vencimiento del plazo previsto en
el contrato.
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CAPITULO XIV

SERVIDORES DE CONFIANZA
EN EL SERVICIO CIVIL

. NUMERO DE SERVIDORES DE CONFIANZA EN CADA ENTIDAD

El numero de servidores de confianza en ningun caso es mayor al
cinco por ciento (5 %) del total de puestos previstos por la entidad publi-
ca, con un minimo de dos y un maximo de cincuenta servidores de con-
fianza, correspondiendo al titular de la entidad publica la determinacion
de su ubicacion.

Las normas reglamentarias regulan la forma de calcular los topes mi-
nimos y maximos, atendiendo al numero total de servidores civiles previs-
tos en la entidad publica y a la naturaleza o funciones de la entidad publi-
ca, entre otros factores.

Mediante resolucion de presidencia ejecutiva debidamente justifica-
da, Servir establece las excepciones a los topes (minimos o maximos) se-
falados en la ley. Esta resolucion se publica en el diario oficial El Peruano.

Il. INOBSERVANCIA DEL PORCENTAJE ESTABLECIDO

La inobservancia del porcentaje autorizado para la incorporacion de
servidores de confianza o el incumplimiento de los topes establecidos, no
genera a favor de los contratados el derecho a permanencia ni beneficio
distinto a la compensacion que corresponda por los servicios prestados.

De detectarse la violacion de los limites establecidos se procede a
dar por terminado el contrato o designacion de todos los servidores exce-
dentes, sin perjuicio de la responsabilidad que corresponda a los encar-
gados de la gestion de los recursos humanos de la entidad publica, por in-
cumplimiento de las disposiciones establecidas en el servicio civil.
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lll. CONTRATACION DE SERVIDORES DE CONFIANZA

El vinculo entre los servidores de confianza y la entidad se estable-
ce en un contrato escrito de naturaleza temporal, cuya vigencia se condi-
ciona a la confianza de quien los designa, y en el que se precisan las con-
diciones de empleo, el puesto a ocupar y la contraprestacion a percibir.

El contrato puede resolverse, sin que ello genere el derecho a pago
compensatorio, otorgamiento de suma a titulo de liberalidad ni indemniza-
cion alguna por la terminacion del vinculo con la entidad publica.

Como lo hemos sefialado anteriormente, el Poder Judicial y el Tribu-
nal Constitucional han emitido numerosa jurisprudencia en la que sefalan
que los trabajadores de confianza tienen derecho al pago de indemniza-
cion, en caso de ser despedidos arbitrariamente. En el servicio civil se les
esta negando este derecho a los servidores de confianza.

IV. DESIGNACION DE SERVIDORES DE CONFIANZA

La designacion de los servidores de confianza se realiza mediante el
acto administrativo que corresponda de acuerdo a ley o mediante el acto
de administracion contemplado en el servicio civil, segun sea el caso. Di-
cha designacion debe ser publicada en la pagina web de la entidad.
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CAPITULO XV

DISPOSICIONES COMUNES PARA
LOS SERVIDORES CIVILES

I. EL DESPLAZAMIENTO

El desplazamiento de personal es el acto de administracion median-
te el cual un servidor civil, por disposicion fundamentada de la entidad pu-
blica, pasa a desempefar temporalmente diferentes funciones dentro o
fuera de su entidad, teniendo en consideracion las necesidades del servi-
cio civil y el nivel ostentado.

Los desplazamientos son:

a) Designacion como directivo publico o como servidor de
confianza.
b) Rotacion.

c) Destaque.

o

)
)
) Encargo de funciones.
)

e) Comision de servicios.

Il. EL NEPOTISMO

Los servidores civiles incluyendo a los funcionarios que gozan de la
facultad de nombramiento y contratacion de personal o tengan injerencia
directa o indirecta en el proceso de seleccidn o contratacion de personas,
estan prohibidos de ejercer dicha facultad en su entidad respecto a sus
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad y
por razén de matrimonio. Son nulos los contratos o designaciones que se
realicen en contravencion de lo dispuesto en la ley.
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Se aplican las mismas reglas en el caso de convivientes o uniones
de hecho.

Cabe mencionar que el nepotismo es regulado por ley especial®®
que contempla la prohibicion de ejercer la facultad de nombramiento y
contratacion de personal en el Sector Publico, en casos de parentesco.
Su reglamento® establece los mecanismos correspondientes a determi-
nar cuando estamos frente a un caso de nepotismo en la Administracion
Publica.

lll. CONTRATACIONES TEMPORALES

Excepcionalmente se puede contratar de manera directa a plazo fijo
en los casos de suspension perfecta (cuando cesa temporalmente la obli-
gacion del trabajador de prestar el servicio y la del empleador de otorgar
la compensacion respectiva, sin que desaparezca el vinculo laboral), asi
como en los casos de incremento extraordinario y temporal de activida-
des. Estas situaciones deben estar debidamente justificadas.

Los contratos no pueden tener un plazo mayor a nueve meses. Pue-
den renovarse por una sola vez antes de su vencimiento, hasta por un pe-
riodo de tres meses. Cumplido el plazo, tales contratos concluyen de ple-
no derecho y son nulos los actos en contrario. El personal contratado bajo
esta modalidad no pertenece al servicio civil de carrera.

(33) LeyN°26771.
(34) Decreto Supremo N° 021-2000-PCM.
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CAPITULO XVI
LAS FALTAS Y SANCIONES

. FALTAS DE CARACTER DISCIPLINARIO

La sancién aplicable debe ser proporcional a la falta cometida y se
determina evaluando la existencia de las condiciones siguientes:

Grave afectacion a los intereses generales o a los bienes juridi-
camente protegidos por el Estado.

Ocultar la comision de la falta o impedir su descubrimiento.

El grado de jerarquia y especialidad del servidor civil que co-
mete la falta, entendiendo que cuanto mayor sea la jerarquia
de la autoridad y mas especializadas sus funciones, en relacion
con las faltas, mayor es su deber de conocerlas y apreciarlas
debidamente.

Las circunstancias en que se comete la infraccion.
La concurrencia de varias faltas.

La participacion de uno o mas servidores en la comisién de la
falta o faltas.

La reincidencia en la comision de la falta.
La continuidad en la comisién de la falta.

El beneficio ilicitamente obtenido, de ser el caso.

Las autoridades deben prever que la comision de la conducta san-
cionable no resulte mas ventajosa para el infractor que cumplir las normas
infringidas o asumir la sancion.
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La destitucion acarrea la inhabilitacion automatica para el ejercicio
de la funcion publica. El servidor civil que se encuentre en este supuesto,
no puede reingresar a prestar servicios a favor del Estado por un plazo de
cinco anos, contados a partir de que la resolucion administrativa que cau-
sa estado es eficaz.

Si un servidor civil es declarado responsable de un delito doloso, me-
diante sentencia que cause estado, o que haya quedado consentida, o
ejecutoriada, culmina su relacién con la entidad.

Il. LAS SANCIONES

Las sanciones por faltas disciplinarias deben constar en el legajo de
cada servidor y estas pueden ser:

a) Amonestacion verbal o escrita

En referencia a la amonestacion verbal se sefala que la efectiua
el jefe inmediato en forma personal y reservada.

Con relaciéon a la amonestacion escrita, la sancion aplicable se
realiza previo proceso administrativo disciplinario. Es impuesta
por el jefe inmediato. La sancién se oficializa por resolucién del
jefe de recursos humanos o quien haga sus veces. La apelacion
es resuelta por el jefe de recursos humanos o quien haga sus
veces.

b) Suspensidon sin goce de remuneraciones desde un dia has-
ta por doce meses

La suspensidn sin goce de remuneraciones se aplica hasta por
un maximo de 365 dias calendario previo procedimiento ad-
ministrativo disciplinario. El numero de dias de suspension es
propuesto por el jefe inmediato y aprobado por el jefe de re-
cursos humanos o quien haga sus veces, quien puede modi-
ficar la sancion propuesta. La sancion se oficializa por resolu-
cion del jefe de recursos humanos o quien haga su veces. La
apelacion es resuelta por el Tribunal del Servicio Civil.

c) Destitucion

La destitucidn se aplica previo proceso administrativo disciplina-
rio por el jefe de recursos humanos o quien haga sus veces. Es
propuesta por el jefe de recursos humanos o quien haga sus ve-
ces y aprobada por el titular de la entidad publica, quien puede
modificar la sancion propuesta. Se oficializa por resolucion del
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titular de la entidad publica. La apelacién es resuelta por el Tri-
bunal del Servicio Civil.

lll. GRADUALIDAD DE SANCIONES

Los actos de la Administracion Publica que impongan sanciones dis-
ciplinarias deben estar debidamente motivados de modo expreso y claro,
identificando la relacion entre los hechos y las faltas, asi como los crite-
rios para la determinacién de la sancién establecidos en el servicio civil.

La sancion corresponde a la magnitud de las faltas, segun su menor
0 mayor gravedad. Su aplicacién no es necesariamente correlativa ni au-
tomatica. En cada caso la entidad publica debe contemplar no solo la na-
turaleza de la infraccion, sino también los antecedentes del servidor. Los
descuentos por tardanzas e inasistencia no tienen naturaleza disciplina-
ria, por lo que no eximen de la aplicacion de la sancion que corresponda.
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CAPITULO XVII
PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

I.  AUTORIDAD DEL PROCESO SANCIONADOR

Son autoridades del procedimiento administrativo disciplinario:

1) El jefe inmediato del presunto infractor.

w N

)
) El jefe de recursos humanos o quien haga sus veces.
)  Eltitular de la entidad.

)

4 El Tribunal del Servicio Civil.

Las autoridades del procedimiento cuentan con el apoyo de un se-
cretario técnico, que es de preferencia abogado y designado mediante re-
solucion del titular de la entidad. El secretario técnico puede ser un ser-
vidor civil de la entidad que se desempefia como tal, en adicion a sus
funciones.

. LA SECRETARIA TECNICA

El secretario técnico es el encargado de precalificar las presuntas
faltas, documentar la actividad probatoria, proponer la fundamentacion y
administrar los archivos emanados del ejercicio de la potestad sanciona-
dora disciplinaria de la entidad publica. No tiene capacidad de decisién y
sus informes u opiniones no son vinculantes.

La secretaria técnica depende de la oficina de recursos humanos de
la entidad o la que haga sus veces.

Cualquier persona que considere que un servidor civil ha incurri-
do en una conducta que tenga las caracteristicas de falta disciplinaria,
debe informarlo de manera verbal o escrita ante la secretaria técnica. La
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denuncia debe expresar claramente los hechos y con ella se deben adjun-
tar las pruebas pertinentes.

lll. PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO

La autoridad del procedimiento administrativo disciplinario de prime-
ra instancia inicia el procedimiento de oficio o a pedido de parte a tra-
vés de una denuncia, debiendo comunicar al servidor por escrito las pre-
suntas faltas y otorgarle un plazo de cinco dias habiles para presentar el
descargo y las pruebas que crea conveniente para su defensa. Para tal
efecto, el servidor civil tiene derecho a conocer los documentos y ante-
cedentes que dan lugar al procedimiento. Vencido el plazo sin la presen-
tacion de los descargos, el proceso queda listo para ser resuelto. Cuan-
do la comunicacién de la presunta falta es a través de una denuncia, el
rechazo a iniciar un proceso administrativo disciplinario debe ser motiva-
do y notificado a quien puso en conocimiento la presunta falta, si estuvie-
se individualizado.

Previo al pronunciamiento de las autoridades del proceso adminis-
trativo disciplinario de primera instancia y luego de presentado los des-
cargos, el servidor civil procesado puede ejercer su derecho de defensa
a través de un informe oral, efectuado personalmente o por medio de un
abogado, para lo cual se senala fecha y hora unicas.

La autoridad del procedimiento administrativo disciplinario de prime-
ra instancia realiza las investigaciones del caso, solicita los informes res-
pectivos, examina las pruebas que se presenten e impone las sanciones
que sean de aplicacion.

Durante el tiempo que dura el procedimiento administrativo discipli-
nario el servidor civil procesado, segun la falta cometida, puede ser sepa-
rado de su funcion y puesto a disposicion de la oficina de recursos huma-
nos. Mientras se resuelve su situacion, el servidor civil tiene derecho al
goce de sus remuneraciones, estando impedido de hacer uso de sus va-
caciones, licencias por motivos particulares mayores a cinco dias o pre-
sentar renuncia.

IV. PRESCRIPCION

La competencia para iniciar procedimientos administrativos discipli-
narios contra los servidores civiles prescribe en el plazo de tres aios con-
tados a partir de la comision de la falta y uno a partir de haber tomado
conocimiento por la oficina de recursos humanos de la entidad, o la que
haga sus veces.
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Para el caso de los exservidores civiles, el plazo de prescripcion es
de dos anos contados a partir de que la entidad conocié de la comisién
de la infraccion.

V. PRINCIPIO DE INMEDIATEZ

Sobre este punto, cabe mencionar que uno de los principios esen-
ciales de la relacion laboral es el principio de inmediatez, entendiéndose
a este como el lapso de tiempo que debe transcurrir entre la comisién de
una infraccion a las obligaciones laborales y la imposicion de la sancién o
medida disciplinaria por dicha infraccion, el cual debe ser reducido, de tal
manera que si dicho lapso de tiempo es muy extenso, la infraccion es per-
donada o condonada®®,

Tanto en el Sector Publico como en el Sector Privado, no se ha esta-
blecido un plazo en concreto para aplicar la sancion que corresponde a un
trabajador (salvo la comprobada flagrancia) que ha cometido una falta, ni
tampoco se ha establecido cuanto es el tiempo que debe transcurrir para
condonarla. Lo que se establece es que ni bien el empleador tenga cono-
cimiento de la falta debera iniciar el procedimiento sancionador.

El Tribunal Constitucional en referencia al principio de inmediatez ha
senalado:

“El principio de inmediatez en el procedimiento de despido ha
sido regulado en el articulo 31 del Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitivi-
dad Laboral, Decreto Supremo N° 003-97-TR (TUO LPCL D.S.
N° 003-97-TR), que expresamente establece:

‘El empleador no podra despedir por causa relacionada
con la conducta o con la capacidad del trabajador sin antes
otorgarle por escrito un plazo razonable no menor de seis
dias naturales para que pueda defenderse por escrito de
los cargos que se le formulare, salvo aquellos casos de fal-
ta grave flagrante en que no resulte razonable tal posibili-
dad, o de treinta dias naturales para que demuestre su ca-
pacidad o corrija su deficiencia.

(35) OBREGON SEVILLANO, Tulio. “Jurisprudencia del TC sobre el principio de inmediatez”.
En: Actualidad Empresarial. N° 196, Lima, diciembre de 2009, p. 1.
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Mientras dure el tramite previo vinculado al despido por
causa relacionada con la conducta del trabajador, el em-
pleador puede exonerarlo de su obligacion de asistir al
centro de trabajo, siempre que ello no perjudique su dere-
cho de defensay se le abone la remuneracion y demas de-
rechos y beneficios que pudieran corresponderle. La exo-
neracion debe constar por escrito.

Tanto en el caso contemplado en el presente articulo,
como en el articulo 32, debe observarse el principio de
inmediatez’.

Asi, el legislador ha regulado al principio de inmediatez como un
requisito esencial que condiciona formalmente el despido (Ibi-
dem, Comentario a la Casacion N° 1917-2003-Lima (El Perua-
no, 31 de mayo de 2007), p. 234), el cual limita la facultad san-
cionadora del empleador y que, en el presente caso, va a deter-
minar si su vulneracién conduce a un despido incausado o, vi-
ceversa, si su observancia va a conducir al despido fundado en
causa justa. Por otro lado, si bien es cierto que el legislador no
le ha establecido un plazo determinado es porque obviamente
su funcién tiene mucha relacion con el principio de razonabili-
dad y proporcionalidad, y deja al juzgador, al momento de exa-
minar el caso concreto, su verificacion u observancia.

El principio de inmediatez tiene dos etapas definidas:

i)  El proceso de cognicion, que estaria conformado por todos
los hechos que ocurren después de la comisioén de la fal-
ta por el trabajador, lo que significa, primero, tomar conoci-
miento (de la falta) a raiz de una accién propia, a través de
los 6rganos que dispone la empresa o a raiz de una inter-
vencion de terceros como los clientes, los proveedores, las
autoridades, etc. En segundo lugar, debe calificarse, esto
es, encuadrar o definir la conducta descubierta como una
infraccion tipificada por la ley, susceptible de ser sanciona-
da. Y en tercer lugar, debe comunicarse a los 6rganos de
control y de direccion de la empleadora, que representan
la instancia facultada para tomar decisiones, ya que mien-
tras el conocimiento de la falta permanezca en los niveles
subalternos, no produce ningun efecto para el cémputo de
cualquier término que recaiga bajo la responsabilidad de
la empresa (Ibidem. Comentario a la Casacioén N° 1917-
2003-Lima (E/ Peruano, 31 de mayo de 2007). Citando el
comentario de Jaime Beltran Quiroga, p. 231; es decir, que
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se tome conocimiento pleno de los hechos sucedidos para
posteriormente tomar decisiones en el marco de las facul-
tades sancionadoras del empleador.

i) El proceso volitivo se refiere a la activacion de los meca-
nismos decisorios del empleador para configurar la volun-
tad del despido, ya que este por esencia representa un
acto unilateral de voluntad manifiesta o presunta del pa-
trono. El inicio de este proceso esta dado por la evolu-
cion de la gravedad de la falta, por las repercusiones que
causan al nivel de productividad y a las relaciones labora-
les existentes en la empresa, y por el examen de los an-
tecedentes del trabajador infractor y la conducta desarro-
llada en el centro de trabajo, para establecer si excedia
los margenes de confianza depositados en él. Con este
cuadro de perspectivas la segunda etapa esta dada por
la toma de decisidon que depende de la complejidad que
tenga la organizacién empresarial, ya que mientras ma-
yor sea esta, las instancias que intervengan en la solu-
cion deberan ser mas numerosas y, por el contrario, mien-
tras mas simple sea, como el caso de un empresario indi-
vidual que dirija su propia pequefia empresa, bastara con
su sola decisién, la que podra ser adoptada en el mas
breve plazo (Ibidem).

En consecuencia, los términos o plazos existentes entre ambas
etapas es variado y se dan de acuerdo a la complejidad de la
falta cometida, asi como de la organizacién empresarial. Enton-
ces el principio de inmediatez resulta sumamente elastico, (Ibi-
dem) teniendo en cuenta que incluso al interior de estas eta-
pas se desarrolla un procedimiento, tal como ha sido sefialado
supra.

En el mismo sentido, en el ambito internacional también se ha
determinado la importancia del principio de inmediatez y su re-
lacién con el plazo razonable. Asi, la Recomendacion N° 166 de
la OIT sobre ‘la terminacion de la relacion laboral’, en su nume-
ral 10 sefala que ‘se deberia considerar que el empleador ha
renunciado a su derecho de dar por terminada la relacion de tra-
bajo de un trabajador a causa de una falta de este si no hubie-
ra adoptado esta medida dentro de un periodo razonable desde
que tuvo conocimiento de la falta’.

De lo dicho hasta aca, se deduce claramente que el plazo ra-
zonable para ejercer la facultad sancionadora del empleador no
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esta determinado por un determinado periodo de tiempo fijo,
sino por las situaciones especiales que pudieran presentarse y
por las acciones realizadas por el empleador a fin de estable-
cer certeramente la falta cometida en las etapas descritas en los
fundamentos precedentes”®9).

En ese sentido, el Tribunal del Servicio Civil, en referencia a la apli-
cacion del principio de inmediatez, ha establecido un precedente de ob-
servancia obligatoria para el sector publico, sefialando:

“De lo que se desprende que el Estado-empleador del régimen
laboral privado también esta sujeto al principio de inmediatez
previsto en el articulo 31 del Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, ya citado en el Funda-
mento Segundo del presente Acuerdo Plenario; como un limite
inherente al poder que la ley le ha otorgado para ejercer la fa-
cultad disciplinaria”.

1. Aplicaciéon del principio de inmediatez en el régimen de la activi-
dad privada

Aunque el desarrollo legislativo y jurisprudencial del principio de in-
mediatez encuadra su aplicacion en el procedimiento de la sancion disci-
plinaria de despido, también debe extenderse su observancia en el caso
de sanciones menores. Si el fundamento radica en la facultad disciplina-
ria conferida al empleador por el Derecho Laboral, los limites dentro de
los que esta se enmarca —entre los cuales se encuentra la inmediatez—
deben regir para todos sus casos de ejercicio, con independencia del tipo
de sancion y del régimen juridico que sea aplicable.

En cuanto a la oportunidad en la que se debe invocar la aplicacion
del principio de inmediatez, en concordancia con la jurisprudencia del Tri-
bunal Constitucional, se distinguen:

El proceso cognitivo del empleador, es decir, cuando toma co-
nocimiento de la falta ‘a raiz de una accion propia, a través de
los 6rganos que dispone la empresa o a raiz de una interven-
cion de terceros’.

La definicion de la conducta descubierta ‘como una infraccion ti-
pificada por la ley, susceptible de ser sancionada, y comunica a
los 6rganos de control y de direccion’.

(36) STC Exp. N° 00543-2007-PA/TC.
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- El proceso volitivo, referido a la ‘activacion de los mecanis-
mos decisorios del empleador para configurar la voluntad del
despido’.

Al respecto, cabe precisar que en el caso del Estado-empleador, la
culminacion de las etapas previas a la conformacion de la voluntad de
aplicacion de una sancién disciplinaria no responde necesariamente a
una sucesion preestablecida de pasos que pudieran ser invalidadas por
no haberse conducido en forma consecutiva. El principio de inmediatez,
entonces, no configura un orden preclusivo que introduzca plazos deter-
minados para la realizacion de los actos necesarios para informar al co-
nocimiento de la entidad.

En tal sentido, la inmediatez en el ejercicio de la potestad disciplinaria
se hace exigible al Estado-empleador a partir del momento en que este,
merced al conocimiento directo o a las acciones de investigacion realiza-
das, cuenta con los elementos suficientes para imputar al trabajador infrac-
tor la comision de una falta laboral y, como consecuencia de ello, para apli-
car la sancion que corresponda, dentro de los limites de la razonabilidad.

Ante la inexistencia de términos de duracién preestablecidos, la com-
probacion del cumplimiento de este principio en los procedimientos disci-
plinarios iniciados por las entidades estatales que tengan la condicion de
empleador, exige establecer en cada caso concreto que los pasos segui-
dos para la culminacion del momento de volicion se ajustan a limites tem-
porales razonables.

El transcurso injustificado de un tiempo excesivo entre la toma de co-
nocimiento del mismo, incluyendo todas las actividades de instruccion ne-
cesarias para alcanzarlo, y la imposicion de una sancion, se asimilan a la
decision tacita del empleador de condonar la falta cometida o simplemen-
te no sancionar.

En tanto, como requisito esencial que condiciona formalmente la
aplicacion de una sancion y limite de la facultad disciplinaria que determi-
na la legitimidad en su ejercicio, la transgresion del principio de inmedia-
tez es causal de revocacion del acto que impone la sancion disciplinaria
y la eliminacion de los antecedentes consecuentemente generados en el
legajo personal del trabajador afectado.

El empleador estatal tiene, en ese sentido, la obligacion de imple-
mentar competencias, areas y procedimientos que aseguren la oportu-
na y eficaz deteccion y sancion de faltas; eliminando etapas que no gene-
ren valor al proceso o dilaten la decision a adoptar. Ademas, requiere una
permanente y adecuada accion de control interno institucional orientada a
garantizar el cumplimento de estos objetivos.
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2. Aplicacion en el régimen de la carrera administrativa

Pese a que el principio de inmediatez emana de relaciones juridicas
tipicamente correspondientes al régimen laboral de la actividad privada,
constituye también una pauta orientadora para el ejercicio de la potestad
disciplinaria del Estado sobre los servidores y funcionarios publicos suje-
tos al régimen de la carrera administrativa. En efecto, aun cuando la rela-
cion juridica existente en ese régimen es de naturaleza estatutaria, es ne-
cesario que las prerrogativas del Estado-empleador se equilibren frente
a los servidores y funcionarios publicos, cuando menos, con la exigencia
de un ejercicio diligente de los poderes de sancién conferidos por la legis-
lacion vigente y dentro de los plazos previstos en las normas del régimen
de la carrera administrativa.

Como principio complementario a la potestad disciplinaria estatal, la
exigencia de inmediatez se traduce en la necesidad de que las entidades
responsables conduzcan procesos administrativos disciplinarios que se
cinan estrictamente a los principios de impulso de oficio, celeridad, sim-
plicidad y uniformidad, dentro de un procedimiento respetuoso de los de-
rechos y garantias del debido procedimiento administrativo, conforme lo
dispuesto en el Articulo IV del Titulo Preliminar de la Ley N° 27444, Ley de
Procedimiento Administrativo General, asi como los plazos contenidos en
las disposiciones del régimen de la carrera administrativa.

3. Aplicacion general del principio de inmediatez

Alaluz de los criterios expuestos, la inmediatez se inserta como una
pauta general que informa a los procesos disciplinarios seguidos a los tra-
bajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada y a los servi-
dores bajo el régimen de la carrera administrativa, que se plasma en los
siguientes criterios:

i)  Elinicio de los procesos disciplinarios tan pronto la entidad ten-
ga conocimiento de la falta y con la oportunidad necesaria para
garantizar el respeto de los derechos y garantia del debido pro-
cedimiento administrativo y la eficacia de la potestad inquisiti-
va de la Administracion para conocer los hechos que motivan la
investigacion.

i) El ejercicio diligente de las potestades otorgadas a los 6rganos
de gestidn de personal o a las comisiones permanentes de pro-
cesos disciplinarios, de acuerdo con la gravedad de la falta.

iii) El cumplimiento estricto de los plazos maximos de duracion del
proceso disciplinario que correspondan a cada régimen laboral
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y, ante su inexistencia, la adecuacion de sus pasos a los térmi-
nos estrictamente necesarios para cumplir su finalidad.

iv) Lainclusién en la motivacion de los actos administrativos de las
razones que causaron la demora en la tramitacion de los proce-
dimientos que les dieron origen, en caso de haberse producido
tales dilaciones.

v) La comunicacion y procesamiento de las dilaciones injustifica-
das a los dérganos institucionales correspondientes para que se
determinen responsabilidades y apliquen las sanciones a que
se hubiere lugar.

vi) La adopcion de acciones tendientes a que los procesos discipli-
narios sean ventilados con celeridad, oportunidad y eficacia.

4. Decision

La Sala Plena del Tribunal del Servicio Civil, por unanimidad, con-
sidera que las directrices normativas contenidas en el presente Acuerdo
Plenario ameritan ser declaradas como precedentes de observancia obli-
gatoria para garantizar la correcta interpretacion de las normas que regu-
lan la aplicacion del principio de inmediatez en los procedimientos adm-
insitrativos disciplinarios instaurados al interior del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos y materializar el principio de predictibi-
lidad, permitiendo a los administrados adquirir conciencia certera acerca
del resultado final del procedimiento”®?,

Podemos concluir sefialando que en la Ley del Servicio Civil, se es-
tablece un plazo exacto y determinado para la aplicacion del principio de
inmediatez en el cual se puede iniciar procedimientos administrativos dis-
ciplinarios contra los servidores civiles hasta el plazo de tres afios conta-
dos a partir de la comision de la falta y uno a partir de tomado conocimien-
to por la oficina de recursos humanos de la entidad.

Para el caso de los exservidores civiles, el plazo de prescripcion de
la falta cometida es de dos afios contados a partir de que la entidad cono-
ci6 de la comision de la infraccion.

(37) Resolucion de Sala Plena N° 003-2010-SERVIR/TSC. Precedentes administrativos de
observancia obligatoria los criterios expuestos en los fundamentos juridicos 9, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, y 23.
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VI. DURACION DEL PROCEDIMIENTO

La autoridad administrativa resuelve en un plazo de treinta dias
habiles. Si la complejidad del procedimiento ameritase un mayor pla-
zo, la autoridad administrativa debe motivar debidamente la dilacion.
En todo caso, entre el inicio del procedimiento administrativo discipli-
nario y la emisién de la resolucién no puede transcurrir un plazo mayor
a un afno.

VII. LOS MEDIOS IMPUGNATORIOS

El término perentorio para la interposicion de los medios im-
pugnatorios es de quince dias habiles, y debe resolverse en el pla-
zo de treinta dias habiles. La resolucion de la apelacion agota la via
administrativa.

La interposicion de los medios impugnatorios no suspende la ejecu-
cion del acto impugnado.

El recurso de apelacion se interpone cuando la impugnacion se sus-
tente en diferente interpretacion de las pruebas producidas, se trate de
cuestiones de puro derecho o se cuente con nueva prueba instrumental.
Se dirige a la misma autoridad que expidio el acto que se impugna para
que eleve lo actuado al superior jerarquico.

VIIl. LA APELACION

La apelacién se concede sin efecto suspensivo, es decir, la resolu-
cion que el servidor civil impugne se va a ejecutar de todas formas, a pe-
sar de haber planteado el medio impugnatorio.

IX. MEDIDAS CAUTELARES

Luego de comunicar por escrito al servidor civil sobre las presuntas
faltas, la autoridad del proceso administrativo disciplinario puede, median-
te decision motivada, y con el objeto de prevenir afectaciones mayores a
la entidad publica o a los ciudadanos, separarlo de su funcion y ponerlo
a disposicion de la Oficina de Personal para realizar trabajos que le sean
asignados de acuerdo con su especialidad, o exonerarlo de su obligacion
de asistir al centro de trabajo.
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Las medidas cautelares se ejercitan durante el tiempo que dura el
proceso administrativo disciplinario, siempre que ello no perjudique el de-
recho de defensa del servidor civil y se le abone la remuneracion y de-
mas derechos y beneficios que pudieran corresponderle. Excepcional-
mente, cuando la falta presuntamente cometida por el servidor civil afecte
gravemente los intereses generales, la medida cautelar puede imponer-
se de modo previo al inicio del procedimiento administrativo disciplinario.
La validez de dicha medida esta condicionada al inicio del procedimien-
to correspondiente.

Las medidas cautelares pueden ser modificadas o levantadas duran-
te el curso del procedimiento administrativo disciplinario, de oficio o a ins-
tancia de parte, en virtud de circunstancias sobrevenidas o que no pudie-
ron ser consideradas en el momento de su adopcidn.

Las medidas caducan de pleno derecho cuando se emite la reso-
lucion que pone fin al procedimiento administrativo disciplinario en la
instancia que impuso la medida, cuando haya transcurrido el plazo fija-
do para su ejecucion, o para la emision de la resoluciéon que pone fin al
procedimiento.

X. REGISTRO DE SANCIONES

Las sanciones de suspension y destitucion deben ser inscritas en
el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido creado por
el articulo 242 de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo
General, el cual establece que administra la Autoridad Nacional de Servi-
cio Civil - Servir. La inscripcion es permanente y debe indicar el plazo de
la sancion.

Servir desarrolla de manera didactica el Registro Nacional de San-
ciones de Destitucion y Despido de la siguiente manera:

“1. ¢Qué es el RNSDD?

El Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido
- RNSDD opera mediante un sistema electrénico que permite
a las entidades de la Administracion Publica registrar y consul-
tar a los empleados publicos que cuenten con sanciones que
causen inhabilitacién para ejercer la funcion publica y otras
que por mandato de ley se deban inscribir. Se encuentra regu-
lado por él.
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¢Qué se inscribe en el RNSDD?

En el RNSDD se registra sanciones por destitucion y despi-
do, asi como infracciones al codigo de ética e inhabilitaciones
ordenadas por el Poder Judicial y sanciones impuestas por la
Contraloria General de la Republica, entre otras que disponga
la ley.

¢éPor qué es importante el uso del RNSDD?

Es importante el uso masivo de esta herramienta porque nos
ayudara a luchar contra la corrupcion, impidiendo que personal
que se encuentra inhabilitado para ejercer la funcién publica re-
ingrese al Estado.

¢ Qué entidades estan obligadas a usar el RNSDD?

Las entidades de la Administracién Publica sefialadas en el ar-
ticulo | del Titulo Preliminar de la Ley N° 27444, Ley del Proce-
dimiento Administrativo General.

A qué estan obligadas las entidades?
Principalmente a dos cosas:

- En todo proceso de convocatoria de personal, cualquiera
sea la modalidad de contratacién o nombramiento, la enti-
dad debera consultar el RNSDD para verificar si alguno de
los candidatos se encuentra inhabilitado para ejercer fun-
cion publica.

- Mantener actualizado el RNSDD, registrando oportuna-
mente las sanciones y todos los demas actos relaciona-
dos como su modificacion, suspension o anulacion, segun
corresponda.

¢Qué ofrece el sistema?

El sistema permite ingresar, buscar y eliminar un registro de
sancion. El nivel de acceso a cada uso depende del tipo de
usuario, es decir, algunos usuarios tendran acceso total, pero
otros solo podran realizar busquedas.

Para facilitar la busqueda, la herramienta “Buscar” contempla
los siguientes criterios: Datos Personales, Datos de la Institu-
cion y Datos de la Sancion.
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¢Quién registra las sanciones de cada entidad en el RNSDD?

El Jefe de la Oficina de Administraciéon de cada entidad, o quien
haga sus veces, es el funcionario responsable de la inscripcion,
modificacion o anulacion de las sanciones en el RNSDD.

¢ Como se inscribe usuarios de acceso al RNSDD?
Todas las entidades deben cumplir con lo siguiente:

- El representante legal de la entidad debera enviar un ofi-
cio dirigido a Servir dando a conocer al personal autoriza-
do, especificando el tipo de usuario.

- La o las personas autorizadas deberan ingresar a la pagi-
na del sistema del RNSDD (<www.sanciones.gob.pe>) e
ingresar sus datos.

- Una vez validada la informacion ingresada, Servir comuni-
cara la habilitaciéon de los usuarios de la entidad.

¢ Qué tipos de usuarios existen?
El RNSDD permite contar con tres tipos de usuarios:

- Administrador general: Es el responsable de administrar
el sistema, valida la informacion de los registros de los
usuarios.

- Administrador institucional: es el responsable de ingresar,
modificar y eliminar los datos de los funcionarios sanciona-
dos de su institucion.

- De consulta: son los responsables de las instituciones que
tienen acceso a consultar toda la informacion ingresada de
las personas sancionadas.

¢Cual es la normativa aplicable al RNSDD?

La normativa aplicable al RNSDD, en orden cronoldgico, es la
siguiente:

- Ley N° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo Ge-
neral, articulo 242.

- Ley N° 27815 - Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Pu-
blica, articulo 13.
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- Decreto Supremo N° 089-2006-PCM - Reglamento para el
funcionamiento, actualizacién y consulta de la informacién
en el RNSDD.

- Resolucion Ministerial N° 017-2007-PCM - Aprueban Direc-
tiva N° 001-2007-PCM para el uso, registro y consulta del
RNSDD.

- Decreto Supremo N° 015-2008-PCM - Modifica el articulo 10
del D.S. N° 089-2006-PCM.

- Resolucion Ministerial N° 112-2008-PCM - Modifica el segun-
do parrafo del articulo 9 de la Directiva N° 001-2007-PCM.

- Ley N° 29622 - Modifica la Ley N° 27785, confiriéndose a la
Contraloria General de la Republica la potestad para deter-
minar responsabilidad administrativa funcional derivada de
los informes de control emitidos por los érganos del Siste-
ma Nacional de Control e imponer sanciones que seran in-
corporadas al RNSDD.

- Decreto Supremo N° 023-2011-PCM - Reglamento de la Ley
N° 29622.

¢ Qué otras sanciones de inhabilitacion pueden ser inscri-
tas en el RNSDD?

Aquellas inhabilitaciones que el Poder Judicial ordene como
consecuencia de una sentencia que imponga una condena pe-
nal consentida y ejecutoriada privativa de la libertad.

¢ Cual es el efecto de inscribir la sancion en el RNSDD?

El acto de inscribir una sancion en el RNSDD tiene efectos de-
clarativos y no constitutivos, es decir, lo que se registra consti-
tuye el resultado de un procedimiento disciplinario o judicial y
su propdsito es dar publicidad. Por lo tanto, no supone sancio-
nar al empleado sino simplemente registrar la sancién impues-
ta por una Entidad Publica o el Poder Judicial, correspondiendo
a cada entidad el registro de las sanciones que por mandato de
ley se deben inscribir, de la forma y en los plazos que establece
la normativa.
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16.

¢ Qué es lo que genera la inhabilitacién: la sancion o la ins-
cripcion en el RNSDD?

Es la sancion la que genera el efecto de inhabilitacion para ejer-
cer funcion publica y no su inscripcion en el RNSDD. El Regis-
tro sirve para archivar las sanciones y administrar la publicidad
de las mismas entre las instituciones publicas.

¢Es posible impugnar la inscripcion de una sancion ante el
RNSDD?

No. EI RNSDD funciona como un registro de incidencias, por lo
tanto contiene solo aquella informacion acerca de las sanciones
de destitucion y despido que han sido inscritas por los usua-
rios designados por cada entidad. En ese sentido, si una perso-
na desea impugnar la sancion, puede ejercer su derecho de de-
fensa o de impugnacion ante la autoridad que le impuso la san-
cion (recordar que el Tribunal del Servicio Civil es la segunda y
Ultima instancia en la via administrativa) o por la via judicial, de
acuerdo a lo establecido en la ley.

¢La persona sancionada o cualquier ciudadano puede con-
sultar el RNSDD?

Si, se puede consultar de dos formas:

- Consulta a la entidad que impuso la sancion, dirigida al fun-
cionario responsable del RNSDD de la entidad.

- Via Acceso a la Informacion Publica a Servir.

¢Qué funcion desempeiia el Organo de Control Institucio-
nal (OCIl) de cada entidad en relacién con el RNSDD?

Debera verificar el cumplimiento en el uso del registro por parte
de cada entidad, y cuenta con acceso al RNSDD. Cada Jefe de
la OCI debera solicitar el usuario a Servir”.
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CAPITULO XVIII

CUESTIONES COMPLEMENTARIAS
DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

I. CUADRO DE PUESTOS DE LA ENTIDAD (CPE)

La Ley del Servicio Civil crea un nuevo instrumento de gestion en la
Administracion Publica, es el caso del cuadro de puestos de la entidad
(CPE). El CPE de cada entidad se aprueba mediante resolucion del con-
sejo directivo de Servir con opinién favorable de la Direccion General de
Presupuesto Publico del Ministerio de Economia y Finanzas. Este instru-
mento reemplaza al Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al Presu-
puesto Analitico de Personal (PAP).

Il. REGISTRODE LA COMPENSACION POR TIEMPO DE SERVICIOS

La Ley del Servicio Civil crea el Registro de la Compensacién por
Tiempo de Servicios (RCTS) a cargo del Ministerio de Economia y Finan-
zas, con la finalidad de centralizar la informacion para la liquidacion de la
compensacion por tiempo de servicios y otras prestaciones del personal
de los regimenes del Decreto Legislativo N° 728 y el Decreto Legislativo
N° 276 que se trasladen al nuevo régimen.

Tal como lo hemos sefialado lineas arriba, a los servidores civiles se
les depositara su CTS al final de la relacion laboral, es decir, en su liqui-
dacién por tiempo de servicios, lo que hemos considerado discriminatorio
en relaciéon con los trabajadores del sector laboral privado, cuyos depo-
sitos se realizan dos veces por afio en los meses de mayo y noviembre.

Al crearse el Registro de la Compensacién por Tiempo de Servicios
(RCTS) a cargo del Ministerio de Economia y Finanzas, se les niega la
posibilidad que una entidad financiera pueda velar por sus fondos, dado
que estas le pueden generar interés y crédito por administrar su fondo de
tiempo de servicios.
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Genera un legitimo temor de los trabajadores estatales que decidan
optar por el ingreso al servicio civil, la forma en que sera administrado su
fondo compensatorio, dado que ya han habido experiencias en la que al-
gunos gobiernos decidieron destinar fondos para una naturaleza distinta
a la que correspondia, como es el caso del Fonavi.

lll. ACREDITACION DE GRADOS Y TiTULOS

A efectos del funcionamiento del sistema administrativo de gestion
de recursos humanos, tal como el ingreso, la progresion, cumplimiento
de requisitos, entre otros, los titulos universitarios, grados académicos
o estudios de posgrado emitidos por una universidad o entidad extranje-
ra o los documentos que los acrediten son registrados ante Servir, requi-
riendose como unico acto previo la legalizacion del Ministerio de Relacio-
nes Exteriores o el apostillado correspondiente. Servir administra este re-
gistro de manera transparente y con la finalidad de promover la capacita-
cion y formacion profesional de los funcionarios y servidores civiles. El re-
gistro es automatico, gratuito y le otorga validez solo para efectos del sis-
tema administrativo de gestion de recursos humanos. Servir efectia ac-
tos de fiscalizacion de la legalizacion del Ministerio de Relaciones Exte-
riores posterior sobre los documentos registrados, su falsedad origina la
destitucion del servidor civil sin perjuicio de las responsabilidades pena-
les y administrativas.

IV. APLICACION DE LA LEY

A partir del dia siguiente de la publicacion de la ley (5 de julio de
2013), son de aplicacion inmediata para los servidores civiles en los regi-
menes de los Decretos Legislativos N°s 276 y 728, las disposiciones so-
bre el articulo Il del Titulo Preliminar, referido a los Principios de la Ley
del Servicio Civil; el Titulo Il, referido a la Organizacion del Servicio Civil;
y el Capitulo VI del Titulo Ill, referido a los Derechos Colectivos. Las nor-
mas de la Ley sobre la capacitacion y la evaluacion del desempefio y el
Titulo V, referido al Régimen Disciplinario y Procedimiento Sancionador,
se aplican una vez que entren en vigencia las normas reglamentarias de
dichas materias, con excepcion de lo previsto para las reglas especia-
les para la formacion laboral y profesional, que se aplican una vez que se
emita la resolucion de inicio del proceso de implementacion. Este disposi-
tivo no afecta los programas de formacioén profesional y de formacion la-
boral en curso.

En ese sentido el 2 de octubre de 2013 se publico en el diario oficial
El Peruano la resolucién que aprueba los lineamientos para el transito de
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una entidad publica al régimen del servicio civil, el cual consta de cuatro
etapas®®:

1. Preparacioén de la entidad: tiene por objeto garantizar que todos
los servidores y servidoras de la entidad conozcan la ruta que la
entidad debera seguir para transitar al nuevo régimen del servi-
cio civil, y el adecuado conocimiento de las herramientas nece-
sarias para dicho transito.

2. Anadlisis situacional de la entidad: esta etapa tiene por finali-
dad reconocer la situacion actual de la entidad en lo referente
a procesos y puestos e identificar las oportunidades de mejora
pertinentes.

3. Aplicacion de mejoras internas: esta etapa tiene por objeto ase-
gurar que los esfuerzos de la entidad se orienten a la prestacion
efectiva de servicios de calidad a los ciudadanos.

4. Implementacién del nuevo régimen: se implementa el régimen
de la Ley del Servicio Civil, mediante la convocatoria a los con-
cursos publicos, el transito de los servidores al nuevo régimen y
la puesta en practica de los procesos mejorados.

V. PLAZO PARA LA IMPLEMENTACION

La implementacion del régimen previsto en el servicio civil se reali-
za progresivamente, y concluye en un plazo, maximo de seis afios, con-
forme a las reglas de gradualidad que establecen las normas reglamenta-
rias, en el marco de la programacioén de las leyes anuales de presupuesto.

La implementacion del régimen previsto en el servicio civil se realiza
por entidades publicas, a partir de criterios de composicién de los regime-
nes al interior de las entidades, naturaleza de las funciones de la entidad,
nivel de gobierno, presupuesto y las prioridades del Estado.

La presidencia ejecutiva de Servir emite una resolucion de “inicio de
proceso de implementacion” y otra de “culminacion del proceso de imple-
mentacion” del nuevo régimen en una entidad publica.

Corresponde también a la presidencia ejecutiva de Servir declarar
la culminacién del proceso de implementacion del régimen de la Ley del
Servicio Civil en el Sector Publico.

(38) Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 160-2013-SERVIR/PE.
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VI. REGLAS DE LA IMPLEMENTACION

Las entidades publicas incluidas en el proceso de implementacion se
sujetan a las siguientes reglas:

a)

Queda prohibida la incorporacion de personas bajo los regime-
nes de los Decretos Legislativos N°s 276 y 728, asi como cual-
quier forma de progresién bajo dichos regimenes, salvo en los
casos de funcionarios o cargos de confianza.

El régimen contemplado en el Decreto Legislativo N° 1057 es de
aplicacion hasta la culminacion del proceso de implementacion
en cada entidad publica.

A partir de la resolucion de “inicio del proceso de implementa-
cion”, toda incorporacion de servidores que se efectie se suje-
ta a las disposiciones del régimen del servicio civil contenido en
la ley y sus disposiciones complementarias y reglamentarias.

Los destaques entre entidades publicas que no se encuentren
en el nuevo régimen solo pueden realizarse hasta la emision
de la resolucion de “inicio del proceso de implementacion” de la
entidad publica. No pueden realizarse destaques desde y hacia
dichas entidades con entidades publicas que hayan iniciado el
proceso de implementacion. Estan permitidos los destaques en-
tre entidades publicas que pertenezcan al régimen previsto en
la ley.

La regulacion contenida en los Decretos Legislativos N°s 276
y 728 no referida a principios y gestion del servicio civil, ética,
incompatibilidades, prohibiciones y responsabilidades, capaci-
tacion y evaluacién, mantiene su vigencia unicamente para los
servidores comprendidos en dichos regimenes, que opten por
mantenerse en ellos hasta cuando culminen su vinculo con la
entidad.

VIl. PROCESO DE TRANSICION

La Ley del Servicio Civil y su reglamento establecen las reglas, pro-
cesos y metodologias que deben seguir las entidades seleccionadas para
el traspaso al régimen del servicio civil. Estas incluyen al menos los si-
guientes pasos:
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1. Analisis situacional. Incluyendo un mapeo actual de puestos de
la entidad, el analisis de los principales servicios a prestar por la
entidad y de la carga de trabajo.

2. Propuesta de reorganizacion incluyendo la simplificacion de
procesos, definicion de nuevos perfiles de puesto y la cantidad
de personal necesario para ejercer sus funciones adecuada-
mente, realizada en coordinacién con Servir.

3. Valorizacion de los puestos de la entidad publica en coordina-
cion con Servir y el Ministerio de Economia y Finanzas.

VIIl. VOLUNTARIA U OBLIGATORIA

Los servidores bajo los regimenes de los Decretos Legislativos
N°s 276, 728 y 1057 pueden trasladarse voluntariamente y previo concur-
S0 publico de méritos al régimen previsto en la ley. Las normas reglamen-
tarias establecen las condiciones con las que se realizan los concursos de
traslado de régimen. La participacion en los concursos para trasladarse al
nuevo régimen no requiere de la renuncia previa al régimen de los Decre-
tos Legislativos N°s 276, 728 y 1057, segun corresponda.

Los servidores bajo los regimenes de los Decretos Legislativos
N°s 276, 728 y 1057 que ganen los concursos y opten voluntariamente
por el traslado al nuevo régimen previsto en la ley, dejan de pertenecer a
los regimenes senalados con la respectiva liquidacion de sus beneficios
sociales, segun corresponda, y no tienen derecho a ninguna de las con-
diciones y beneficios establecidos en ellos; a partir de su traslado al nue-
Vo régimen, cualquier disposicion, resolucion administrativa o judicial que
contravenga esta disposicion es nula de pleno derecho o inejecutable por
el Sector Publico.

Estos servidores no estan sujetos al periodo de prueba previsto en
la ley.

Los servidores civiles que ingresan al régimen de servicio civil deben
aportar al Sistema Privado de Pensiones o al Sistema Nacional de Pen-
siones, segun corresponda. Los servidores civiles que han alcanzado el
derecho a percibir una pension pero optan por seguir prestando servicios,
deben tramitar la suspension de la pensién correspondiente.
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CAPITULO XIX

POSI(’:I(')N DE SERVIR RESPECTO
DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL

Luego de haber abordado los principales aspectos de la Ley del Ser-
vicio Civil, precisando algunas criticas sobre determinados puntos regula-
dos en ella, pensamos que mas alla de los debates que dicha norma pue-
da generar, es posible perfeccionar su texto.

En ese sentido, con el propdsito de contar con mayores elementos
de juicio para un eventual perfeccionamiento de la norma, incluimos en
este apartado la posicion de Servir®) con relacion a lo que esta entidad
considera una reforma integral y atractiva para el trabajador estatal.

.  ACCESO AL NUEVO REGIMEN

1. ¢Habra despidos masivos?

No habra despidos masivos de servidores. No existe en la ley ningun
articulo referido a compra de renuncias o incentivos o ceses colectivos,
como se establecio en el pasado. Ademas, no es finalidad de esta refor-
ma despedir personal. Las evaluaciones anuales estan concebidas para
ser mecanismos de medicion del desempefio y buscan que el trabajador
publico mejore y se capacite permanentemente.

2. ¢Tengo que pasar obligatoriamente al nuevo régimen?

No. El pase al nuevo régimen es voluntario mediante concurso pu-
blico. Si perteneces a los regimenes 276 (Carrera Administrativa del Sec-
tor Publico) o 728 (Régimen de la Actividad Privada) y optas por mante-
nerte en tu régimen actual, mantienes las reglas de juego del respectivo

(39) Ver: <www.servir.gob.pe/leyserviciocivil/>.
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régimen. Sin embargo, los servidores CAS no podran optar por quedarse
en él, en tanto es un régimen temporal, de acuerdo con su norma de crea-
cion (D. Leg. N° 1057).

3. ¢Por qué hacer un nuevo régimen?

Con el fin de introducir la meritocracia para elevar la calidad de los
servicios que el Estado brinda a los ciudadanos, asi como también termi-
nar progresivamente con el caos y el desorden existente en materia de con-
tratacion, remuneraciones, deberes y derechos de los servidores publicos.

4. ;Tengo que renunciar a mi puesto actual para poder concursar
al nuevo régimen?

No. No tienes que renunciar para poder concursar. Si ganas el con-
curso y optas voluntariamente por el traslado al nuevo régimen previsto
en la ley, dejas de pertenecer a tu antiguo régimen con la respectiva liqui-
dacioén de beneficios sociales, segun corresponda.

5. ¢Qué tengo que estudiar para ingresar al servicio civil?

Dependera del puesto al que se quiera concursar. El perfil del pues-
to es el que define los requisitos que debe reunir el servidor. Ademas, los
concursos se hacen por entidad.

6. ¢Qué pasa si concurso a un puesto y no gano?

Nada. Si no ganas el concurso, permaneces en tu mismo régimen la-
boral, no tienes que renunciar. Sin embargo, la entidad podria tener dos
personas para el mismo puesto.

7. Si decido quedarme en mi régimen, ;mi entidad puede concur-
sar mi plaza?

Es posible que la entidad decida postular una plaza ocupada. Si el
servidor decide no pasar al nuevo régimen, se quedara trabajando en la
entidad con todos sus derechos. Por unica vez, durante el proceso de im-
plementacion, la entidad puede decidir reubicar de puesto a quienes pres-
ten servicios en ella con el fin de mejorar el funcionamiento de la entidad.

8. ¢Tengo que pasar por un periodo de prueba si ya pasé por un
concurso publico para ganar mi plaza?

Depende. Si perteneces a cualquiera de los regimenes 276, 728 y
1057 (Contratacion Administrativa de Servicios), ganas el concurso y op-
tas voluntariamente por el traslado al nuevo régimen, no estaras sujeto
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al periodo de prueba previsto. Si no perteneces actualmente a dichos re-
gimenes o eres nuevo en el servicio civil, si estaras sujeto al periodo de
prueba previsto.

9. ¢Elingreso a la carrera es siempre al primer nivel?

Mientras dure el proceso de implementacion del nuevo régimen en
todas las entidades publicas, las entidades pueden cubrir sus puestos
en cualquier nivel de la carrera mediante concurso publico de méritos
abierto. Cuando todas las entidades del Estado culminen el proceso
de implementacion de la ley, el ingreso a la carrera sera por el primer
nivel.

10. ¢A quiénes comprende la ley?

El régimen del servicio civil se aplica a las entidades publicas de:
a) el Poder Ejecutivo, incluyendo ministerios y organismos publicos;
b) el Poder Legislativo; c¢) el Poder Judicial; d) los gobiernos regionales;
e) los gobiernos locales; f) los organismos a los que la Constitucion Politi-
ca del Peru y las leyes confieren autonomia; g) las demas entidades y or-
ganismos, proyectos y programas del Estado, cuyas actividades se reali-
zan en virtud de potestades administrativas y, por tanto, se consideran su-
jetas a las normas comunes de derecho publico. Las entidades y regime-
nes excluidos se detallan en la siguiente pregunta.

11. ¢Quiénes no estan comprendidos dentro de esta ley?

No estan comprendidos los trabajadores de las empresas del Esta-
do, del Banco Central de Reserva del Peru, del Congreso de la Republica,
de la Superintendencia Nacional de Aduanas y de la Administracion Tribu-
taria, de la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP, de la Contraloria
General de la Republica ni los servidores sujetos a carreras especiales.
Sin embargo, se les aplica supletoriamente esta ley (Ley del Servicio Ci-
vil) en lo referido a principios, organizacion del servicio civil y régimen dis-
ciplinario y proceso administrativo sancionador.

12. ;Coémo se pasara al nuevo régimen?

El pase de los servidores publicos es voluntario por concurso publi-
co. La implementacion del régimen es por entidades publicas, segun cri-
terios como composicion de regimenes al interior de la entidad, naturale-
za de las funciones de la entidad, nivel de gobierno, presupuesto y priori-
dades del Estado.
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13. ¢Cuando se empezara a implementar la ley?

A partir del dia siguiente de la publicacién de la ley, se aplican de
manera inmediata a los servidores de los regimenes 276 y 728 lo referi-
do a: principios de la Ley del Servicio Civil, organizacién del servicio civil
y derechos colectivos. Asimismo, es de aplicacion a partir del dia siguien-
te de la publicacion de la ley lo referido a la disposicion complementaria
modificatoria segunda sobre pago de CTS para el sector publico, la dis-
posicion complementaria transitoria sexta sobre inaplicacién de normas
para las entidades que adopten el régimen del servicio civil y el literal 1)
del articulo 35 sobre el derecho de los servidores a contar con defensa y
asesoria especializada en caso se le abra procesos.

Las demas disposiciones de la ley entran en vigencia al dia siguien-
te de la publicacién de los reglamentos.

14. ;Desde cuando las entidades publicas podran ingresar al servi-
cio civil?

Las entidades iniciaran un proceso de paso al nuevo régimen. Para
ello, Servir emitira una resolucion de inicio del proceso de implementacién
del réegimen de la Ley del Servicio Civil. Durante este proceso, los trabaja-
dores podran pasar al nuevo servicio civil. Servir emitira la resolucién de
inicio del proceso de implementacion del régimen de la Ley del Servicio
Civil con la entrada en vigencia de los reglamentos.

15. ¢Hasta cuando se puede seguir contratando personal bajo los
regimenes 276 y 7287

Hasta que Servir emita la resolucion de inicio del proceso de imple-
mentacién del régimen de la Ley del Servicio Civil en el Sector Publico
que saldra junto con la entrada en vigencia de los reglamentos.

Servir aprobd los lineamientos para el tramite de una entidad publi-
ca al régimen del servicio civil, medianyte RPE N° 160-2013-SERVIR/PE
del 2 de octubre de 2013, 4eso implica que las entidades publicas tie-
nen que implementar desde ahora las cuatro (04) etapas que han sido
determinados?

En tanto no se aprueben los reglamentos de la Ley del Servicio Civil,
las entidades publicas facultativamente podran en marcha las dos prime-
ras etapas de dichos lineamientos, que son la preparacién de la entidad y
el analisis situacional de la misma.
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Il. DERECHOS

1. ¢Qué derechos me recortan con esta ley?

Ninguno. El pase al nuevo régimen es voluntario. Asi, puedes deci-
dir optar por permanecer en tu régimen actual o decidir concursar por ac-
ceder al nuevo régimen del servicio civil, el mismo que trae consigo signi-
ficativas ventajas.

2. ;Serestringe la libertad sindical?

No. La ley contempla plena libertad para la creacion de sindicatos
con fines de defensa de sus intereses, porque la sindicacién es un de-
recho fundamental de los servidores de organizarse como mejor crean
conveniente.

3. ¢Por qué no se podran negociar remuneraciones de manera co-
lectiva?

Conocemos bien de las inequidades remunerativas que se dan hoy
para nuestra Administracion Publica con sueldos congelados y con incre-
mentos solo para algunas entidades. La ley contempla solo negociacion
colectiva de condiciones de trabajo o empleo precisamente para evitar el
caos y las distorsiones existentes en la actualidad. Ello no significa que
las remuneraciones sigan congeladas como ahora. El mérito movera las
remuneraciones hacia arriba, sobre la base del presupuesto publico.

4. Si decido permanecer en el régimen 276 ;seguiré recibiendo
CAFAE?

Si decides permanecer en el régimen 276, mantendras las reglas de
juego actuales de dicho régimen.

lll. BENEFICIOS

1. ¢Los beneficios econdémicos se calcularan de manera retroactiva?

No. Porque ello contraviene la regla de irretroactividad del articulo
103 de la Constitucion Politica del Peru. Si ganas el concurso y optas por
pasar al nuevo régimen, recibiras la liquidacién correspondiente al térmi-
no de tu anterior régimen laboral. A partir de ese momento, recibiras los
beneficios correspondientes de la Ley del Servicio Civil.
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2. ¢Cuanto voy a ganar en el nuevo régimen?

Eso dependera del puesto ocupado. La ley establece cémo esta
compuesta la compensacién econdmica que recibiran los servidores. Asi,
la valorizacion del puesto estara compuesta por una valorizacion princi-
pal, determinada por la familia de puesto, y una valorizacién ajustada,
otorgada al puesto en razén de la entidad y en funcién de criterios de je-
rarquia, responsabilidad, presupuesto a cargo, personal directamente a
su cargo, alcance de sus decisiones o0 monto que involucren las decisio-
nes sobre recursos del Estado.

Adicional a la compensacion recibida mensualmente, recibiras dos
gratificaciones al afo (Fiestas Patrias y Navidad) y una CTS equivalente
a un sueldo por cada afio de servicios efectivamente prestado.

3. Tengo mas de 60 afos de edad y mias de 25 afos de servicio,
¢ me conviene pasar ala LSC o permanecer en el D. Leg. N° 2767

El pase al nuevo régimen de la Ley del Servicio Civil es voluntario, de
forma tal que cada servidor evalua la conveniencia de pasar o no a este
régimen. Sin embargo consideramos que este nuevo régimen de la Ley
del Servicio Civil trae consigo una serie de mejoras significativas, inclu-
yendo mejoras en las compensaciones.

IV. REGLAS DE JUEGO

1. ¢Por qué hacer un régimen tnico?

Para poder armonizar los deberes y derechos de los servidores pu-
blicos. Temporalmente, coexistirda con otros regimenes hasta que todos
hayan migrado al régimen unico.

2. ;Todos los contratos CAS desaparecen en diciembre de 2013?

No. El régimen CAS es de aplicacion hasta la culminacion del proce-
so de implementacion en cada entidad publica. Asi, las entidades publi-
cas podran seguir contratando servidores bajo este régimen en tanto per-
sista la necesidad.

3. ¢Qué pasara con los contratos CAS de las entidades que no
estan bajo el ambito de la ley?

Se regulan por la Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion
progresiva del régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057 y otorga
derechos laborales.
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4. ;Las evaluaciones de desempeio se usaran para despedir gente?

No. Las evaluaciones de desempefio tienen por finalidad estimular
el buen rendimiento y compromiso del servidor civil. Los ceses por eva-
luacién se daran en caso de dos evaluaciones anuales con calificaciéon de
“personal desaprobado”, previa capacitacion.

5. ¢Como se haran las evaluaciones de desempefio?

Seran anuales y obligatorias, relacionadas con las funciones del
puesto desempefiado. Ademas, conoceras por anticipado los procedi-
mientos, factores o metas con los que te evaluaran antes de la evaluacion.

6. ¢Qué pasa si desapruebo dos evaluaciones?

Si en una evaluacion obtienes la calificacion de personal de rendi-
miento sujeto a evaluacion, recibes formacién laboral en los 6 meses pos-
teriores a la evaluacion. Pero, si luego de recibir formacion laboral eres
evaluado por segunda vez como personal de rendimiento sujeto a eva-
luacion, eres calificado como personal desaprobado y ello supone cau-
sal de cese.

7. Si solo el 10 % de servidores puede ser calificado con rendi-
miento distinguido, ¢ quiere decir que solo ellos pueden progre-
sar en la carrera y mejorar sus condiciones?

No. La Ley sefala que para progresar en la carrera debes permane-
cer en tu puesto, minimo 2 afios y contar, con al menos, una calificaciéon
de “personal de buen rendimiento” en las evaluaciones de los ultimos dos
afos. Es decir, necesitas cualquiera de las dos calificaciones positivas
(buen rendimiento o rendimiento distinguido) para poder participar de los
procesos de progresion.

8. ¢Cada entidad hace su propio concurso de plazas?

Si, previa elaboracion y aprobacion del Cuadro de Puestos de la En-
tidad (CPE). Las pautas y criterios para la seleccion de personal seran da-
dos por Servir.

9. ¢Por qué ahora los servidores publicos se clasificaran de otra
manera?

La nueva clasificacion depende de las funciones que realiza el ser-
vidor publico antes que por el nivel educativo alcanzado. Ello no supone
que desconozcamos los grados académicos, sino que el perfil de puesto
determinara los requisitos de educacién necesarios para el puesto.
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10. ¢La edad de jubilacion se ha subido de 65 a 70 afios?

No. Cuando alcances los 65 afos de edad, puedes facultativamen-
te terminar el servicio civil. Sin embargo, el limite de edad para seguir en
el servicio civil es de 70 afios, con excepcion de aquellos funcionarios pu-
blicos de 6rganos colegiados cuya funcion es de asistencia temporal y re-
ciben dieta.

11. ¢Van a tomar en cuenta mi experiencia y estudios para entrar al
servicio civil?

Los concursos de méritos se realizaran en funcion de los puestos. El
perfil del puesto especificara los requisitos (en términos de experiencia y
estudios, por ejemplo) que debe cumplir el servidor que lo ocupara.

12. ¢Qué pasara con mi pensién 20530 si ingreso al nuevo régimen
del Servicio Civil?

Si pertenece al régimen pensionario del D.L. N° 20530 y acceder por
concurso al nuevo régimen del Servicio Civil, deberas optar entre afiliarte
al Sistema Nacional de Pensiones (SNP) o al Sistema Privado de Pensio-
nes (SPP), sin acumular tiempo de servicio. Cuando decidas jubilarte, la
pension que te correspondera estara compuesta por: i) lo correspondiente
al D. Ley N° 20530 hasta la fecha de acceso al régimen de la Ley del Ser-
vicio Civil; ii) mas lo generado en el SNP o el SPPP por los afios trabaja-
dos en el nuevo régimen del Servicio Civil.
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CAPITULO |
ASPECTOS GENERALES

La normativa existente sobre el régimen laboral en el Sector Publico
se encuentra dispersa y desordenada. Segun Servir, existen mas de 500
normas sobre el servicio civil, mas de 400 reglas diferentes que regulan el
pago a los servidores publicos y mas de 198 conceptos de pago, entre re-
munerativos y no remunerativos. El Estado peruano emplea alrededor de
1 millén 300 mil servidores publicos y, en promedio, 42 mil personas in-
gresan a trabajar al Estado cada afio a pesar de las normas de austeridad
y sin una prevision de las necesidades de personal que responda a una
politica de Estado articulada con los planes nacionales o sectoriales®“?.

El dnico intento por ordenar la normativa del servicio civil se dio en el
2010 a través del Texto Unico Ordenado (TUO) de la Normativa del Ser-
vicio Civil“". Dicho intento ha resultado insuficiente, no habiendo a la fe-
cha, como si existe en los paises de la region, un cédigo o compendio de
la normativa del servicio civil.

Los regimenes laborales en el Sector Publico son 14, de los cuales
4 conforman regimenes generales y 10 conforman las llamadas “carreras
especiales”.

Dentro de la Administracién Publica también se contrata bajo la mo-
dalidad del régimen civil, conformando tres modalidades este tipo de
contratacién®?),

Los regimenes generales en la Administracion Publica (que es la ma-
teria que nos ocupa) lo componen el 40 % de todos los trabajadores es-
tatales en las siguientes modalidades:

(40) Proyecto de Ley N° 1846/2013-PE, Ley del Servicio Civil. Exposicién de Motivos.
(41) Decreto Supremo N° 007-2010-PCM.
(42) Caracteristicas del servicio civil peruano. Informe de Servir, abril de 2012.
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I.  CARRERA ADMINISTRATIVA (DECRETO LEGISLATIVO N° 276 - 1984)

La carrera administrativa, tal como se mencion6 anteriormente, fue
cerrada en el afio 1992 por la Ley de Presupuesto; con el propdsito de es-
tablecer politicas de austeridad, el gobierno de turno congeld la mejora de
remuneraciones y la progresion de los derechos laborales, procediendo
a través de “evaluaciones” a los ceses colectivos en dicho régimen. Mu-
chos trabajadores injustamente despedidos iniciaron procesos judiciales
para revertir tales despidos, en los que, en su mayoria, el Poder Judicial
y el Tribunal Constitucional han ordenado su reposicién al centro de labo-
res, lo que en muchos casos hasta la fecha no ha sido cumplido.

Este régimen si bien es cierto que ha sido cerrado, todavia existen
personas laborando bajo esta modalidad, componiendo el 16% de todos
los trabajadores de la Administracion Publica.

Servir ha desarrollado las principales pautas de la carrera
administrativa:

- La carrera administrativa es el conjunto de principios, normas y
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que
corresponden a los servidores publicos que, con caracter esta-
ble prestan servicios de naturaleza permanente en la Adminis-
tracion Publica.

- Tiene como objeto permitir la incorporacion de personal idéneo,
garantizar su permanencia, asegurar su desarrollo y promover
su realizacion personal en el desempeno del servicio publico.

- El ambito de su aplicacion es para los servidores publicos que
con caracter estable que prestan servicios de naturaleza per-
manente en la Administracion Publica. Se encuentran exceptua-
dos de la carrera administrativa: a) contratados; b) funcionarios
que desempefian cargos politicos o de confianza y; c) trabaja-
dores de las empresas del Estado, miembros de las FF.AA. y de
la PNP.

- El ingreso de los trabajadores de la carrera administrativa es:
a) obligatoriamente mediante concurso; b) por nivel inicial gru-
po ocupacional al cual postulo y; c) es nulo todos los actos que
contravienen las reglas de acceso.

- Los requisitos para el ingreso son: a) ser ciudadano peruano
en ejercicio; b) acreditar buena conducta y salud comprobada;
c) reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional;
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d) presentarse y ser aprobado en el concurso de admision;
e) los demas que sefale la Ley.

En el concurso publico de ingresos existen dos fases:

. Fase de convocatoria: requerimiento personal formulado
por los 6rganos correspondientes, con conformidad presu-
puestal, publicacion del aviso de la convocatoria, divulga-
cion de las bases del concurso, verificacion documentaria,
inscripcion del postulante.

. Fase de seleccion: calificacion curricular, prueba de ap-
titud y/o conocimiento, entrevista personal, publicacion
del cuadro de méritos y nombramiento o contratacion
correspondiente.

De haber cumplido con los requisitos de ingreso los ganadores
del concurso nombrados incorporandose a la carrera mediante
resolucion de nombramiento a los cuales se le asigna un cargo
compatible con su nivel de carrera y gozan de estabilidad labo-
ral, se adquiriéndola a partir del nombramiento. No existiendo
periodo de prueba alguno.

Solo pueden contratar personal para funciones temporales o ac-
cidentales por los siguientes motivos: a) trabajos para obra o ac-
tividad determinada; b) labores en proyectos de inversién y pro-
yectos especiales, cualquiera sea su duracion; o c) solo se pue-
de incorporar a labores de reemplazo de personal permanente
impedido de prestar servicios, siempre y cuando sea de dura-
cion determinada.

La carrera administrativa se estructura por grupos ocupa-
cionales:

a) Grupo profesional: servidores con titulo profesional o grado
académico reconocido por la Ley Universitaria.

b) Grupo técnico: servidores con formacion superior o univer-
sitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o experiencia
técnica reconocida.

c) Grupo auxiliar: servidores con instruccion secundaria y ex-
periencia o calificacion para realizar labores de apoyo.

La sola tenencia de titulo, diploma, capacitacion o experiencia
no implica pertenencia al grupo profesional o técnico si no se ha
postulado expresamente para ingresar en él.
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La carrera administrativa comprende 14 niveles, al grupo profe-
sional le corresponde los 8 niveles superiores; al grupo técnico
10 niveles comprendidos entre el tercero y el décimo segundo;
y al grupo auxiliar, los siete niveles inferiores.

Los principales derechos de los servidores publicos son: a) ha-
cer carrera; b) estabilidad; c) vacaciones; d) ejercer docencia
universitaria; e) acumular a su tiempo de servicios hasta 4 afios
de estudios universitarios; f) no ser trasladado a entidad distinta
sin su consentimiento; g) constituir sindicatos con arreglo a ley,
hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine.

Los principales derechos econdmicos de los servidores pu-
blicos son: a) asignacion de 25 y 30 anos servicios: 2 remu-
neraciones al cumplir 25 afios y 3 remuneraciones al cum-
plir 30 afios, por Unica vez cada caso; b) aguinaldos: en Fies-
tas Patrias y Navidad por el monto que se fije por decreto su-
premo cada afo; c) compensacion por tiempo de servicios:
50 % de la remuneracion principal para servidores con menos
de 20 anos de servicios o de una remuneracion principal para
los servidores con 20 o mas anos de servicios por cada afio
completo o fraccion mayor de 6 meses y hasta por un maximo
de 30 afos de servicios.

Los tipos de sanciones pueden ser: a) amonestacion verbal o
escrita; b) suspensioén sin goce de remuneraciones hasta por
treinta dias; c) cese temporal sin goce de remuneraciones has-
ta por doce meses y; d) destitucion.

Prescribe la falta disciplinaria, si transcurre mas de un afo des-
de que la autoridad competente tomd conocimiento de la denun-
cia por la comision de la falta, y no se haya abierto proceso ad-
ministrativo disciplinario.

El plazo de un afio para abrir el proceso administrativo discipli-
nario, debera contarse desde la fecha en que la autoridad com-
petente toma conocimiento de la falta o denuncia formulada por
escrito.

Termina la carrera administrativa por: a) fallecimiento; b) renun-
cia; c) cese definitivo; y, d) destitucion.
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En referencia a las causas justificadas para cese definitivo de
un servidor son: a) Limite de 70 afios de edad; b) pérdida de la
nacionalidad y; c) incapacidad permanente fisica o0 mental*®.

. REGIMEN DE LA ACTIVIDAD PRIVADA (DECRETO LEGISLATIVO
N° 728-1991)

El régimen de la actividad privada fue creado en el afio 1991 con la
clara intencion de flexibilizar los derechos laborales. Actualmente, este ré-
gimen es el mejor remunerado dentro de la Administracion Publica en el
cual se encuentra una minoria de funcionarios publicos, este régimen ha
ido creciendo pese a representar solo el 7 % los trabajadores contratados
bajo esta modalidad en la Administracion Publica.

Tal como lo establece la exposicion de motivos del Proyecto de Ley
N° 1846-2012-PE, este régimen es cada vez mayor en el Sector Publico
y ha profundizado la heterogeneidad, los cargos y puestos de trabajo son
distintos a los del régimen de carrera administrativa, las formas de pago,
las escalas y los beneficios también son diferentes. Sin embargo, este ré-
gimen laboral permite gestionar de manera flexible los recursos humanos,
tanto en la contratacion, en la determinacion de las remuneraciones, en la
asignacion de tareas, en la evaluacion de su desempefio, como en la apli-
cacion de sanciones ante el incumplimiento.

Servir ha desarrollado las principales pautas del régimen de la activi-
dad privada dentro del Sector Publico:

- La seleccién y contratacion de personal bajo el régimen labo-
ral de la actividad privada se rige por la LMEP. Como lo estable-
ce esta ley, el ingreso a las entidades regidas por la Ley de Fo-
mento del Empleo se realiza mediante concurso publico y abier-
to, sobre la base del mérito y capacidad de las personas, en un
régimen de igualdad de oportunidades.

Para realizar la convocatoria del proceso de seleccidon se re-
quiere: a) una plaza vacante y presupuestada, la cual debe di-
fundirse en medios de comunicacion de alcance nacional y en
el portal web de la entidad; b) identificacion del puesto vacante;
c) descripcion de las competencias y los méritos, definidos por
la entidad en el MOF; d) criterios de puntuacion; y €) determina-
cion de la remuneracion.

(43) EIRégimen del Decreto Legislativo N° 276. Servir. Agosto de 2012.
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Una vez concluido el proceso de seleccion, se procede a con-
tratar a la persona bajo las condiciones del régimen laboral
de la actividad privada, estableciendo un contrato por tiempo
indeterminado.

El periodo de prueba para los servidores publicos es de tres me-
ses, el cual puede ser prorrogable. En el caso del personal de
confianza, el periodo de prueba se extiende a seis meses y, en
el caso de los directivos, a un afio. Luego de culminar el perio-
do de prueba de forma satisfactoria, se adquiere el derecho a la
proteccién contra el despido arbitrario. El ingresante tiene dere-
cho a una induccion inicial, que lo oriente sobre la politica insti-
tucional e indique sus derechos, obligaciones y funciones.

La capacitacion en el caso de las entidades regidas por la Ley
de fomento del empleo, igual que en el caso de las entidades
sujetas al régimen laboral publico administrativo, no existen do-
cumentos o evaluaciones que determinen la efectividad e im-
pacto de las capacitaciones a la mejora del servicio publico.

En cuanto a la promocién, debido a que el régimen laboral de la
actividad privada constituye un sistema de puestos, no existen
mecanismos legales para la promocién o ascensos del perso-
nal que ya esta trabajando. Sin embargo, algunas entidades pu-
blicas han implementado concursos internos en los que un tra-
bajador puede acceder a alguna plaza vacante de mayor jerar-
quia. Cuando existen, estos mecanismos de promocioén estan
desarrollados en los reglamentos internos de trabajo de cada
entidad.

Algunas entidades publicas bajo este régimen laboral realizan
evaluaciones de desempeiio y desarrollan procesos anuales que
contribuyen a definir las capacitaciones que su personal requiere,
asi como metodologias para evaluar a los servidores en todos los
niveles. En esos casos, la evaluacion ha permitido medir el de-
sempeno del trabajador, cubrir brechas y determinar las necesi-
dades de capacitacion. Sin embargo, los criterios son distintos al
interior de cada entidad y la utilidad de los resultados es diversa.
Casi no se ha encontrado evidencias de la separacion del perso-
nal a causa de un deficiente resultado en la evaluacion.

La remuneracion del servidor bajo el régimen laboral de la ac-
tividad privada esta constituida por el integro de lo que percibe
por sus servicios, sea en dinero o especie, siempre que sea de
libre disposicién. La periodicidad de pago es determinada por la
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entidad. Adicionalmente, la norma legal contempla otros bene-
ficios con los que cuentan los servidores del régimen de la ac-
tividad privada: a) gratificaciones por Fiestas Patrias y Navidad
(dos remuneraciones adicionales); b) escolaridad; c) compen-
sacion por tiempo de servicio (una remuneracion anual); d) va-
caciones anuales (30 dias); e) seguro social; f) pago de pensio-
nes (sistema publico o privado); y, g) compensacion por despi-
do arbitrario.

Las diferencias entre los rangos de dispersion de ingresos pro-
medio de los ministerios, organismos reguladores, organismos
técnicos y organismos ejecutores estan alrededor de los 15 mil
nuevos soles, mientras que los OCA presentan una diferencia
significativa de 31 mil nuevos soles. Esto se debe a que el in-
greso promedio maximo en el resto de entidades es alrededor
de 15 mil nuevos soles, mientras que en el caso de los OCA el
ingreso promedio maximo es igual a 32 560 nuevos soles.

- El término de la relacion laboral lo establece la Ley de Fomen-
to del Empleo claramente, las causales de extincion del con-
trato de trabajo y, ademas, distingue entre causales relaciona-
das con la capacidad y las relacionadas con la conducta del
trabajador“4),

ll. CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS - CAS
(DECRETO LEGISLATIVO N° 1057-2008 Y MODIFICADO EN 2012)

La Contratacion Administrativa de Servicios - CAS se creo en el aio
2008 con el fin de trasladar a los trabajadores que prestaban servicios en
el Estado bajo los famosos SNP a este nuevo régimen, representando el
16 % los trabajadores de la Administracion Publica contratados bajo esta
modalidad de contratacion administrativa de servicios.

Se presento contra este nuevo régimen una demanda de inconstitu-
cionalidad“® ante el Tribunal Constitucional, estableciéndose en la sen-
tencia, la constitucionalidad de dicho régimen, otorgandole algunos dere-
chos que primigeniamente no tenia y un rango de contrato especial labo-
ral en la Administracion Publica. Con la aprobacion de la Ley N° 2984849,

(44) El servicio civil peruano. Antecedentes, marco normativo actual y desafios para la reforma.
Mayo de 2012, pp. 47-55.

(45) Exp. N°00002-2010-PI/TC.

(46) Ley N°29849.- Disposiciones complementarias transitorias

“Primera.- La eliminacion del Régimen Laboral Especial del Decreto Legislativo N° 1057
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se establece la eliminacion progresiva de manera gradual del CAS hasta
la implementacion del nuevo régimen del servicio civil.

Servir ha desarrollado las principales pautas de la contratacion admi-

nistrativa de servicios:

- La seleccion se realiza mediante concurso publico. La convo-
catoria se realiza a través del portal institucional de la entidad
convocante, en el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo y en el portal del Estado perua-
no, entre otros.

- La contrataciéon mediante CAS es diversa y no ofrece estabi-
lidad. El plazo promedio de la duracion de los contratos CAS
en las entidades del Poder Ejecutivo y OCA es de 3 a 6 me-
ses, destacando los organismos reguladores, donde los contra-
tos tienen una duracién promedio de entre 9 y 12 meses. En el
caso de los OCA, los contratos son mucho mas reducidos, en-
tre 1y 3 meses.

- Los servidores publicos contratados bajo el régimen CAS estan
comprendidos dentro de los procesos de capacitacion de las
entidades.

De esta manera, los servidores bajo el régimen CAS estan in-
cluidos en las capacitaciones que se llevan a cabo de mane-
ra transversal en la Administracion Publica. Estas capacitacio-
nes estan reguladas por el decreto legislativo que regula las
normas de capacitacion y rendimiento en el sector publico y su
reglamento.

- En el regimen CAS no existe la promocion o ascenso debido a
que este régimen especial es un sistema de puestos (abierto).

- El reglamento sefala que la evaluacion de las personas bajo la
modalidad CAS solo puede ser utilizada para identificar necesi-
dades de capacitacion y no para justificar la separacion por bajo
desempefio. La inexistencia de una relacion entre la evaluacion
de desempefio y la renovacion de las CAS muestra que este
tipo de contratacion es muy precaria.
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- El término del contrato de los servidores sujetos a la modalidad
CAS se extingue por las siguientes causales: a) fallecimiento; b)
extincion de la entidad contratante; ¢) renuncia (previo aviso con
30 dias de anticipacion); d) mutuo disenso; e) Invalidez absoluta
permanente sobreviniente; f) resolucion arbitraria o injustificada;
g) inhabilitacion administrativa, judicial o politica por mas de tres
meses; Y, h) vencimiento del plazo del contrato.

Cuando el contrato administrativo de servicios es resuelto por la
entidad, unilateralmente y sin mediar incumplimiento del contra-
tado, se genera el derecho de pago de una indemnizacion equi-
valente a las remuneraciones dejadas de percibir hasta el cum-
plimiento del plazo contractual, con un maximo de tres

- Los beneficios adicionales otorgados por la norma que regu-
la el régimen especial de contratacion administrativa de servi-
cios y su reglamento son: a) vacaciones por 30 dias calenda-
rio; b) afiliacion al régimen contributivo que administra EsSalud;
c) afiliacion a un régimen pensionario, opcional para aquellos
que ya venian prestando servicios al Estado; d) licencias con
goce de haber por maternidad, paternidad, entre otras; e) dere-
chos a que hace referencia la Ley N° 29783, Ley de seguridad
y salud en el trabajo; y f) derechos colectivos de sindicalizacion
y huelga®”.

IV. CARRERA DEL SERVICIO CIVIL (LEY N° 30057 - 2013)

Con el Proyecto de Ley N° 1846-2012-PE enviado por el Poder Eje-
cutivo al Congreso de la Republica se da inicio a la Ley del Servicio Civil.

Antes de su aprobacién se iniciaron numerosos debates sobre la
ley del Servicio Civil organizado por los grupos parlamentarios. En to-
dos estos debates siempre estuvieron presentes los representantes de
los trabajadores estatales como los funcionarios de la Autoridad Nacio-
nal del Servicio Civil - Servir. La falta de consenso fue siempre la princi-
pal caracteristica.

La iniciativa legislativa del Poder Ejecutivo fue derivada a la Comi-
sion de Presupuesto y Cuenta General de la Republica y a la Comision de
Trabajo y Seguridad Social del Congreso. En ambas comisiones se ela-
boraron dictdmenes en mayoria y en minoria.

(47) El servicio civil peruano. Antecedentes, marco normativo actual y desafios para la reforma.
Mayo de 2012, pp. 56-63.
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El pleno del Congreso decidié debatir el dictamen en mayoria de la
Comision de Presupuesto y Cuenta General de la Republica, el cual luego
de varias horas de intenso debate, fue aprobado, tanto en primera como
en segunda votacion.

Es asi que a los dias siguientes, el Poder Ejecutivo decide promulgar
la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil, la cual hemos desarrollado en for-
ma didactica lineas arriba.

V. LAS “CARRERAS ESPECIALES”

Las carreras especiales son regimenes establecidos para cierto per-
sonal calificado, los cuales laboran en la Administracion Publica. Servir
tiene bajo su autoridad a las siguientes carreras especiales:

- Profesorado y magisterial (Ley N° 24029 - 1984 y Ley N° 29062
- 2007).

- Docentes universitarios (Ley N° 23733 -1983).

- Profesionales de la salud (Ley N° 23536 - 1982).

- Asistenciales de la salud (Ley N° 28561 - 2005).

- Gerentes publicos (Decreto Legislativo N° 1024-2008).

Las siguientes carreras especiales se encuentran bajo leyes especi-
ficas que regulan su funcionamiento. Servir no tiene competencia sobre
estos regimenes.

Magistrados (Ley N° 29277 - 2008).
Fiscales (Decreto Legislativo N° 052-1981 y modificado 2010).

- Diplomaticos (Ley N° 28091 - 2003 y modificada 2005).

- Servidores penitenciarios (Ley N° 29709 - 2011).

- Militares y policias (Ley N° 28359 - 2004 y Ley N° 27238 - 1999).
- Regimenes con vinculo civil (no laboral):

- Convenios de administracion con PNUD.

- Fondo de apoyo gerencial (Decreto Legislativo N° 25650-1992).

- Servicios no personales (SNP) - Locacion de servicios.
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CAPITULO Il

LOS REGIMENES LABORALES DEL SECTOR
PUBLICO EN PREGUNTAS Y RESPUESTAS"

. SITUACION ACTUAL DEL EMPLEO PUBLICO

1. ¢Cuantas personas trabajan en el Estado peruano?

Actualmente, trabajan 1,4 millones de servidores publicos, segun la
ultima Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) del 2011. No se contabi-
liza en esta cifra a los pensionistas. Cada afo ingresan otros cuarenta mil
nuevos servidores al Estado.

2. ¢Cuanto le cuesta al pais el actual régimen de empleo publico?

Al 2011, el costo de la planilla publica ascendia a 22 300 millones de
soles (cerca del 30 % del presupuesto publico). Esta cifra es producto de
un veloz crecimiento en los ultimos afios.

3. ¢Cual ha sido el crecimiento del costo de la planilla publica en
los ultimos diez afos?

Entre el 2000 y el 2011 el costo de la planilla se ha incrementado en
un promedio de 9 % anual. La planilla publica aumenta afio a afio en al-
rededor de mil millones de soles. Si en el afio 2000 el costo era de 6 200
millones de soles en el 2011 el costo de la planilla fue de 22 300 millones
de soles.

) Preguntas frecuentes: Reforma del régimen del servicio civil peruano - Servir. Ver: <http://
files.servir.gob.pe/WWW(/files/normas%20legales/ReformaServicioCivil/ServicioCivil-
FAQ-2013-01.pdf>.
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4. ;Cuales son los regimenes de contratacion que tienen las perso-
nas que trabajan para el Estado?

El personal del Estado ha sido contratado a través de cuatro regime-
nes: del Decreto Legislativo N° 276 (carrera publica), del Decreto Legislativo
N° 728 (régimen de acuerdo a normas para el Sector Privado), del De-
creto Legislativo N° 1057 Contrato Administrativo de Servicios (conocido
como CAS) y el nuevo régimen de la Ley N° 30057 (Servicio Civil).

5. ¢Cual es la consecuencia de la existencia de estos regimenes
en el Estado?

La coexistencia de estos tres regimenes (no incluye al Servicio Ci-
vil) ha generado un desorden administrativo, distorsiones y desmotiva-
cion del personal. A pesar de realizar funciones similares, las reglas y las
remuneraciones son diferentes. Se ha llegado al extremo de que existan
mas de 500 normas sobre empleo publico, mas de 102 escalas remune-
rativas y una planilla publica con 400 diferentes conceptos de pago. Los
servidores con régimen privado y CAS ganan mas que los de la carrera
publica (D. Leg. N° 276), pese a realizar funciones similares. Para el afio
2011, al menos 90 % de las entidades del nivel nacional contaban, por lo
menos, con dos regimenes laborales para un mismo personal.

6. ¢Cudl ha sido el papel de los servicios no personales y el CAS?

Ante el desorden del Estado, el mecanismo llamado Servicios No
Personales (SNP) sirvio como “valvula de escape” para contratar. Lue-
go se aprobé el CAS en una linea similar. El abuso de estas modalidades
de contratacion ha generado tensiones en el personal de las entidades,
afectando el clima laboral. Es mas facil contratar personal por estos me-
canismos, pero generan una serie de distorsiones. Actualmente, cerca de
cuatro de cada diez servidores publicos laboran con contratos tempora-
les (los contratos CAS).

7. ¢Cual es el problema que han generado los contratos tempora-
les en la carrera publica?

Al aio 2011, el total del personal de entidades encargadas de impor-
tantes funciones tales como la promocioén de grandes proyectos de inver-
sion privada, el planeamiento nacional, la cooperacién internacional del
Estado peruano, y el Archivo y Biblioteca Nacional se encontraban bajo
el régimen temporal CAS. Asimismo, al 2011, la Defensoria del Pueblo, el
ente encargado de la identificacion de todos los peruanos, la Superinten-
dencia de Mercados y Valores y la entidad encargada de gestionar a nivel
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nacional las politicas de ciencia y tecnologia, entre otras, contaban con
mas del 80 % de su personal bajo el régimen CAS.

8. ¢Por qué es complicado gestionar un sistema laboral publico
como el existente?

Porque implica lidiar con las mas de 500 normas sobre empleo pu-
blico y manejar una planilla con mas de 400 conceptos de pago. Adicio-
nalmente, un 27 % de los servidores esta contratado bajo modalidades
temporales, pese a que gran proporcidén de estos realiza funciones per-
manentes. Lo complicado esta en que estas personas ingresan sin reglas
claras, en su mayoria sin pasar por un concurso publico, ni perfiles claros
que definan estandares minimos de capacidades.

9. En general, ;como se resumen los problemas existentes?
Se pueden resumir en siete tipos de problemas:
. Falta de planificacién y direccion coherente.
. Distintos regimenes laborales con diferentes reglas de juego.
«  Abuso de contrataciones temporales.
. Distorsion del sistema de remuneraciones.
«  Alta dispersién normativa.

. Incumplimiento del principio de mérito regulado en diversas
normas.

. Ausencia de una politica de Estado para la gestion del servicio
civil.
En los ultimos 15 afios ha existido un caos en la gestion de los recur-
sos humanos del Estado.

10. ¢Cual es la consecuencia?

Solo dos ejemplos: segun una encuesta de Apoyo en el CADE Uni-
versitario 2010, la falta de un sistema ordenado de servicio civil en el Es-
tado genera que solo el 9 % de estudiantes universitarios aspire a traba-
jar en el Estado al terminar su carrera. El sistema actual ahuyenta a los
talentos. Asimismo, segun encuesta de Apoyo en CADE Emprendedores
del 2012, el 49 % de los emprendedores del pais cree que la ineficiencia
de la Administracion Publica es el factor que mas afecta el desarrollo de
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su negocio. El sistema actual limita el crecimiento econémico. Alta rota-
cion, excesivo numero de personal temporal, discrecionalidad en la con-
tratacion, desincentivos al buen desempefio, distorsiones remunerativas,
fuga de talentos, entre otros, son la consecuencia de la falta de un régi-
men adecuado de Servicio Civil.

Il. PROBLEMAS ESPECIFICOS EN EL PERSONAL DEL ESTADO

1. ¢Como es la situacion actual del ingreso de personal al Estado?

Actualmente, el ingreso a la Administracion Publica se produce, en
la mayoria de los casos, por criterios discrecionales. La entrada por real
concurso publico ha sido la excepcion antes que la regla, muy a pesar de
que todos los regimenes laborales exigen que se lleven a cabo concursos
de mérito para acceder a un puesto en el Estado. En este contexto, con
frecuencia se reciben denuncias de concursos fraguados con perfiles di-
sefiados “a la medida” u otro tipo de irregularidades.

2. ¢Como se dan los ascensos?

Los ascensos se dan hoy por “antigiedad” (afios acumulados) o el
numero de capacitaciones (“cartones”) o el nivel de formacion con el que
cuente el servidor. Con la reforma, los concursos tanto internos como los
publicos seran por evaluacion de méritos y cumplimiento de perfiles es-
pecificos, lo que permitira contar con un personal profesionalmente muy
experimentado e imparcial, suficientemente capacitado para el puesto, en
términos de conocimiento, experiencia y habilidades.

3. ¢Cuadl es la situacion de las evaluaciones de desempeiio de los
actuales trabajadores publicos? ¢Existen?

Las normas si contemplan las evaluaciones, pero en la practica han
sido sistematicamente omitidas. Por cerca de dos décadas, el Estado no
realizé ningun tipo de evaluaciones a sus servidores publicos. En la prac-
tica, la evaluacion se constituy6 en una formalidad sin utilidad para la me-
jora del desempefio. Solo a partir del 2007 se empez6 a evaluar a algunos
servidores. Por ejemplo, los maestros fueron evaluados.

En el 2010, Servir pudo realizar un diagnostico de capacidades que
evaluo a los operadores del Sistema Nacional de Inversion Publica (SNIP)
y, en el 2011 a los funcionarios del Organismo Supervisor de las Contra-
taciones del Estado (OSCE).
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4. ;Cual es la situacion de la capacitacion?

En general, la capacitacion se desarrolla sin planificacion respecto
de las metas institucionales de las entidades. Si bien la oferta de capaci-
taciones de diverso tipo en gestion y politicas publicas ha aumentado en
los ultimos afos, esto no ha implicado necesariamente que la calidad de
dicha oferta sea adecuada.

5. ¢Cual es la situacion de las remuneraciones y compensaciones?

En el régimen del D. Leg. N° 276 (carrera administrativa), el proble-
ma es severo dado que existe una desmesurada cantidad de conceptos
de pago, casi todos de naturaleza “no remunerativa” vinculados a concep-
tos de pago poco transparentes (movilidad, ubicacion geografica, numero
de hijos, etc.). Estos ingresos no acumulan para la pension. Otro proble-
ma es que esto da lugar a interpretaciones diversas y contingencias labo-
rales por acciones judiciales en perjuicio del Estado. Lamentablemente,
todo esto ha impedido cumplir con el objetivo de atraer y retener a perso-
nal altamente calificado al Sector Publico.

6. ¢Como debe ser la remuneracion?

La remuneracién principal o remuneracion base debiera ser la par-
te mas significativa de la remuneracion total, ya que constituye la com-
pensacion por las habilidades y competencias requeridas para desempe-
Aar las funciones de un puesto especifico dentro de una organizacion. La
mayoria de los servicios civiles de paises desarrollados opta por gestio-
nar sus compensaciones de modo tal que la remuneracion principal o sa-
lario base no sea inferior al 80 % del total de los ingresos de sus servido-
res publicos

7. ¢Para qué otro tipo de calculo sirve la remuneracion principal?

También se utiliza para el célculo de prestaciones muy importantes
tales como la Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS) y la pension,
las cuales son, respectivamente, el pago como medio de previsién ante
contingencias que pueden originarse ante el cese en el trabajo, y la renta
que recibe el servidor durante su jubilacion.

8. ¢Como se ha manejado el tema de la remuneracién principal en
el Sector Publico?

La remuneracion principal o base, en el Peru, ha tenido una gestion
inadecuada, en especial para la carrera administrativa (D. Leg. N° 276).
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En promedio, para dicho régimen, la base de calculo para el pago de la
CTS corresponde al 6 % del ingreso total (94 % no remunerativo), mien-
tras que la base de calculo para las pensiones corresponde al 45 % del
ingreso total (55 % no remunerativo), aun cuando hay entidades con per-
sonal bajo el régimen 276 que cuentan con base de calculo de 8 %, 6 %
y hasta de 1 % del ingreso total.

9. ¢Qué otros problemas presentan las remuneraciones en el
Sector Publico?

Otro problema son las disparidades para funciones similares. En va-
rios casos, los servidores del régimen laboral privado (D. Leg N° 728)
cuentan con mejores niveles remunerativos respecto al régimen de la ca-
rrera administrativa, tomando en consideracion funciones similares. Parte
de este problema puede partir porque no existen bandas salariales trans-
versales a segmentos del Estado que compartan criterios objetivos y que,
ademas, reflejen los niveles de ingresos reales que reciben los servido-
res publicos. Solo el régimen de la carrera administrativa esta asocia-
do a una banda salarial transversal al servicio civil; sin embargo, esta se
encuentra seriamente distorsionada y desde hace varios anos no refleja
los reales ingresos que reciben los servidores de dicho régimen, ya que
la mayor parte de dichos ingresos que se otorgan mediante conceptos
Cafae y otros no remunerativos ni pensionables, no forma parte de dicha
escala. De otro lado, no existen escalas remunerativas para los regime-
nes D. Leg. N° 728 y CAS con alcance transversal, sino solo a nivel de
cada entidad.

10. ¢Qué consecuencias graves genera un mal sistema remunerati-
vo?

Varias consecuencias negativas:

a. Desorden y desigualdad: genera una estructura inadecuada
donde el pago por conceptos no remunerativos (que no forman
parte de la base de calculo para pensiones o CTS) puede lle-
gar a ser el 99 % del ingreso del servidor. Uno de estos concep-
tos no remunerativos es el Cafae, que es la principal fuente de
ingresos en los trabajadores del Decreto Legislativo N° 276. La
dotacion presupuestal del Cafae varia mucho, dependiendo de
cada entidad, lo que genera desorden y desigualdad.

b. Pago desigual: hay una alta dispersién horizontal en los ingre-
sos de los servidores, lo que supone que se estaria pagando
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diferentes remuneraciones para desarrollar las mismas funcio-
nes, lo que depende de la entidad o sector y no de las caracte-
risticas del puesto y el capital humano requerido.

c. Bajo incentivo: hay una baja dispersion vertical de los ingre-
sos, lo que no incentiva a los servidores a progresar, pues el
pago por desarrollar funciones de mayor complejidad y respon-
sabilidad no confieren una retribuciéon proporcional en términos
remunerativos. No se paga por el mérito.

11. ¢Cual es la situacion de los procesos éticos y disciplinarios en
el Sector Publico?

Existen diferentes reglas de juego en cuanto al proceso ético-disci-
plinario de acuerdo al régimen en que se encuentra el servidor. Es decir,
ante la comision de faltas similares, los servidores de una misma entidad
podrian recibir distintas sanciones dependiendo del régimen laboral bajo
el que se encuentren sujetos.

12. ¢;Hay linea de carrera, ascensos y desarrollo profesional?

Solo en el papel. Para la carrera administrativa (D. Leg. N° 276) exis-
te una linea de carrera y desarrollo profesional, pero en la realidad no fun-
ciona desde los noventa. Como este régimen fue cerrado desde la Ley
de Presupuesto de 1992, solo se producen ascensos previo concurso de
meéritos, cuando hay una plaza vacante en casos de renuncia, jubilacion,
fallecimiento de un servidor, etc. Ademas, las promociones se encuen-
tran limitadas por las medidas de austeridad presupuestal que no permi-
ten aumentar plazas vacantes. En la practica, desde hace dos décadas,
las promociones dentro de la carrera administrativa estan congeladas. El
régimen laboral del D. Leg. N° 728 y el CAS no cuentan con un disefio de
progresion. En consecuencia, no existe algun disefio de lineas de carrera
transversal al servicio civil peruano.

13. ¢La ausencia de ascensos afectan los ingresos de los servido-
res de carrera?

Asi es. Dada la imposibilidad de realizar ascensos, tampoco se pro-
duce aumento de sueldos. Esta situacién genera desmotivacién en el per-
sonal de carrera dado que muchos servidores se encuentran en el mismo
nivel remunerativo con el que ingresaron. La carrera se vuelve rigida, ino-
perativa y con largos tiempos de espera para ascender.
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lll. LA REFORMA DEL SERVICIO CIVIL

1. ¢Cuales son los objetivos de la reforma del Servicio Civil?

El objetivo principal es mejorar el servicio al ciudadano. Por ello,
apunta a ordenar la gestion de los recursos humanos para recuperar el
desempefio del servidor y el impacto positivo en la ciudadania. Busca,
ademas, introducir conceptos como meritocracia, idoneidad y profesiona-
lizacion de los servidores publicos. La reforma armonizara los deberes y
derechos de las personas que trabajan en el Estado, reducira inequida-
des, establecera reglas comunes y garantizara una compensacién equi-
valente para labores desempefiadas en puestos y condiciones similares.
La reforma apunta también a garantizar la permanencia de los mejores di-
rectivos y la baja rotacion del personal mas competente, asi como la esta-
bilidad de los profesionales de linea media de carrera. Ello permitira una
mayor continuidad en las politicas publicas y sostenibilidad del quehacer
del Estado.

2. ¢A quiénes comprendera la reforma?

La reforma abarca a alrededor de 500 mil servidores publicos en los
tres niveles de gobierno (Gobierno nacional, regional y local), pertene-
cientes a los principales regimenes laborales: el régimen de la carrera ad-
ministrativa (D. Leg. N° 276), el régimen laboral privado (D. Leg N° 728)
y el régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios - CAS
(D. Leg. N° 1057). Comprendera a funcionarios, directivos, servidores de
carrera, servidores de actividades complementarias y, asimismo, servido-
res de confianza.

3. ¢Quiénes no estaran comprendidos?

No estan incluidos los trabajadores de las empresas publicas ni los
servidores sujetos a las carreras especiales (maestros, policias, fuerzas
armadas y salud), debido a que tienen una regulacién especial. Sin em-
bargo, la reforma se les aplica supletoriamente a estos trabajadores en
cuanto a principios, incompatibilidades y reglas disciplinarias.

4. ;Se creara un régimen unico?

Si. La reforma apunta a integrar a los servidores publicos en un solo
régimen del servicio civil. La reforma facilitara el transito progresivo y vo-
luntario a un sistema unico. La nueva carrera publica permitira la perma-
nencia, movilidad y progresion de los servidores publicos, mientras que el
sistema de “familia de puestos” en el que se basa el sistema dotara de fle-
xibilidad y especializacion necesarias.
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5. ¢Qué quiere decir que la base del nuevo Servicio Civil sera su
organizacion por “familias de puestos”?

Una familia de puestos es la agrupacion o clasificacion de puestos
que tienen caracteristicas similares, tales como competencias o habilida-
des semejantes, deberes y responsabilidades dentro de procesos simila-
res. Asi, los servidores se agrupan por el trabajo que efectivamente reali-
zan y no, por ejemplo, por la carrera que estudiaron. Estan, entre otros, la
familia de servidores que trabaja en sistemas administrativos (presupues-
to, planificacion, etc.), de atencion al ciudadano, de desarrollo de politi-
cas. Actualmente, en los distintos servicios civiles en el mundo se tiende
a tener entre 10 y 14 familias de puestos. El nuevo servicio civil aprove-
chara los beneficios de estas familias para orientar los procesos de selec-
cion y para gestionar la carrera y los puestos en la medida en que brindan
informacién adecuada acerca de las funciones y capacidades necesarias
asociadas a los puestos del Servicio Civil.

6. ¢Cuales son las ventajas del sistema de “familia de puestos”?

Permite que los puestos de las entidades estén claramente vincula-
dos a funciones diferenciadas, asi como a grados de complejidad distin-
tos. Por el lado de la gestion, permite una mejor gestion de la carrera, del
personal y de los puestos. Orienta los procesos de seleccion, las evalua-
ciones de desempeno y la planificacion de los programas de capacitacion.
Respecto de la gestiéon de las remuneraciones, brinda claridad para la or-
ganizacién de la escala remunerativa y la asignacion remunerativa a los
puestos, facilitando la definicion de remuneraciones y la gestion de los in-
crementos salariales, y la gestion de las remuneraciones, entre otros. Por
el lado de los servidores, permite que los propios servidores sean quienes
planifiquen mejor su movilidad o sus lineas de desarrollo.

7. ¢Cual es la principal orientacion de la reforma en cuanto a la
meritocracia?

La meritocracia es uno de los pilares centrales de la reforma. Se bus-
cara garantizar que el principio del mérito esté presente tanto en el in-
greso, permanencia, movilidad como en las mejoras remunerativas. Todo
sera por méritos. El acceso a los puestos del servicio civil se dara median-
te concursos competitivos, la permanencia estara condicionada al buen
desempefio y el ascenso también estara regido por concursos de mérito.
Y es que un objetivo fundamental de la reforma es la profesionalizacion
del servicio civil, es decir, contar con el personal mas competente e ido-
neo para el desempefio de las distintas funciones en el Estado.
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8. ¢En cuantos grupos seran clasificados los servidores publicos
con la reforma?

Seran clasificados en cuatro grupos y para cada uno habra reglas
especificas de acuerdo a sus funciones. Estos grupos son: funcionarios
publicos, directivos, servidores de carrera y servidores de actividades
complementarias.

9. ¢Quiénes formaran parte del grupo de funcionarios publicos?

Esta compuesto principalmente por representantes politicos vy titula-
res de entidades. Las reglas de este grupo estan determinadas principal-
mente por su naturaleza politica (de representatividad, de delegacion de
autoridad y de control politico). A diferencia de la carrera administrativa
(D. Leg N° 276), los grupos no estaran diferenciados por el grado acadé-
mico del servidor, sino por las especiales funciones que realiza. Se agru-
paran con base en el ejercicio de la funcion de Gobierno y de la conduc-
cion de entidades. Los funcionarios tendran derecho a proteccion y defen-
sa legal en la toma de decisiones, capacitacion, vacaciones, pero no ten-
dran derechos colectivos (sindicalizacion, negociacion colectiva o huel-
ga). Ejemplo de funcionarios son el Presidente de la Republica, ministros
de Estado, congresistas de la Republica, presidentes regionales, alcal-
des, teniente alcaldes y regidores, magistrados del Tribunal Constitucio-
nal, Defensor del Pueblo, entre otros.

10. ¢Quiénes formaran parte del grupo de los directivos?

Esta compuesto por quienes tengan funcion directiva o gerencial
para liderar, disefiar e implementar politicas publicas o conducir servicios
publicos, asi como para supervisar y velar por cumplir objetivos explicita-
mente asignados. Por la naturaleza gerencial de sus funciones, estos de-
beran estar altamente orientados hacia la consecucién de metas. Se esta-
blece que la continuidad de estos directivos estara condicionada al cum-
plimiento de las metas. Sus contratos seran por periodos fijos (tres afios)
y podran permanecer hasta nueve anos consecutivos (dos renovaciones
solo si cumplen las metas asignadas). Luego, necesariamente, deben pa-
sar por concurso publico para ocupar otro puesto de directivo publico.
Tendran derecho a capacitacion y a derechos colectivos.

11. ¢Quiénes formaran parte de los servidores de carrera?

Los servidores de carrera son un aspecto clave en la reforma, como
se vera mas adelante. Son aquellos que ejercen la funcién administrati-
va, la supervision y control, prestacion de servicios diversos del Estado.
Sus actividades se desempefan tanto en las areas de linea (funciones
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sustantivas) como de apoyo (funciones de administracion interna) de las
entidades publicas.

12. ¢Quiénes formaran parte de los servidores de actividades com-
plementarias?

Son aquellos que realizan funciones de soporte y complemento, prin-
cipalmente por medio de actividades operativas. Ya que no realizan acti-
vidades exclusivas del servicio publico, no hay mayor necesidad de hacer
de este grupo un sistema cerrado, sino, mas bien, fomentar su competiti-
vidad, por lo que el ingreso a los puestos de servicios complementarios se
da siempre mediante concursos abiertos donde pueden participar perso-
nas tanto del Sector Publico como del Sector Privado.

13. ¢Quiénes podran ser considerados servidores de confianza?

El nuevo régimen del servicio civil contempla que puede haber desig-
naciones de servidores de confianza en todos los grupos. Asimismo, plan-
tea que los servidores de confianza cumplan con el perfil del puesto como
requisito para poder ocuparlo. De esta manera, si bien el servidor de con-
fianza, por la naturaleza de su condicién, no accede por concurso publico,
si debe cumplir con el perfil minimo necesario para desempefarse ade-
cuadamente en las funciones sobre las que sera responsable.

14. ;Cuantos servidores de confianza podran existir en el nuevo
régimen?

Los servidores de confianza no podran exceder del 5 % del total de
servidores de una entidad y, ademas, en el grupo de directivos, mas del
20 % de los directivos no podran ser de confianza. Incumplir los limites
generara la nulidad de los contratos de aquellos servidores de confianza
que sobrepasaron estos limites, y los altos funcionarios de dichas entida-
des estaran sujetos a responsabilidad administrativa.

15. ¢A quiénes se aplicara la evaluacion del desempeiio y la capaci-
tacion?

Las evaluaciones de desempefio seran para todos los servidores pu-
blicos (a excepcion de funcionarios publicos y servidores de confianza por
la naturaleza de sus funciones). Estas evaluaciones seran anuales y bus-
caran la mejora continua. Se hara efectiva tomando como referencia su
relacion con el logro de objetivos institucionales.

Asimismo, se impulsara la transparencia y objetividad en la asigna-
cion de factores a evaluar, de modo que el servidor siempre conozca con
precision qué se espera de su desempefio.
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Los resultados de las evaluaciones anuales generaran:

a) Personal de rendimiento distinguido.

b) Personal de buen rendimiento.

c) Personal de rendimiento sujeto a observacion.
d) Personal de ineficiencia comprobada.

16. ¢Como premiara o castigara el nuevo régimen los resultados de
las evaluaciones?

El desempenio sobresaliente o de “rendimiento distinguido” podra dar
lugar a un aumento de la remuneracién hasta un tope del nivel de familia
de puestos en que esté ubicado el servidor publico, de acuerdo a la dispo-
nibilidad presupuestal. Esto solo podra tener lugar en caso de que se ob-
tenga la calificacion de “rendimiento distinguido” en dos afos consecuti-
vos, privilegiando de esta manera la continuidad del buen desempefio. De
manera complementaria, el bajo desempefio “sostenido” (o recurrente) en
un servidor publico podra dar lugar al despido por “ineficiencia comproba-
da”. Asi, se concluira la relacion laboral del servidor que haya sido califi-
cado en dos oportunidades con “rendimiento sujeto a observacion” y que,
asimismo, haya recibido la capacitacion pertinente.

17. ¢Qué se hara en los casos de aquellos servidores que tienen
déficit de conocimientos o competencias?

Cuando los resultados de las evaluaciones den cuenta de brechas
de conocimientos o competencias, estos servirdn como insumo para pla-
nificar las capacitaciones que requiere el servidor. Las capacitaciones es-
taran dirigidas a cumplir los objetivos institucionales, al cierre de brechas
de competencias y conocimientos respecto a las funciones que realizan
los servidores publicos, y a la mejora continua del desempefo de estos.
Servir podra certificar a programas, universidades e institutos que ofrez-
can capacitaciones de calidad para las funciones que se realizan en el
servicio civil peruano.

18. ¢Cuales seran las novedades de la reforma en cuanto al sistema
de pagos, remuneraciones o compensaciones?

La gestion de las remuneraciones buscara atraer y retener al talento
y personal mas idéneo, promoviendo una politica de remuneraciones ra-
cional, de manera que permita:
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a) Mayor predictibilidad en los pagos que reciban los servidores
publicos, de forma tal que exista claridad sobre lo que les co-
rresponde percibir.

b) Que el Estado pueda tener un mejor control de la planilla y ge-
nere un ahorro en costos administrativos.

c) Que el Estado cuente con mejor informacion para tomar decisio-
nes adecuadas en materia de gestién de las compensaciones.

Paraddjicamente, hoy en dia, en comparacién con el Sector Priva-
do, los servidores publicos menos calificados resultan ser los mejor remu-
nerados en el servicio civil peruano. La reforma apunta a hacer efectivo
el principio de competitividad en virtud del cual el Estado podra orientar y
gestionar mejor las compensaciones con el objeto de retener al talento y
al personal mas idoneo para el servicio publico. Asimismo, la gestion de
las compensaciones buscara garantizar el principio de equidad, en razon
del cual al trabajo desempenado en un puesto y en condiciones similares,
le corresponde similar compensacion. En este sentido, se busca que las
compensaciones dentro de la misma entidad guarden relacién con el ni-
vel de exigencia, responsabilidad y complejidad del puesto, asi como que
las compensaciones de puestos semejantes, entre entidades distintas de
la Administracion Publica, sean comparables entre si.

19. ¢Como sera la estructura de las remuneraciones o compensa-
ciones?

La estructura estara conformada por una parte econémica y una par-
te no econémica.

Las compensaciones de los servidores publicos se determinaran en
relacion con las familias de puestos y las bandas salariales. De esta ma-
nera, la remuneracioén de los servidores se calculara a partir de una valo-
rizacion principal, establecida a nivel centralizado; la valorizacion ajusta-
da del puesto, correspondiente al valor especifico del puesto en una enti-
dad; y, cuando fuera el caso, la valorizacién priorizada, en funcién de las
actividades de un puesto que conlleven condiciones atipicas para su de-
sempefio. Las valorizaciones principal y especifica de puesto, equivalen-
tes a una remuneracion principal o salario base, conformaran la mayor
parte de los ingresos totales de los servidores publicos del nuevo régimen
de servicio civil.

20. ¢Como sera el régimen disciplinario y el procedimiento de san-
ciones?

La reforma incluye principios particulares para el procedimiento
sancionador, asegurando una mayor proteccion de los derechos de los
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servidores publicos. En ese sentido, con la aplicacion del principio de ra-
zonabilidad y proporcionalidad se busca que la sancion impuesta sea
adecuada, necesaria y estrictamente proporcional a la dimensién de la in-
fraccion, evitandose que frente a un mismo hecho en condiciones seme-
jantes se impongan diferentes sanciones. Para ello, la autoridad que con-
duce el procedimiento disciplinario debe observar criterios objetivos para
la determinacion y graduacion de la sancion administrativa.

21. ¢Lareforma prevé una defensa legal de los servidores publicos
para dar seguridad a la toma de decisiones?

Con la finalidad de brindar seguridad al accionar de los servidores
publicos, estos contaran con derecho a defensa y asesoria legal, aseso-
ria contable y econémica o afin para su defensa, con recursos de la en-
tidad, en procesos judiciales, administrativos e investigaciones policiales
para los casos de actos, decisiones y omisiones adoptadas en el ejercicio
de sus funciones. Si al terminar el proceso el servidor publico es encon-
trado responsable, debera reembolsar los costos del asesoramiento y/o
defensa especializada.

IV. LOS SERVIDORES DE CARRERA

1. ¢Qué cambios se prevén en los servidores de carrera?

El grupo de servidores de carrera abarca al grueso de personas que
ejecutan las politicas y servicios publicos. En este grupo se buscara que
las politicas publicas y los servicios puedan ser prestados de manera sos-
tenida, independientemente del cambio en el gobierno de turno, y ejecuta-
dos de forma altamente profesional. Por tanto, se incentiva la permanen-
cia, especializacion, imparcialidad y desarrollo de lineas de carrera den-
tro del Estado para estas funciones de “linea media”.

2. ¢;Como sera el ingreso a esta nueva carrera publica?

El ingreso sera a una familia de puestos en una entidad, al cual se
accede mediante concurso publico. En adelante, para acceder a puestos
publicos de carrera de mayor jerarquia y compensacion se requerira com-
petir en concursos internos de mérito en los que participa todo el perso-
nal del servicio civil de carrera. Esto permite asegurar que personas que
ya vienen laborando en el Estado y conocen la forma de trabajo, los prin-
cipios normativos y las caracteristicas de la exigencia y responsabilidad
asociada ocupen los puestos publicos de carrera.
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3. ¢Podra un servidor de carrera postular en otras familias de
puestos de otras entidades?

La linea de carrera permite que un servidor de carrera postule a un
puesto en otra familia de puestos, pudiendo ser un puesto en su mis-
ma entidad o en otra. También a un nivel similar o superior al que ocupa.
Esta caracteristica favorece las motivaciones de crecimiento laboral pro-
pias del servidor publico, que puede elegir desempefiarse en puestos de
otras familias u otras entidades compitiendo por un salario igual o mayor.
La progresion hacia niveles superiores solo podra darse hasta dos nive-
les por encima del nivel que ocupa el servidor publico.

4. ;Como se asegura la continuidad del servidor en la carrera?

Los servidores deberan cumplir un tiempo minimo determinado de
permanencia en cada nivel. Estas reglas tienen como justificacion garan-
tizar minimos niveles de experiencia en labores de servicio publico para
progresar a cargos de mayor responsabilidad y complejidad. Complemen-
tariamente, ya que este grupo sera de gran experiencia y capacidad en
las funciones que se realizan en el servicio publico, el nuevo régimen con-
templa que los servidores de carrera tengan derecho a regresar a dicho
grupo luego de terminados los plazos en los que hayan ocupado pues-
tos directivos. Esta propuesta permite tener una vision del Estado como
un unico sistema que dara al servidor publico la oportunidad de movilidad
entre diferentes entidades publicas, manteniendo su condicion de servi-
dor publico de carrera.

5. ¢Los funcionarios de carrera tendran protecciéon contra el des-
pido arbitrario?

Si, habra una proteccion frente al despido arbitrario y una continui-
dad en la carrera sobre la base de su buen rendimiento. Se apunta a un
trabajo de horizonte estable en que se evalla y capacita para lograr un
mejor desempenio del servidor publico.

V. IMPLEMENTACION DE LA REFORMA

1. ¢Comoserealizaralaimplementacion delareforma? ¢ Significara
cambios dramaticos en el personal del Sector Publico?

Sera progresiva y flexible y se iniciara con las entidades que defina
el reglamento. La implementacion total del nuevo régimen se hara en un
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plazo maximo de cinco a siete afnos, buscando adaptarse a las necesida-
des de las entidades y del entorno; también sera gradual en su implemen-
tacion, en funcion de la disponibilidad fiscal y considerando la heteroge-
neidad de las entidades en los distintos niveles de gobierno.

2. ¢Cuadles seran las primeras acciones en las entidades elegidas
para el inicio de la reforma?

En las entidades donde comience la implementacion del nuevo régi-
men se realizara un mapeo de puestos, un analisis de los servicios que
ofrece la entidad y la carga laboral que demanda. De corresponder, se
realizara una propuesta de reorganizacion de la entidad que, en concor-
dancia con el disefio de familia de puestos, incluira una nueva definicién
de perfiles, la valorizacion de los puestos y la estimacion de la cantidad
de personal necesario. En el marco de la reestructuracion, se efectuara
el transito de los servidores hacia el nuevo régimen de servicio civil. Di-
cho transito se llevara a cabo previo concurso. Luego de este proceso,
los puestos vacantes en una entidad seran sujetos a concurso publico de
meritos.

3. En el nuevo régimen, ;se podra contratar a trabajadores de los
regimenes anteriores?

No. En las entidades que pasen al nuevo régimen quedara prohibi-
da la contratacién de nuevo personal bajo los regimenes de los D. Legs.
N°s 276, 728 y 1057. También quedara suspendida cualquier forma de
progresién bajo dichos regimenes. Los servidores que se trasladen libre-
mente al nuevo régimen adquirirdn los nuevos derechos y obligaciones
de este, dejando de percibir los derechos y beneficios propios de los an-
teriores regimenes.

4. ;Las entidades que no sean elegidas para el inicio de la reforma
podran seguir contratando con los regimenes vigentes?

Mientras una entidad no esté en proceso de incorporacion al nue-
VO régimen podra seguir contratando al mismo personal bajo el régimen
CAS. No podra contratar personal nuevo bajo los regimenes 276 y 728.
En el mismo marco del proceso gradual de implementacion, las entida-
des podran cubrir sus puestos directivos con las personas del Cuerpo de
Gerentes Publicos (CGP) y de los egresados de la Escuela Nacional de
Administracion Publica (ENAP). Asimismo, las entidades podran realizar
concursos publicos de méritos.
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5. ¢Se establecera un régimen especial para las municipalidades
pequeias?

El nuevo régimen prevé reglas especiales para las municipalidades
que cuenten hasta con 20 servidores publicos bajo cualquier régimen la-
boral o modalidad de contratacion. En razén de sus particularidades, di-
chas municipalidades podran contar con condiciones, requisitos, procedi-
mientos y metodologias especiales. La reforma es flexible y busca adap-
tarse a las necesidades del pais y a la heterogeneidad de las entidades
en los distintos niveles de gobierno.

6. ¢Cuantas municipalidades existen en esa situacion?

Existen novecientos gobiernos locales que cuentan con menos de
veinte servidores publicos para poblaciones que, en promedio, no supe-
ran los tres mil habitantes. El actual disefio del servicio civil no contem-
pla reglas que otorguen un marco de flexibilidad mas adecuado para enti-
dades muy pequefias como estas, las cuales pueden verse desbordadas
por la misma carga administrativa de la gestion del personal que se exige
a entidades con alcance nacional.
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LA AUTORIDAD NACIONAL
DEL SERVICIO CIVIL - SERVIR

INTRODUCCION

En junio de 2008 se creo la Autoridad Nacional del Servicio Civil -

Servir“® como organismo técnico especializado adscrito a la Presidencia
del Consejo de Ministros. Es el ente rector del Sistema Administrativo de
Gestion de los Recursos Humanos y tiene competencia en aproximada-
mente 2700 entidades de los tres niveles de gobierno. Entre sus princi-
pales funciones destacan: formular politicas nacionales, dictar normas y
supervisar su cumplimiento; promover la seleccion de personal con crite-
rios objetivos y meritocraticos; establecer lineamientos para la evaluacion
y capacitacion del personal al servicio del Estado; fortalecer y capacitar a
las oficinas de recursos humanos; y, resolver conflictos en ultima instan-
cia administrativa®.

FUNCIONES DE SERVIR

Planificar y formular las politicas nacionales del Sistema en mate-
ria de recursos humanos, organizacion del trabajo y su distribucion,
gestion del empleo, rendimiento, evaluaciéon, compensacion, desa-
rrollo y capacitacién, y relaciones humanas en el servicio civil.

Proponer la politica remunerativa, que incluye la aplicacion de in-
centivos monetarios y no monetarios vinculados al rendimiento, que
se desarrolla en el marco de los limites presupuestarios estableci-
dos por la ley y en coordinacion con el Ministerio de Economia y
Finanzas.

(48)
(49)

Decreto Legislativo N° 1023 y Decreto Supremo N° 062-2008-PCM.
Avances y desafios de la reforma del servicio civil. Servir. Diciembre 2008 - Julio 2011.
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Dictar normas técnicas para el desarrollo e implementaciéon del
Sistema.

Emitir opinion previa a la expedicion de normas de alcance nacional
relacionadas con el ambito del Sistema.

Desarrollar, normar y mantener actualizados los sistemas de infor-
macioén requeridos para el ejercicio de la rectoria del Sistema.

Capacitar a las oficinas de Recursos Humanos, apoyarlas en la co-
rrecta implementacion de las politicas de gestion y evaluar su im-
plementacion, desarrollando un sistema de acreditacion de sus
capacidades.

Desarrollary gestionar politicas de formacion y evaluar sus resultados.
Emitir opinion técnica vinculante en las materias de su competencia.
Normar y gestionar el Cuerpo de Gerentes Publicos.

Proponer o aprobar los documentos e instrumentos de gestion, de
acuerdo a la normativa vigente sobre la materia.

Dictar normas técnicas para los procesos de seleccion de recursos
humanos que realicen las entidades publicas.

Organizar, convocar y supervisar concursos publicos de seleccion de
personal, directamente o mediante terceros, en los casos sefialados
en el Reglamento.

Administrar el Registro Nacional de Personal del Servicio Civil.

Otorgar la Orden del Servicio Civil a los servidores civiles por he-
chos importantes y servicios meritorios y patridticos que hubieren
prestado a la nacion durante el ejercicio de sus funciones. La orden
sera otorgada una vez al afo, a propuesta de las oficinas de Recur-
sos Humanos de las entidades, a un nimero no menor de cien (100)
miembros del servicio civil. Su otorgamiento dara derecho y prefe-
rencia a cursos de capacitacion e irrogara un premio economico a
ser otorgado por una sola vez.

ATRIBUCIONES DE SERVIR

Normativa, que comprende la potestad de dictar, en el ambito de
su competencia, normas técnicas, directivas de alcance nacional
y otras normas referidas a la gestion de los recursos humanos del
Estado.
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En materia de evaluacion normativa de desempefio y rendimiento, la
Autoridad dicta normas con el objeto de:

- Establecer el nivel de rendimiento en relaciéon con las metas es-
tablecidas por cada entidad.

- Estimular y recompensar a quienes superen los niveles exigi-
dos, mediante politicas de ascenso, promociones economicas y
reconocimiento moral.

- Capacitar a quienes no alcancen un grado de suficiencia com-
patible con las obligaciones y responsabilidades del cargo.

- Separar a quienes no alcancen rendimiento compatible con los
estandares de la entidad.

Supervisora, destinada al seguimiento a las acciones de las entida-
des del Sector Publico, en el ambito de su competencia.

El ejercicio de la facultad supervisora sobre las entidades publicas
comprende:

- Revisar, en via de fiscalizacion posterior, y cuando lo determi-
ne conveniente, el cumplimiento de las politicas y normas del
Sistema.

- Recomendar la revision de las decisiones y actos de la entidad,
y las medidas correctivas para fortalecer a la Oficina de Recur-
sos Humanos correspondiente, asi como dar seguimiento a su
implementacion.

Sancionadora, en caso de incumplimiento de las obligaciones pre-
vistas en el Sistema.

La Autoridad puede imponer sanciones a las entidades publicas por
el incumplimiento de las obligaciones y procedimientos previstos en
el Sistema, las cuales pueden ser:

- Amonestacion escrita en los casos de faltas leves.

- Publicaciéon en la lista de amonestados, en los casos de faltas
leves reiteradas y graves.

- Suspension de facultades para el establecimiento de incentivos
monetarios y no monetarios, en caso de faltas graves.
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- Suspension del ejercicio de funciones en materia de recursos
humanos e intervencion de la respectiva Oficina de Recursos
Humanos.

Interventora, en caso de detectar graves irregularidades en la ad-
ministracion o gestion de los recursos humanos en materia de
CONCUrsos.

El ejercicio de la facultad interventora de la Autoridad es excepcional,
limitandose al caso de detectar que los concursos de ingreso a las
entidades del Poder Ejecutivo no hayan cumplido con los requisitos
sustantivos previstos en la normativa correspondiente, por denuncia
presentada o de oficio.

En dichos casos, mediante acuerdo del Consejo Directivo, se podra
disponer la intervencion de las oficinas de Recursos Humanos, de-
signando para ello un interventor que:

- Revisara el cumplimiento de los procedimientos de los concur-
sos cuestionados.

- Emitira un informe con valor probatorio de los problemas
detectados.

- Remitira el informe a la Contraloria General de la Republica y al
titular de la entidad para que, en ejercicio de sus facultades, dis-
pongan las sanciones correspondientes.

- Podra declarar la nulidad del concurso y proponer al titular de la
entidad la convocatoria a uno nuevo si fuere necesario.

- Dirigira los nuevos concursos de la entidad, en tanto se corrijan
los problemas previamente identificados, designando para tales
efectos a un funcionario que hara las veces de responsable del
CoNncurso.

- Dispondra, en coordinacion con el titular de la entidad, las medi-
das correctivas que se deberan aplicar para fortalecer a la Ofici-
na de Recursos Humanos intervenida.

De resoluciéon de controversias, que se ejerce a través del Tribu-
nal del Servicio Civil y que comprende la posibilidad de reconocer o
desestimar derechos invocados.
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ESTRUCTURA ORGANICA DE SERVIR

El Consejo Directivo es el 6rgano maximo de la Autoridad, esta in-
tegrado por:

- Tres consejeros designados en mérito a sus calificaciones pro-
fesionales y reconocida trayectoria en sus campos de trabajo;
con solida experiencia en gestion publica y/o en gestion de re-
cursos humanos. Son designados por resoluciéon suprema re-
frendada por el Presidente del Consejo de Ministros, por un pla-
zo de cuatro (4) afios renovables por idénticos periodos. Uno de
ellos lo preside.

- El Director Nacional de Presupuesto Publico del Ministerio de
Economia y Finanzas.

- El Secretario de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo
de Ministros.

Los miembros del Consejo Directivo solo pueden ser removidos en
caso de falta grave debidamente comprobada y fundamentada me-
diante resolucion suprema. No podran ser miembros del Consejo Di-
rectivo quienes al momento de realizarse el nombramiento ocupen
cargos de eleccion popular en la Administracion Publica del Estado.
Tampoco podran ser designados como miembros del Consejo Direc-
tivo quienes hayan sido inhabilitados para el ejercicio de la funcién
publica.

Son funciones y atribuciones del Consejo Directivo:

- Expedir normas a través de Resoluciones y Directivas de carac-
ter general.

- Aprobar la politica general de la institucion.

- Aprobar la organizacion interna de la Autoridad, dentro de los
limites que sefala la ley y el Reglamento de Organizacion y
Funciones.

- Emitir interpretaciones y opiniones vinculantes en las materias
comprendidas en el ambito del sistema.

- Nombrar y remover al gerente de la entidad y aprobar los nom-
bramientos y remociones de los demas cargos directivos.

- Nombrar, previo concurso publico, aceptar la renuncia y remo-
ver a los vocales del Tribunal del Servicio Civil.
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- Aprobar la creacién de Salas del Tribunal del Servicio Civil.
- Proponer el Texto Unico de Procedimientos Administrativos.

- Supervisar la correcta ejecucioén técnica, administrativa, presu-
puestal y financiera de la institucion.

- Disponer la intervencion de las Oficinas de Recursos Humanos
de las entidades publicas.

- Las demas que se sefalen en el reglamento y otras normas de
desarrollo del Sistema.

La Gerencia General ejecuta los encargos y decisiones del Con-
sejo Directivo. El gerente general ejerce la titularidad del pliego
presupuestal y asume las responsabilidades administrativas de la
institucion.

El gerente general es seleccionado por el Consejo Directivo en méri-
to a su experiencia profesional y trayectoria personal, debiendo con-
tar con al menos cinco anos de experiencia en el Sector Publico.

Son funciones y atribuciones del gerente general:
- Hacer seguimiento de los indicadores de desempefio.

- Coordinar y supervisar la ejecucion de las actividades adminis-
trativas, operativas, econdmicas y financieras de los érganos
administrativos de acuerdo con las politicas que fije el Consejo
Directivo y el presidente ejecutivo.

- Elaborar el Proyecto de Presupuesto Institucional y el Proyecto
de la Memoria Anual para su aprobacion en el Consejo Directivo.

- Aprobar el balance general y estados financieros, asi como las
modificaciones presupuestarias que corresponda.

- Proponer al Consejo Directivo a través del presidente ejecutivo
los planes institucionales, asi como los programas y proyectos
a desarrollarse por la institucion.

- Cumplir y hacer cumplir las decisiones del Consejo Directivo y
del presidente ejecutivo.

- Ejecutar los actos necesarios para la marcha ordinaria de la
Autoridad.
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- Aprobar las adquisiciones, bienes y contrataciones de servicios
con cargo al presupuesto institucional y el Plan Anual de Adqui-
siciones y Contrataciones.

- Designar a los comités especiales que sean necesarios para
las contrataciones y demas adquisiciones que requiera la Auto-
ridad, entre otras.

El Tribunal del Servicio Civil tiene por funcién la resolucion de con-
troversias individuales que se susciten al interior del Sistema.

El tribunal es un 6érgano con independencia técnica para resolver en
las materias de su competencia. Conoce recursos de apelacion en
materia de:

- Acceso al servicio civil.

- Pago de retribuciones.

- Evaluacion y progresion en la carrera.
- Régimen disciplinario.

- Terminacion de la relacion de trabajo.

El tribunal constituye ultima instancia administrativa. Sus resolucio-
nes podran ser impugnadas unicamente ante la Corte Superior a tra-
vés de la accion contencioso-administrativa.

Su conformacion: la sala del tribunal esta conformada por tres vo-
cales, elegidos por concurso publico convocado y conducido por el
Consejo Directivo. Para ser vocal se exigen los mismos requisitos
que para ser vocal de Corte Superior y, adicionalmente, tener estu-
dios de especializacion en Derecho Constitucional, Administrativo,
Laboral o gestidn de recursos humanos. El nombramiento se efectua
por resolucién suprema.

Los vocales permaneceran en el cargo durante tres afios, renovables
por decision unanime del Consejo Directivo, debiendo quedarse en
su cargo hasta que los nuevos integrantes hayan sido nombrados.

La remocion de los vocales del tribunal solo puede darse por causas
graves debidamente justificadas.
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COMENTARIOS A LAS FORMAS DE ACCESO Y
CONTRATACION EN LA NUEVA CARRERA
ADMINISTRATIVA PUBLICA

Ronni David SANCHEZ ZAPATA®"

INTRODUCCION

Dentro del esquema de reformas publicas que ha tenido a bien ins-
taurar el presente Gobierno se ha aprobado y publicado la Ley del Servi-
cio Civil, marco normativo que formula un nuevo régimen laboral para el
Sector Publico y, de esa manera, regula nuevas condiciones para el ac-
ceso y la contratacion de trabajadores (servidores civiles) de la Adminis-
tracion Publica.

Los aspectos relacionados al acceso y contratacion de funcio-
narios y servidores publicos, anteriormente a la norma bajo comenta-
rio, han estado segmentados por distintos dispositivos legales que de-
sarrollan las caracteristicas de la vinculacion de distinta manera y se-
gun la caracteristica de la contratacién de los servicios que requeria
las instituciones publicas, las que aun se encuentran delimitadas por
el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administra-
tiva y de Remuneraciones del Sector Publico; el Decreto Legislativo
N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral (de utilizacion en
ciertas dependencias del Estado); y el Decreto Legislativo N° 1057, De-
creto que Regula el Régimen Especial de Contrataciéon Administrativa de
Servicios (CAS), cuyos alcances respecto al acceso y contratacion de
personal al servicio del Sector Publico han sido ahora también recogi-
dos y redisefiados por la Ley del Servicio Civil, sin llegar a extinguir los
regimenes anteriormente detallados. En otras palabras, ahora el acce-
so y contratacion de una entidad publica podra ser parametrada bajo los

(*) Abogado por la Universidad de San Martin de Porres. Especialista en Derecho
Corporativo. Exasesor de Soluciones Laborales.
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esquemas de contratacion anteriormente establecidos por normativa ex-
presa o se pueden cefiir optativamente por la misma entidad publica al
proceso de acceso y contratacion disefiado por la nueva Ley del Servicio
Civil, dotando al trabajador para que sea contratado con todos los bene-
ficios y obligaciones que se derivan o desprenden de dicha norma al mo-
mento de la contratacion efectiva que desee realizar la entidad publica so-
licitante del servicio respectivo.

Bajo este esquema no es que se lleguen a suprimir o derogar los an-
teriores regimenes laborales con los cuales una persona podia acceder a
una dependencia publica para realizar labores efectivas en ella, sino que
ahora se ha creado un nuevo régimen laboral. En ese sentido, quedaria
a criterio unico de la entidad publica solicitante del servicio a contratarse
el hecho de definir bajo qué régimen laboral existente promovera el con-
curso y el acceso al puesto de trabajo, estableciéndose el hecho de que,
en caso de que sea dicho régimen elegido el del Servicio Civil, la contra-
tacion y forma en que se desarrollara la relacién laboral debera cefiirse a
los alcances de la comentada norma en cuanto a los beneficios que le al-
cancen al servidor o funcionario publico y, del mismo modo, deberan ob-
servarse las obligaciones puntuales que se desprenden de dicha norma a
efectos de desarrollar las labores efectivas materia de contratacion en al-
guna de las entidades del Sector Publico.

I.  DELIMITACIONES PUNTUALES INCLUIDAS EN LA NUEVA LEY
DEL SERVICIO CIVIL

En la busqueda por darles mayor eficiencia y eficacia a las institu-
ciones publicas es que el Estado ha disefiado este nuevo régimen laboral
como un sistema enmarcado en la meritocracia, con la unica finalidad de
elevar y garantizar la calidad de los servicios que brinda el Estado a sus
ciudadanos a través de sus distintas dependencias publicas y, del mismo
modo, se busca acabar progresiva y ordenadamente con la cadtica y per-
judicial forma como los funcionarios y servidores publicos son contratados
en las distintas instituciones del Estado, dandoles también énfasis a los
sistemas remunerativos que vienen percibiendo, equiparandolos y homo-
logandolos dignamente frente a otros puestos afines que si perciben una
remuneracion justa y justificada, fuera del hecho de implementarse mayo-
res derechos o beneficios laborales a los servidores publicos, los que ten-
dran una equivalencia justa con los deberes que se les asigne en el pues-
to que ocupen al momento de ser contratados.

Con base en ello es que la actual Ley del Servicio Civil ha determina-
do enmarcarse en una serie de principios puntuales que deben incidir en la
contratacion publica, entre los cuales podemos mencionar los siguientes:

146




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

- Interés general.

- Eficacia y eficiencia.

- Igualdad de oportunidades.

- Meérito.

- Provision presupuestaria.

- Legalidad y especialidad normativa.
- Transparencia.

- Rendicién de cuentas de la gestion.
- Probidad y ética publica.

- Flexibilidad.

- Proteccién contra el término arbitrario del Servicio Civil.

Bajo el parametro de estos principios es que se asegura el estable-
cimiento de un nuevo régimen laboral para el Sector Publico acorde con
las necesidades del Estado en cuanto a su manejo y gestion frente a los
servicios que brinda al ciudadano y, a su vez, redefine el concepto y valo-
racion del funcionario y servidor publico, enmarcandolo en una nueva es-
fera laboral en la cual este constituye el eje y principal promotor de su de-
sarrollo en la actividad laboral, es decir, que a mayor mérito en cuanto al
perfil y el desarrollo de labores frente a la dependencia publica que con-
trate sus servicios, mayor sera la retribucion tanto econémica como per-
sonal por parte del Estado, ya que al contribuir con su gestion para elevar
el estandar funcional de la institucion publica mediante el cargo que ocu-
pe, el Estado reconocera de un modo mas adecuado este hecho y lo pri-
vilegiara frente a otros funcionarios o servidores publicos que no generen
o contribuyan del mismo modo en la realizacion de la finalidad puntual a la
cual apuntan ahora las instituciones del Estado (velar por el correcto, nor-
mal y célere desarrollo del servicio que se pretende brindar a los ciudada-
nos dentro de nuestra nacion y en beneficio exclusivo de ellos).

Del mismo modo, la Ley del Servicio Civil, en su afan de dotar de me-
jores beneficios a los trabajadores de las distintas dependencias del Es-
tado, ha tenido a bien definir mediante clasificacion puntual a los distintos
servidores civiles, distinguiéndose en la norma las siguientes clases de
servidores segun detalla expresamente a continuacion:
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a) Funcionario publico: es un representante politico o cargo
publico representativo, que ejerce funciones de gobierno en
la organizacion del Estado. Es aquel que dirige o interviene
en la conduccion de la entidad, asi como aprueba politicas y
normas.

b) Directivo publico: es el servidor civil que desarrolla funciones
relativas a la organizacion, direccion o toma de decisiones de un
organo, unidad organica, programa o proyecto especial. Tam-
bién comprende a los vocales de los tribunales administrativos.

c) Servidor civil de carrera: es el servidor civil que realiza funcio-
nes directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones
sustantivas y de administracion interna de una entidad.

d) Servidor de actividades complementarias: es el servidor civil
que realiza funciones indirectamente vinculadas al cumplimien-
to de las funciones sustantivas y de administracion interna de
una entidad.

En el caso de los servidores de confianza, la norma los define como
aquel servidor civil que forma parte del entorno directo e inmediato de los
funcionarios publicos o directivos publicos y cuya permanencia en el ser-
vicio civil esta determinada y supeditada a la confianza por parte de la
persona que lo designo. Puede formar parte del grupo de directivos publi-
cos, servidor civil de carrera o servidor de actividades complementarias.
Ingresa sin concurso publico de méritos sobre la base del poder discre-
cional con que cuenta el funcionario que lo designa. Del mismo modo, no
conforma un grupo y se sujeta a las reglas que correspondan al puesto
que ocupa. Por ello, los servidores de confianza pueden nombrarse den-
tro de cualquiera de los grupos o clasificacion arriba desarrollada por la
norma.

En dicho sentido, la norma bajo comentario ha disefiado un esque-
ma puntual a efectos de que los servidores de las distintas dependencias
del Estado que van a enmarcarse bajo los parametros del nuevo régi-
men laboral establecido por la Ley del Servicio Civil puedan estar correc-
tamente definidos segun las caracteristicas de las labores a encomendar-
seles, para que puedan desarrollar lineas de carrera, lo que aunado a su
capacidad y progreso académico, lograra un estandar meritocratico ido-
neo para que pueda sobresalir frente a los demas servidores, privilegian-
do asi el buen funcionamiento de la dependencia estatal para la cual de-
sarrolle labores. Esta es una de las finalidades puntuales de la emision
de la presente norma, junto con el hecho de favorecer efectivamente a
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los servidores publicos en cuanto al otorgamiento de mejores remunera-
ciones y beneficios laborales incrementados y acordes a su nivel de pro-
duccion laboral, como incentivo para lograr su propia superacion personal
y con ello elevar progresivamente el estandar de calidad del servicio que
ofrece la dependencia publica para la cual ha sido contratado.

Il. DETERMINACION DEL ACCESO A LA CARRERA PUBLICA

Actualmente subsisten, por creacidon normativa expresa del Estado,
un numero considerado de regimenes laborales disgregados en las distin-
tas instituciones publicas del Estado, diferenciandose entre regimenes la-
borales generales y especiales, lo cual ha conllevado, efectivamente, que
se genere una distorsion o favorecimiento al desorden en el manejo de la
Administracion Publica debido a que cada uno de dichos regimenes ge-
nerales o especiales ha determinado aspectos distintos en cuanto al ac-
ceso y permanencia en el puesto que ocupa el servidor publico, ello de-
bido especialmente a que cada uno de estos regimenes establecen a su
vez distintas clases de derechos y deberes para los servidores publicos,
lo cual genera un distanciamiento en la uniformidad y tratamiento laboral
de dichos servidores, generando resentimiento en aquellos que perciben,
en comparacion a otros, menores beneficios laborales por mandato de la
norma que regula su régimen.

Pese a lo antes mencionado, podemos establecer el hecho de que
son tres los regimenes laborales que guian la funcién publica de los ser-
vidores de manera general, siendo los mas conocidos, tal como lo detalla-
mos lineas arriba, los siguientes:

- Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneracio-
nes del Sector Publico - Decreto Legislativo N° 276;

- Régimen de la Actividad Privada - Decreto Legislativo N° 728 y;

- Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios
(CAS) - Decreto Legislativo N° 1057.

Estos tres regimenes generales actualmente abarcan en cuanto a su
forma de contratacion, el cuarenta por ciento (40 %) de trabajadores con-
tratados al servicio del Estado, es decir, segun cifras que maneja el pro-
pio Estado, serian alrededor de un millén trescientas mil personas las que
actualmente emplea nuestro pais. Sin embargo, la gran mayoria de servi-
dores publicos (mas del cincuenta por ciento) se encuentran contratados
bajo los alcances de alguno de los regimenes laborales especiales del
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Estado como son los regimenes que agrupan a los profesores, los pro-
fesionales de la salud —médicos y enfermeros—, los magistrados del Po-
der Judicial nombrados a través del Consejo Nacional de la Magistratura
(como jueces y fiscales), los miembros de la carrera diplomatica del Peru
(es decir, los diplomaticos), asi como los servidores del Instituto Nacional
Penitenciario, los miembros de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional y
demas cargos ocupacionales que brindan servicios al Estado bajo otros
regimenes laborales especiales donde se segmenta la contratacién labo-
ral estatal.

Aunado a ello se encuentran las plazas laborales identificadas por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), institucion que ha determi-
nado el hecho de que actualmente existan mas de 500 normas sobre el
servicio civil, mas de 102 escalas remunerativas distintas dentro de las di-
versas entidades que desarrolla el Poder Ejecutivo, lo cual ha conlleva-
do que existan mas de 400 modos distintos para regular el abono remu-
nerativo de todos los servidores publicos que trabajan en dichas entida-
des y se generen mas de 150 conceptos de pago, entre remunerativos y
no remunerativos, que son incluidos en las planillas de los servidores del
Estado.

El detalle de todos estos conceptos y estadisticas se ha realizado
para poder entrever el hecho del complejo y complicado modo como ac-
tualmente se vienen prestando servicios para el Estado, disgregando y
sectorizandose a los servidores publicos, lo cual conlleva una ola de pro-
testas en busca de igualdad remunerativa, calidad en la prestacion del
servicio y reconocimiento de igual o mejores beneficios laborales entre los
distintos trabajadores del Estado. Es por esta razén que el Gobierno ha
tenido a bien realizar una reforma en el sistema de ingreso para la presta-
cion de labores a favor del Estado, establecida a través de la Ley del Ser-
vicio Civil, la cual busca uniformizar la forma de accesos, remuneraciones
percibidas y los beneficios laborales que son entregados a los trabajado-
res del Sector Publico, para con ello generar un mayor bienestar entre to-
dos aquellos participantes —entendiéndose a tales como servidores— de
los servicios que ofrece el Estado a través de sus diversas dependencias
o instituciones publicas, lo cual alentara que se genere un clima, princi-
palmente, de igualdad entre ellos y, del mismo modo, de favorecimiento al
desarrollo personal y familiar, propiciando asimismo la eficacia y eficien-
cia en la prestacion del servicio que ofrece la institucion publica al ciuda-
dano, es decir, se genera una cadena de bienestar entre todos los partici-
pantes en los servicios que presta el Estado, incluyendo a todas aquellas
personas que utilizan y pagan por los servicios que este ofrece.

150




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

Entonces, hablar que la nueva Ley del Servicio Civil atenta contra la
igualdad entre los trabajadores o servidores publicos es ir en contra de la
esencia para la cual se ha creado esta ley ya que, como lo hemos remar-
cado, incluso estadisticamente, la tendencia de esta es uniformizar las re-
muneraciones y beneficios laborales que perciben actualmente los traba-
jadores del Estado disgregados en los distintos regimenes laborales que
ha creado él mismo, tratando de incluirlos en un solo régimen en el cual
accedan a mejores condiciones de trabajo (remuneraciones y beneficios
laborales), con base principalmente en su propio mérito, lo cual conllevara
que se eleve la calidad del servicio que se presta en las instituciones pu-
blicas y, del mismo modo, se elevara la eficiencia de cada una de las ins-
tituciones en beneficio del propio Estado.

Por otro lado, debemos referir un aspecto puntual y primordial esta-
blecido en los distintos regimenes laborales publicos y es el aspecto re-
lacionado a los criterios puntuales, emanados de las distintas normas, a
efectos de establecer la forma o modalidad a través de la cual un servidor
publico accede a un puesto de trabajo puntual en alguna institucion publi-
ca del Estado. De este modo, la nueva Ley del Servicio Civil también ha
disefado un esquema de acceso al puesto de trabajo. Sin embargo, an-
tes de abordar puntualmente este aspecto de la norma bajo comentario,
haremos un paralelo respecto de la forma de ingreso de los trabajadores
que prestan servicios para el Estado en los otros regimenes laborales ge-
nerales existentes, tal como lo detallamos en el siguiente cuadro:

INGRESO 0 ACCESO AL SERVICIO PUBLICO SEGUN REGIMENES

Régimen
laboral en el
Sector Piblico

Normativa que

Principal racteristi requisit
lo regula cipales caracteristicas y requisitos

Ley de Bases Decreto Legislativo | Requisitos:

de la Carrera N°276 y su - Ser ciudadano peruano en ejercicio.
Administrativa Reglamento Acreditar b duct ud bad
y de Remunera- aprobado por - Acreditar buena conducta y salud comprobada.
ciones del Decreto Supremo - Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupa-
Sector Publico N° 005-90-PCM cional.

- Presentarse y ser aprobado en el concurso de admision.
- Los demés que seniale 1a ley.

Caracteristica: constituye una obligacion para el acceso de
personal bajo este régimen el hecho de que se lleve a cabo un
concurso para el ingreso a la administracion pablica en la con-
dicion de servidor de carrera o contratado, para lo cual el con-
curso tendra las siguientes fases obligatoriamente:

a) Fase de convocatoria y;
b) Fase de seleccion.
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Régimen Decreto Legislativo | Requisitos:
Especial de N°1057 y su - Cumplir con los requerimientos técnicos realizados por la
I_&O”Tr?ti‘c't‘?" RegLan;ento dependencia usuaria del servicio.
ministrativa aprobado por o R . .
de Servicios Decreto Supremo - Laexistencia de disponibilidad presupuestaria, determinada

N° 075-2008-PCM por la Oficina del Presupuesto de la entidad solicitante del
Servicio 0 quien haga sus veces.

Caracteristica: el acceso al régimen de contratacion adminis-
trativa de servicios se realiza obligatoriamente a través de con-
curso publico. Para ello, se realiza una convocatoria a través del
portal institucional de la entidad pablica convocante, en el Ser-
vicio Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo y en el Portal
del Estado peruano.

Régimen Labo- Decreto Legislativo | Las instituciones publicas y empresas del Estado que promue-
ral del Sector N° 728 y Ley Marco | van el acceso de trabajadores a través del Régimen Laboral del
Privado aplica- | del Empleo Pablico - | Sector Privado deberan cefirse a la forma de acceso al empleo

ble a las empre- Ley N° 28175. puablico determinado por la Ley Marco del Empleo Pablico la
sas e institucio- cual determina como requisitos:

nes dgl Sector - Declaracion de voluntad del postulante.

Publicoy se . .
regiran supleto- - Tener habiles los derechos civiles y laborales.
riamente por lo - No poseer antecedentes penales ni policiales, incompatibles
establecido por con la clase de cargo.

la Ley Marco - Reunir los requisitos y/o atributos propios de la plaza va-
del Empleo Pad- cante.

blico.

Caracteristica: el acceso se realiza mediante concurso pabli-
co y abierto, por grupo ocupacional, con base en los méritos
y capacidades de las personas, en un régimen de igualdad de
oportunidades.

Ahora bien, resumida y detallada la forma de acceso en los regime-
nes laborales generales del Sector Publico, procederemos a detallar la
forma de acceso que tendran todos aquellos nuevos trabajadores que
se acojan a los alcances de la nueva Ley del Servicio Civil, la cual ha de-
terminado un aspecto puntual para el acceso a prestar labores efectivas
en alguna institucion publica del Estado en virtud de un “proceso de se-
leccién” de caracter forzoso, el cual, tal como lo detalla la misma norma
en su articulo 8, define que este: “(...) Es un mecanismo de incorpora-
cion al grupo de directivos publicos, servidores civiles de carrera y ser-
vidores de actividades complementarias. Tiene por finalidad seleccio-
nar a las personas mas idoneas para el puesto sobre la base del méri-
to, competencia y transparencia, garantizando la igualdad en el ac-
ceso a la funcién publica”.

Aqui debemos resaltar cuatro aspectos primordiales que ha tenido a
bien definir la norma para condicionar el proceso de seleccidn que realice
la entidad publica que instale o requiera realizar el concurso para la cap-
tacion del servidor, siendo dichos aspectos los siguientes:
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Base del mérito: segun detalla la Real Academia de la Lengua
Espafiola, la palabra mérito (del latin meritum) se puede defi-
nir como una accion que hace al hombre digno de premio o de
castigo; el resultado de las buenas acciones que hacen digna
de aprecio a una persona o a todo aquello que hace que tengan
valor las personas o cosas. Bajo ese esquema de definicion, el
hecho de que se incluya dicha palabra en la Ley del Servicio Ci-
vil de por si condiciona el ingreso o acceso de los servidores pu-
blicos a todas aquellas personas que posean el suficiente reco-
nocimiento, pero ligado en este caso a lo académico, para po-
der tener un plus o reconocimiento especial por parte de la insti-
tucion publica convocante, entendiéndose como tal el hecho de
condicionar la seleccion del personal a los méritos personales
y académicos sobre los cuales reposa el perfil del puesto que
se requiere en la institucion, primando y beneficiando al perso-
nal que cuente con un mayor nivel de reconocimiento, ya que
con ello se asegurara un mayor desenvolvimiento y evolucion
del puesto a contratarse en virtud de que la persona que ocu-
pe dicho puesto enfrentara con mayores herramientas las vicisi-
tudes y problemas que pueda encontrar en el devenir de la fun-
cion encomendada, nutriendo a la institucion de nuevos esque-
mas de trabajo y caminos para la solucion de las controversias
que se atraviesen y, del mismo modo, generando un alto estan-
dar de capacidades personales y profesionales dentro del gru-
po de personas que conforman un area determinada en la ins-
titucion publica, propiciando a su vez la meritocracia para el as-
censo en el cargo, es decir, el hecho de que el trabajador, una
vez contratado, pueda seguir desarrollando su linea de carrera
en virtud de las nuevas especializaciones académicas que logre
obtener estando ya dentro de la funcion laboral publica.

Competencia: este es un aspecto que esta estrechamente li-
gado con la propia persona, en virtud de que a través de este
concepto se buscan identificar las capacidades del postulante.
Principalmente capacidades como liderazgo, probidad, honesti-
dad y demas aspectos intrinsecos a la persona del postulante,
lo cual conllevara que se eleve el nivel personal de los servido-
res del Estado. El hecho de solicitar personal con mayor com-
petencia para trabajar en las instituciones publicas generara au-
tomaticamente un mejor desenvolvimiento de dichas institucio-
nes al servicio del ciudadano peruano.

Transparencia: este factor esta ligado al proceso de seleccién
que determine la institucion publica convocante y por lo cual se
solicita que dicho proceso se cifa a los aspectos —entendiéndose
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por tales los requisitos— que requiera la institucion respecto del
perfil de la persona que se desea contratar y excluyéndose los
favoritismos por relaciones interpersonales que se manejen en-
tre las personas encargadas del proceso de seleccion del per-
sonal y alguno de los posibles postulantes al puesto requerido
por la institucion publica, como se ha venido dando, ya que esto
afecta la idoneidad de la persona que ocupara el puesto oferta-
do. Ello debido a que muchas veces a través de estos favoritis-
mos en la contratacion se afecta a la propia institucion al incluir
a personas que no tienen los méritos y competencias objetivas
para desarrollar de una manera eficiente las funciones que se
les encomienda, propiciando el mal manejo del puesto y la fa-
lencia del servicio que ofrece la institucion publica que ha reali-
zado de mala manera la contratacion del personal, es decir, un
cumulo de aspectos negativos se cifien sobre la base del favori-
tismo y poca transparencia en la contratacion, fuera del resenti-
miento social que causa el hecho de que se incluyan en plazas
ofertadas por la instituciones publicas a personas que a decir
del clamor popular no son aptas o idéneas para ocupar el pues-
to, afectando con ello el prestigio de la institucion convocante vy,
aun mas, de las personas encargadas por dicha institucion para
llevar a cabo el proceso de seleccion.

Igualdad en el acceso a la funcién publica: si bien este as-
pecto esta relacionado con lo anteriormente expresado, es de-
cir, la transparencia en la seleccion y contratacion, también de-
beria verse por el lado de que las instituciones publicas no in-
cluyan dentro de los requisitos que consignen para postular al
puesto ofertado aspectos que estén ligados con hechos subje-
tivos, omitiendo la participacidén o postulaciéon de personas por
hechos o manifestaciones relacionadas al origen, raza, género,
opcion sexual, idioma, religién, opiniones, condiciones socioe-
conomicas u otros aspectos de distinta indole que no estén es-
trechamente ligados con las capacidades académicas intelec-
tuales, asi como las competencias que posea el postulante al
puesto ofertado, ya que con ello se desconoce la pluralidad cul-
tural de nuestra nacion, algo que no puede tener incidencia en
la contratacién laboral de personas, menos aun por parte del
propio Estado frente a sus instituciones publicas que requieren
de sus propios ciudadanos para el ejercicio de las labores que
se les puedan encomendar.

El contratar a través de manifestaciones de desigualdad por
parte del Estado conlleva una afectacion gravisima que no pue-
de permitirse y, es por ello que la actual Ley del Servicio Civil
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pone como uno de los pilares fundamentales para el acceso y
contratacion de personal, la omisién de aspectos que no tengan
relacion con el perfil profesional-académico del postulante como
lo constituiria cefirse a aspectos tan subjetivos como los antes
descritos y por lo cual se propicia la igualdad ante la ley y ante
la postulacion para la ocupacion de plazas laborales en el Sec-
tor Publico.

La inclusion de todos estos factores para ser tomados en cuen-
ta en el proceso de seleccion de una institucion publica al am-
paro de la Ley del Servicio Civil establece un conjunto conca-
tenado de factores a favor de la dacion de la ley bajo comen-
tario, ya que se rige bajo parametros objetivos de contratacion
y propicia el acceso de toda persona con las actitudes idoneas
para ocupar el puesto que se oferta en el mercado laboral pe-
ruano, lo cual conlleva generar bienestar en los ciudadanos,
omitiéndose la discriminacion y no fomentando el resentimien-
to social que esto genera en nuestra poblacién. Por ello, con-
sideramos que la emision de la presente norma alienta y con-
tribuye a formar un pais mas competitivo, mas sobrio y lucido
en el aspecto de incluir y contratar personal para las distintas
dependencias del Estado, y conlleva, efectivamente, aumentar
el nivel o estandar en el ofrecimiento de los servicios que brin-
dan las instituciones publicas, teniendo como unico benefactor
al ciudadano peruano que utiliza el servicio, asi como al inver-
sor extranjero que encontrara un Estado peruano mas ordena-
do, eficaz y eficiente en cuanto a los servicios que ofrece para
la captacion de recursos en pro y bienestar de sus ciudadanos
mas necesitados.

Por otro lado, tenemos el aspecto relacionado a los requisitos
incluidos en la ley bajo comentario para acceder al Servicio Ci-
vil, requisitos que se encuentran establecidos puntualmente en
su articulo 9 y que detallaremos a continuacion uno por uno, ya
que son de caracter obligatorio para toda persona que desea
participar de un proceso de incorporacién al mencionado servi-
cio. En tal sentido, se delimitara la pertinencia en la inclusién de
dichos requisitos de la siguiente manera:

a) Estar en ejercicio pleno de los derechos civiles: segun
lo que regula nuestro Cddigo Civil vigente, toda persona
goza del ejercicio pleno de sus derechos civiles. Dicha ca-
pacidad juridica debe ser entendida como aquella capaci-
dad que tiene un sujeto de derechos para ser titular de de-
rechos y obligaciones, siendo titular de los primeros y pu-
diendo contraer los segundos. La capacidad juridica para
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b)

el goce pleno de los derechos civiles se clasifica de la si-
guiente manera:

1. Capacidad de goce: la capacidad de goce es aquella ca-
pacidad que tiene la persona para ser titular de derechos;
la capacidad de goce alcanza a todo ser humano, tanto asi
que incluso el concebido goza de aquellos derechos que lo
favorecen.

2. Capacidad de ejercicio: la capacidad de ejercicio se en-
cuentra regulada por el Codigo Civil y se constituye en la
posibilidad que tiene la persona humana de obrar, de ejer-
cer derechos o de contraer obligaciones en forma perso-
nal o a través de representante. Para obtener capacidad
de ejercicio una persona debe ser mayor de dieciocho (18)
afios, aunque siéndolo existen excepciones a la regla. Di-
chas excepciones 0 exclusiones se encuentran también
expresamente establecidas en los articulos 43 (incapaci-
dad absoluta: menores de dieciséis afios, privados de dis-
cernimiento, etc.) y articulo 44 (incapacidad relativa: retar-
dados mentales, prédigos, ebrios habituales, etc.) de nues-
tro Codigo Civil vigente, por lo cual la Ley del Servicio Ci-
vil condiciona al sujeto que desee postular a un puesto de
trabajo ofertado por parte de una institucion publica al he-
cho de no encontrarse excluido del goce de sus derechos
civiles.

Cumplir con los requisitos minimos exigidos para el
puesto: este requisito se basa en el hecho de que la en-
tidad publica que oferta el puesto de trabajo materia de
seleccion pueda, aparte de exigir los requisitos obliga-
torios que detalla el articulo 9 de la Ley del Servicio Ci-
vil, exigir a su vez el cumplimiento de otros subrequisitos
—por asi decirlo— que tenga a bien requerir y que guarden
proporcién con el puesto para el cual se necesita y reali-
za el proceso de seleccién para con ello dotar de mayor
idoneidad al personal a seleccionar sin que dichos sub-
requisitos versen sobre cuestiones o aspectos antojadizos
e irreales, o que condicionen la inclusion de tales o cuales
ciudadanos para su postulacion al puesto ofertado por par-
te de la entidad publica convocante.

No tener condena por delito doloso: este requisito se cir-
cunscribe a la necesidad de contar con personas con una
probidad respecto del puesto que ocuparan dentro de la
institucion publica. Si bien una de las finalidades de la pena
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d)

es la readaptacion del ciudadano infractor, esto no escapa
de la Ley del Servicio Civil, mas aun cuando la persona que
desea postular al proceso de seleccion para la ocupacion
de puesto de trabajo en una institucion publica, se encuen-
tra cumpliendo con una condena efectiva tanto por delitos
contra la Administracion Publica como por cualquier otro de
los delitos tipificados en nuestro Cédigo Penal vigente.

No estar inhabilitado administrativa o judicialmente
para el ejercicio de la profesién, para contratar con el
Estado o para desempenar funcion publica: aqui debe-
mos distinguir tres supuestos puntuales:

- Inhabilitacién administrativa o judicial para el ejercicio
de una profesion: la inhabilitacion para el ejercicio de
una profesion puede bien ser declarada administrativa-
mente por la realizacion de conductas que atenten con-
tra la ética profesional en la practica de la profesion de
una persona. Tal inhabilitacion puede ser declarada ad-
ministrativamente por parte del colegio profesional al
cual pertenezca el profesional o por parte de cualquier
institucion administrativa que tenga la potestad para
imponer esa clase de sanciones cuando tome conoci-
miento de la realizacion de alguna infraccion tipificada
expresamente en el reglamento profesional respectivo.
Del mismo modo, la inhabilitacion para el ejercicio pro-
fesional puede ser declarada en virtud de la realizacion
de algun delito de caracter culposo o doloso que haya
cometido una persona en el ejercicio de su profesion y
por lo cual la judicatura, bajo su potestad sancionado-
ra, podra dictar esta clase de inhabilitaciones.

- Inhabilitacion para contratar con el Estado: dentro del
esquema de personas que pueden licitar o contratar
con el Estado bajo los parametros que establece la Ley
de Contrataciones del Estado aprobado por Decreto
Legislativo N° 1017, se faculta la posibilidad de que tan-
to personas naturales como juridicas puedan contratar
con el Estado. Bajo ese esquema existen supuestos
puntuales incluidos dentro de la norma en mencion por
las cuales los proveedores del Estado (personas natu-
rales o juridicas) pueden ser inhabilitados para contra-
tar con este en virtud de la realizacion de infracciones
estipuladas en dicha norma. A este aspecto se refiere
el requisito tratado.
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f)

- Inhabilitacién para desempenar funcion publica: este
supuesto esta nuevamente relacionado con el poder ju-
risdiccional, el cual dentro de las clases de penas que
puede interponer a una persona que esta siendo proce-
sada y juzgada en virtud de la realizaciéon de un hecho
delictivo que configura algun delito tipificado en nues-
tro Cédigo Penal puede interponer accesoriamente a la
pena privativa de libertad por la comision del delito, una
pena limitativa de derechos, como lo constituye la inha-
bilitacion para ejercer funcion publica, las cuales gene-
ralmente se aplican a las personas que han delinquido
mediante la realizacion de delitos contra la Administra-
cion Publica.

Tener nacionalidad peruana, en los casos en que la na-
turaleza del puesto lo exija, conforme a la Constitucion
Politica del Perui y a las leyes especificas: este requisito
se sustancia esencialmente en el hecho de generar pues-
tos de trabajo a favor de los propios ciudadanos del Es-
tado, ya que ellos tienen mejores conocimientos respec-
to de las normativas de ambito nacional que les son apli-
cables, en virtud de su caracter de ciudadanos propiamen-
te dicho. En tal sentido, el Estado tiene la obligacién de ge-
nerar puestos de trabajo a favor de sus ciudadanos y qué
mejor realizarlo a través del otorgamiento de una plaza o
puesto en las dependencias publicas que maneja. Este he-
cho, si bien deberia ser la regla general, permite excepcio-
nes las cuales podran ser operadas a criterio de la entidad
publica convocante al proceso de seleccion, ya que asi lo
determinan las leyes especiales que regulan ciertas institu-
ciones del Estado y por las cuales se les otorga la facultad
de contratar personal extranjero para la realizacion de cier-
tas funciones o puestos de trabajo especificos en donde se
les requiere.

Los demas requisitos previstos en la Constitucion Po-
litica del Peru y las leyes: mediante este supuesto inclui-
do dentro de los requisitos de la Ley del Servicio Civil se
deja abierta la posibilidad, siempre respaldada en la nor-
ma o alguna ley especial, para poder insertar algiun nue-
VO requerimiento o requisito siempre acorde al puesto o la
funcion que se desee cubrir dentro de la institucion publica
convocante y por lo cual se podran incluir aspectos relacio-
nados objetivamente con el puesto de trabajo que se desea
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cubrir, mas no puede responder a aspectos antojadizos o
irrelevantes por parte de la entidad publica convocante.

Bajo el esquema de los requisitos antes descritos podriamos realizar
las siguientes conclusiones:

1.

La Ley del Servicio Civil constituye una de las leyes emitidas
que se podria catalogar dentro del rubro de las mas importan-
tes del actual Gobierno, debido principalmente al caracter de
reforma que contiene implicitamente respecto del ordenamien-
to de los regimenes generales laborales de contratacion. Ello
debido a que las mas de un millén de personas que actualmen-
te se encuentran prestando servicios efectivos para el Estado,
bajo nombramiento o contrato de trabajo, a través de sus distin-
tas dependencias publicas se encuentran generalmente organi-
zandose con el unico proposito de generar marchas y protestas
para lograr disuadir al Gobierno a efectos de que tenga a bien
forjar homologaciones remunerativas y otorgue mejores benefi-
cios sociolaborales frente a otros regimenes laborales que si los
tienen y que también se encuentran en el Sector Publico, lo cual
conlleva una grave afectacion social con el consiguiente resen-
timiento de los ciudadanos manifestantes, ya que por este he-
cho ven al Gobierno como un sujeto esquivo a sus peticiones,
sin tomar en cuenta que es el mismo Gobierno, a través de la
dacion de normas tan importantes como la Ley del Servicio Civil
bajo comentario, quien alienta la igualdad y el otorgamiento de
mayores y mejores beneficios laborales y remunerativos a favor
de todos los trabajadores del Sector Publico que tengan a bien
ingresar bajo su esfera de aplicacion.

Creemos que la esencia en la que reposa la nueva Ley del Ser-
vicio Civil es la igualdad y la meritocracia, aspectos sumamen-
te relevantes en el afan de todo Estado de mejorar las condicio-
nes en las que sus ciudadanos prestan labores efectivas para
sus distintas dependencias publicas; pero no solo ello, sino que,
del mismo modo, busca generar un mayor bienestar en los de-
mas ciudadanos del Estado, que sin ser participes directos en
dichas dependencias publicas si realizan tramites en ellas, ya
que al tener dichas instituciones personas mas idoneas, aptas y
capacitadas con base en sus propios méritos académico, inte-
lectuales y actitudinales, lograran que los servicios que se ofrez-
can puedan ser catalogados de una mejor manera por parte de
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los ciudadanos que acceden a ellos, generando bienestar y el
reconocimiento a favor de las instituciones publicas del Estado.

A la Ley del Servicio Civil habria que verla como una ley espe-
cial cuya dacion trae implicita una serie de factores concadena-
dos que van definitivamente a generar progreso no solo para los
ciudadanos que trabajan para el Estado a través de sus distin-
tas dependencias, sino también para los ciudadanos usuarios
que realizan tramites y gestiones en dichas instituciones y, aun
mas, existe un favorecimiento indirecto también a los ciudada-
nos que sin realizar labores efectivas en dichas instituciones, ni
tramites en dichas dependencias publicas se ven beneficiados
mediante la generacion de inversiones que impulsa el Estado,
inversiones que se veran alentadas y propiciadas en virtud de
una mejor calidad en las atenciones y ofrecimiento de servicios
esenciales con los cuales los inversionistas deban lidiar para la
colocacion de su dinero en el pais, lo cual generara mas fondos
para el Estado a través de los impuestos que se recauden.




CAPACITACION Y EVALUACION EN
LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

Noelia ALVA LOPEZ"

. RESPECTO A LA CAPACITACION

Con la recientemente aprobada Ley del Servicio Civil se ha generado
mucha controversia sobre temas como libertad sindical, supuestos despi-
dos libres, etc., pero un tema que nadie puede discutir es la necesidad y
la utilidad de capacitar al personal de las entidades estatales.

Sin embargo, solo aquellos servidores que pasen al nuevo régimen
de Servicio Civil podran gozar de este sistema de capacitacion, dado que
se respeta la voluntad de los trabajadores que podran decidir postular o
no al nuevo régimen. Asi, la reforma del Servicio Civil implica la creacion
de un nuevo y unico régimen.

Es asi que el mencionado dispositivo regula, en su Titulo lll, Capitulo
I, la gestion de la capacitacion, estableciendo una serie de reglas y con-
diciones mediante las cuales se pretende mejorar el rendimiento de sus
servidores.

La importancia de realizar estas capacitaciones es buscar la mejora
del desempefio de los servidores civiles para brindar servicios de calidad
a los ciudadanos. Asimismo, busca fortalecer y mejorar sus capacidades
para el buen desempefio, y es una estrategia fundamental para alcanzar
el logro de los objetivos institucionales.

El ente rector de la capacitacion para el Sector Publico es Servir.
A este le corresponde planificar, priorizar, desarrollar, asi como gestionar
y evaluar la politica de capacitacion para el Sector Publico.

(*)  Abogada por la Universidad de San Martin de Porres. Asesora de Soluciones Laborales.
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La Autoridad Nacional del Servicio Civil - Servir¥ es una entidad
publica adscrita a la Presidencia del Consejo de Ministros que tiene como
finalidad la gestién de las personas al servicio del Estado. Se podria de-
cir que es la gerencia de recursos humanos de la Administracion Publica.

De modo que Servir no brinda cursos de capacitacion ni evalla perso-
nal, pero si establece las directrices para que estos procesos se realicen.

Son las entidades publicas quienes deben planificar su capacitacion,
pero siempre tomando en cuenta la demanda en aquellos temas que con-
tribuyan efectivamente al cierre de brechas de conocimiento o competen-
cias de los servidores para el mejor cumplimiento de sus funciones, o que
contribuyan al cumplimiento de determinado objetivo institucional.

Con las capacitaciones se pretende fortalecer la capacidad del em-
pleado, sin embargo estas no pueden abarcar, bajo ningun motivo, acti-
vidades orientadas a iniciar o finalizar los estudios primarios ni secunda-
rios, ni los estudios de pregrado que conlleven la obtencion de un titulo
profesional, dado que estos no tienen caracter de especializacion en una
materia definida, sino son de caracter general, por lo tanto no pueden ser
asumidos por el Estado, tal cual como lo establece el articulo 14 de la co-
mentada ley.

1. Induccion y capacitacion

Debemos diferenciar estos dos conceptos para entender a cabali-
dad las disposiciones de la norma, dado que muchas personas comenta-
ran que al entrar a un nuevo puesto se les da cierto tipo de instruccion en
las nuevas labores por realizar; sin embargo, esto no es una capacitacion.

La induccidén de personal se diferencia de la capacitacion de per-
sonal porque es la orientacidon que se da a los trabajadores de reciente in-
greso. En cambio, la capacitacion es el proceso de adquirir conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que mejoran el desempefio de un empleado
existente en sus tareas laborales.

Ambos son de gran importancia pero tienen objetivos diferentes.

El objetivo de la induccién es ayudar al trabajador de nuevo ingre-
so a adaptarse a la entidad. Generalmente, orienta al trabajador dandole

(1)  Servir es un organismo técnico especializado, es decir, cuenta con independencia funcio-
nal para ejercer su labor a nivel multisectorial e intergubernamental respecto de la gestion
las personas al servicio del Estado. Cabe sefialar que no todas las entidades publicas es-
tan bajo la competencia de Servir. Para conocer las excepciones y mas revise el Decreto
Legislativo N° 1023.
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informacién de la empresa como la misioén, vision, valores, historia, es-
tructura organizacional, disciplina interna, etc. Igualmente le da informa-
cion del cargo y funciones a desempenar. Existen diferentes tipos de pro-
gramas de induccion, los hay formales o informales y varian entre si por
la profundidad de la orientacion a impartir.

Aclarado esto, la ley sefiala que no estan comprendidos dentro de
los programas de capacitacion, con excepcion de aquellos destinados
alainduccion, los servidores publicos contratados temporalmente. Estos
son aquellos contratados en casos de incremento extraordinario y tempo-
ral de actividades. Estas situaciones deben estar debidamente justifica-
das. Los contratos no pueden tener un plazo mayor a nueve (9) meses.

2. Gestion de la capacitacion

La capacitacion, por otro lado, es un procedimiento fundamental
para la productividad de la entidad. Es la respuesta a la necesidad que
tienen de contar con personal calificado y productivo. Las reglas de la ca-
pacitacion son:

a) Busca mejorar la productividad de las entidades publicas:
los recursos destinados a capacitacion estan orientados a me-
jorar la productividad de las entidades publicas. La planificacion
de la capacitacion se realiza a partir de las necesidades de cada
institucion y de la Administracion Publica en su conjunto.

b) Criterios objetivos: el acceso a la capacitacion en el Sector
Publico se basa en criterios objetivos que garanticen la produc-
tividad de los recursos asignados, la imparcialidad y la equidad.

c) Busca la especializacion y la eficiencia: la gestion de la ca-
pacitacion en el Sector Publico procura la especializacion y efi-
ciencia, fomentando el desarrollo de un mercado de formacion
para el Sector Publico competitivo y de calidad a partir de la ca-
pacidad instalada de las universidades, de la Escuela Nacional
de Administracion Publica, de los institutos y de otros centros de
formacioén profesional y técnica de reconocido prestigio.

d) Resultados medibles: los resultados de la capacitacion que re-
ciben los servidores civiles y su aprovechamiento en favor de la
institucion deben ser medibles.

e) El servidor debe permanecer: el servidor civil que recibe una
capacitacion financiada por el Estado esta obligado a permane-
cer, al menos, el doble de tiempo que durd la capacitacion. Di-
cha obligacion no alcanza a funcionarios publicos ni servidores
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de confianza. No obstante, si estos ultimos renuncian al tér-
mino de la capacitacion, deben devolver el valor de esta.

Ante esta situacion surgen problematicas relativas a la compatibili-

dad de los empleados con la capacitacion. Muchos de ellos presentaran
contingencias en la comprension de la nueva materia. Sera recomenda-
ble elaborar un estudio previo que preste primordial atencién en la moti-
vacion a los trabajadores, procurando que exista un deseo por entender lo
que se ensefie. Por consiguiente, con los incentivos adecuados se obten-
dran resultados que repercutan hacia el crecimiento de la entidad.

3.

a)

Tipos de capacitacion

Formacion laboral: tiene por objeto capacitar a los servidores civi-
les en cursos, talleres, seminarios, diplomados u otros que no con-
duzcan a grado académico o titulo profesional y que permitan, en el
corto plazo, mejorar la calidad de su trabajo y de los servicios que
prestan a la ciudadania. Se aplica para el cierre de brechas de cono-
cimientos o competencias, asi como para la mejora continua del ser-
vidor civil respecto de sus funciones concretas y de las necesidades
institucionales.

Estan comprendidas en la formacion laboral la capacitacion interins-
titucional y las pasantias organizadas con la finalidad de transmitir
conocimientos de utilidad general a todo el Sector Publico.

El personal del Servicio Civil puede acceder a la formacion laboral
con cargo a los recursos de la entidad. Los recursos asignados para
la formacion laboral, en el caso de los funcionarios publicos y servi-
dores civiles de confianza, no pueden exceder, por afio, del doble del
total de su compensacion econémica mensual.

Formacion profesional: de acuerdo al animo de incentivar el creci-
miento profesional en la Administracion Publica es que se establece
la posibilidad de obtener el grado académico de maestrias en areas
requeridas por las entidades. Esta destinada a preparar a los servi-
dores publicos en universidades, institutos y otros centros de forma-
cion profesional y técnica de primer nivel, atendiendo a la naturaleza
de las funciones que desempefan y a su formacion profesional.

Ahora bien, solo los servidores de carrera® pueden ser sujetos
de formacion profesional y de manera excepcional los directivos

@)
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Es el servidor civil que realiza funciones directamente vinculadas al cumplimiento de las
funciones sustantivas y de administracion interna de una entidad.




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

publicos® que no sean de confianza pueden acceder a maestrias
siempre que ellas provengan de un fondo sectorial, de un ente rector
o de algun fideicomiso del Estado para becas y créditos.

En ese sentido, los funcionarios (es decir, aquellas personas que
adoptan decisiones de la entidad y se ubican en niveles jerarqui-
cos mas altos de la organizacién), asi como el personal de confian-
za (que puede o no tener un cargo directivo), no son considerados
como beneficiarios de los programas de formacion profesional, pero
si podran acceder a los programas de formacion laboral, capacita-
cién interinstitucional y pasantias nacionales e internacionales siem-
pre que cuenten con el respaldo de su entidad.

Delimitados los beneficiarios de la formacion profesional, es bueno
considerar que la gratuidad de esta se da conforme al buen rendi-
miento, es decir, aquellos servidores civiles que reciban formacién
profesional con cargo a recursos del Estado peruano tienen la obli-
gacién de devolver el costo de esta en caso de que obtengan notas
desaprobatorias 0 menores a las exigidas por la entidad publica an-
tes del inicio de la capacitacion.

Servir certifica los programas de capacitacion laboral y profesional
ofrecidos en universidades, institutos y otros centros de formacién
profesional y técnica, preferentemente sobre los temas de gestion
publica, politicas publicas, desarrollo y gestion de proyectos para los
tres niveles de gobierno. La certificacion es voluntaria y se efectua
de conformidad con las normas que para dichos efectos emite Servir.

TIPOS DE CAPACITACION

Formacion laboral Formacion profesional

Cursos, talleres, diploma- | Obtencion del grado aca-
dos u otros que no con- | démico de maestrias en
duzcan a grado académi- | areas requeridas por las
co o titulo profesional. entidades.

Debe tenerse en cuenta que la capacitacion en el Sector Publico se
rige, entre otros, por los principios de mérito, capacidad y responsabilidad
de los trabajadores.

(3) Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas a la organizacion, direccién o toma
de decisiones de un 6rgano, unidad organica, programa o proyecto especial.
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4. ;Qué procedimiento se debe seguir para efectuar una capacita-
cion?

Cada responsable o jefe de Recursos Humanos (considerando el
plan organizacional de la entidad) puede implementar su programacion
segun las necesidades detectadas dentro de la entidad, sin embargo, los
especialistas en materia de recursos humanos coinciden en que son cin-
co los pasos que no deberan dejarse de lado para implementar un plan de
capacitacion. Asi tenemos:

1.
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Diagnéstico de las necesidades de capacitacion: en esta
primera etapa deberan identificarse las habilidades especifi-
cas que se necesitan para un mejor desempefio en las labores.
Para ello, se deberan analizar las competencias que se quieren
desarrollar, la participacion de grupos de trabajadores, estudios,
experiencia, actitudes, motivaciones personales, entre otros.

Disefnar el plan anual de capacitacion: aqui se arma y produ-
ce el contenido del programa, el cual incluye:

. Temas de capacitacion.

. Objetivos que se quieren alcanzar.

. Si la capacitacion sera externa o interna.
. Area o departamento a ser capacitado.

. Personal comprendido.

. Programacion.

. Duracién, dias.

. El costo.

Procedimiento de validacion: en esta etapa se eliminan los
defectos del programa de capacitacion y se presenta a un publi-
co representativo reducido. Esto quiere decir que los resultados
finales obtenidos serviran para asegurar la eficacia del progra-
ma o su fracaso, en su defecto. Se requieren hacer las modifi-
caciones precisas para no solo corregir, sino mejorar el plan en
su integridad.

Aplicacion del programa: se utilizan técnicas como la ca-
pacitacion en practica, el aprendizaje programado, talleres,
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actividades, entre otras. Es importante sefialar que los materia-
les entregados por el responsable de la capacitacion tales como
cuadernos de trabajo, etc., deberan ser redactados con claridad
y que sirvan para una capacitacion unificada, es decir, adapta-
dos en forma directa a los objetivos del aprendizaje que se ha-
yan definido.

5. Evaluacién y seguimiento: en esta ultima etapa debera eva-
luarse el éxito del plan anual de capacitacion considerando
como principales aspectos: la reaccién del personal, la elabora-
cion de pruebas para medir lo aprendido y el analisis de resul-
tados. En conclusién, se podra determinar el grado de mejoria
en el desemperio laboral y evaluar el mantenimiento de perso-
nal necesario.

De manera que si se pretende realmente promover la generacion de
conocimientos e innovar en materia de formacion, y ademas desarrollar
competencias que faciliten el trabajo, debe haber un compromiso real y
seguir la metodologia que aplican las grandes empresas, de modo contra-
rio no se podra lograr el tan ansiado cambio en el Sector Publico.

 EEEE—
) Diserio del i
DIAGNOSTICOS plan anual de e
DE LAS capacitacion
NECESIDADES
TAREAS Y i6 icacio
! Evaluacion y Aplicacion del
DESEMPENO seguimiento programa
| —
. RESPECTO A LA EVALUACION

Un aspecto muy controvertido en la recientemente aprobada Ley del
Servicio Civil es la evaluacion a los trabajadores, pues de los resultados
depende su permanencia o no en su puesto de trabajo de acuerdo a los
mecanismos y procedimiento que explicaremos mas adelante.

Este nuevo Servicio Civil se caracteriza por la predominacioén de la
aplicacion del mérito en las reglas de juego con las que se desenvolve-
ran los servidores publicos. Es asi que el acceso a los puestos de este
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régimen se obtiene mediante concursos competitivos. La permanencia
esta condicionada al buen desempefio y el ascenso también esta regido
por concurso de méritos.

Pues bien, luego de haber capacitado al trabajador, lo propio es eva-
luar qué tan efectiva ha resultado la capacitacion y también cuan recepti-
vo se ha mostrado este, sobre todo si se ve reflejada en sus conocimien-
tos y/o habilidades. En esa linea, permite un analisis completo de los re-
cursos humanos que tiene la empresa. De esta manera podemos identifi-
car que la aplicacion de esta herramienta permite a la empresa:

. El aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

. Establecer las competencias de los trabajadores, lo cual permi-
te reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados
con relacion al desarrollo de sus labores.

. Tomar decisiones sobre promociones en los puestos de tra-
bajo y aumentos de las remuneraciones que perciben los
colaboradores.

. Identificar las necesidades de capacitacion especificas, pues
permite definir estrategias de capacitacion y entrenamiento ne-
cesarias para maximizar la eficiencia de los trabajadores.

. Proporcionar a la entidad los medios para identificar las fortale-
zas y debilidades del desempefio de un servidor.

Como podemos apreciar, la evaluacién de desempefio nos permite
tener una vision integral de nuestro capital humano, lo que a su vez nos
brinda la posibilidad de identificar debilidades y fortalezas. Ademas, nos
permite advertir los problemas que tiene la entidad para asi aplicar so-
luciones en concreto, con la finalidad de lograr mejores resultados en la
organizacion.

Por lo tanto, tiene por finalidad estimular el buen rendimiento y el
compromiso del servidor civil. Identifica y reconoce el aporte de los ser-
vidores con las metas institucionales y evidencia las necesidades reque-
ridas por los servidores para mejorar el desempefio en sus puestos y de
la entidad.
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) Estimular el buen rendimiento y compromiso
del servidor civil.

Reconocer el aporte de los servidores con las
FINALIDAD I metas institucionales.
Y

Usar la calificacion obtenida en la evaluacion
—>) del desemperio para definir el rango salarial y
las oportunidades de avance.

La evaluacion del desempefio de los servidores publicos sera de pe-
riodicidad anual, con el objetivo de la mejora continua del trabajo, lo cual
permite que entre un examen y otro medie el suficiente tiempo para que el
servidor pueda adquirir conocimientos nuevos que le permitan rendir me-
jores examenes en cada oportunidad. Estan sujetos a evaluacion los
siguientes servidores:

Directivos publicos: es el servidor civil que desarrolla funcio-
nes relativas a la organizacion, direccion o toma de decisio-
nes de un organo, unidad organica, programa o proyecto es-
pecial. También comprende a los vocales de los tribunales
administrativos.

Servidor civil de carrera: es el servidor civil que realiza funcio-
nes directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones
sustantivas y de administracion interna de una entidad.

Servidor de actividades complementarias: es el servidor civil
que realiza funciones indirectamente vinculadas al cumplimien-
to de las funciones sustantivas y de administracion interna de
una entidad.

Esta evaluacion se hara efectiva tomando como referencia su
relacion con el logro de objetivos institucionales, ya que la idea es
atraer y retener al personal mas idoneo en el servicio civil perua-
no con el principio de competitividad y equidad, de acuerdo al puesto
desempeiiado.
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Las oficinas de recursos humanos, o las que hagan sus veces, y la
alta direccion son responsables de que las evaluaciones se realicen en la
oportunidad y en las formas establecidas por Servir.

El 30 de agosto de cada ano Servir envia a la Comision de Presu-
puesto y Cuenta General de la Republica del Congreso y a la Contraloria
General un informe sobre los resultados obtenidos en las evaluaciones de
desempefio realizadas en el Estado.

1. Proceso de evaluacion

La evaluacion de desempefio es el proceso obligatorio, integral, sis-
tematico y continuo de apreciacion objetiva y demostrable del rendimien-
to del servidor publico en cumplimiento de los objetivos y funciones de su
puesto. Es llevada a cabo obligatoriamente por las entidades publicas en
la oportunidad, forma y condiciones que sefiale el ente rector.

Todo proceso de evaluacion se sujeta a las siguientes reglas minimas:

a) Los factores a medir como desempefio deben estar relaciona-
dos con las funciones del puesto.

b) Se realiza en funcion de factores o metas mensurables y verifi-
cables. Los objetivos a alcanzar deben ser factibles de asignar-
les determinado puntaje o calificacion. Si bien los objetivos de-
ben configurar un desafio para los trabajadores, es importante
tener en cuenta que estos deben encontrarse dentro de sus po-
sibilidades. Esto debido a que establecer objetivos que los tra-
bajadores no pueden alcanzar, ni siquiera esforzandose, podria
generar una gran desmotivacion con relacion al proceso.

c) Elservidor debe conocer por anticipado los procedimientos, fac-
tores o metas con los que es evaluado antes de la evaluacion.

d) Se realiza con una periodicidad anual.

e) El servidor que no participe en un proceso de evaluacion por
motivos atribuibles a su exclusiva responsabilidad es calificado
como personal desaprobado.

La evaluacion de desempefio debe ajustarse a las caracteristicas
institucionales, a los servicios que brindan y a los tipos de puesto existen-
tes en una entidad, es decir, los objetivos que individuamente se determi-
nen deben encontrarse relacionados con los objetivos estratégicos de la
organizacion.
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Servir establecera los criterios objetivos para definir el tipo de eva-
luacion de desempeno que corresponde en cada caso.

2. Calificacion

El proceso de evaluacion debe garantizar que se comunique al ser-
vidor civil los métodos, la oportunidad, las condiciones de la evaluacion y
sus resultados, de manera que se puedan plantear los compromisos de
mejora y realizar el seguimiento correspondiente.

La calificacion debe ser notificada al servidor evaluado. Este puede
solicitar documentadamente la confirmacion de la calificacion adjudica-
da ante un comité cuya conformacion la establece el reglamento, que de-
fine la situacion de modo irrecurrible; salvo la calificacion como personal
“desaprobado” que lleva a la terminacién del vinculo en aplicacion del lite-
ral i) del articulo 49 de la presente ley (cese por causa relativa a la capa-
cidad del servidor en los casos de desaprobacion), en cuyo caso procede
recurrir al Tribunal del Servicio Civil en via de apelacion.

3. Consecuencias de la evaluacion

La evaluacion es la base para la progresion en el grupo de servido-
res civiles de carrera, las compensaciones y la determinacion de la per-
manencia en el Servicio Civil. De acuerdo al rendimiento en la evaluacion
se califica a los servidores como:

a) Personal de rendimiento distinguido.

b) Personal de buen rendimiento.

c) Personal de rendimiento sujeto a observacion.
d) Personal desaprobado.

Solo los servidores que califiquen como personal de rendimiento dis-
tinguido o personal de buen rendimiento tienen derecho a participar en
los procesos de progresion en la carrera que se convoquen en el Estado.

CALIFICACION DE LA EVALUACION DEL PERSONAL

Rendimiento distinguido Con derecho a participar de los
procesos de progresion en la
Buen rendimiento carrera que convoque el Estado

Rendimiento sujeto a

- Sin derecho a participar de los
observacion

procesos de progresion en la
carrera que convoque el Estado

Desaprobado
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Un punto importante es que la entidad estatal solo puede calificar
como trabajador de rendimiento distinguido al 10 % de su personal.
Es decir, si todos los servidores realizan una satisfactoria evaluacion, el
90 %, pese a sus buenos resultados, no sera considerado con la alta cali-
ficacion. En caso de empate, se pueden plantear mecanismos que permi-
tan cumplir con lo sefalado.

Siendo Servir el ente rector, le corresponde establecer los métodos
y criterios de evaluacion, debiéndose tomar en cuenta el numero total de
servidores de la entidad, el tipo de puestos existentes, el nivel de gobier-
no, el sector al que pertenece, la naturaleza de las funciones que cum-
ple, la naturaleza de sus servicios o el rango de recursos presupuestarios.

En caso de obtener resultados poco favorables, las oficinas de re-
cursos humanos, o las que hagan sus veces, desarrollaran actividades de
capacitacion para atender los casos de personal evaluado en la categoria
de personal de rendimiento sujeto a observacion, de modo que se ga-
rantice un proceso adecuado de formacion laboral en los seis (6) meses
posteriores a la evaluacion.

De esta manera se evidencia la voluntad de atender los puntos débi-
les en una entidad, sin animo de realizar despidos apresurados. Sin em-
bargo, si habiendo recibido formacion laboral el servidor fuera evaluado
por segunda vez como personal de rendimiento sujeto a observacion,
sera calificado como personal “desaprobado”.

Por lo tanto, del texto de la norma se desprende que la intencién no
es despedir de manera masiva a los servidores publicos —como sucedié
en el régimen de Fujimori—, sino, por el contrario, que la permanencia de
estos se deba a sus méritos. Se regula la figura del despido y queda cla-
ro que se dara de acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion.

De este modo, la capacitacion y la evaluacion de los servidores pu-
blicos, al igual que en cualquier empresa, se presenta como una necesi-
dad que se ha hecho evidente, no importa qué tan habil pueda ser un co-
laborador, siempre requerira una instruccion novedosa y complementaria.
En el mismo sentido, un correcto plan de capacitacion y evaluaciéon pue-
de transformar a aquel colaborador deficiente en uno util, cuya labor sim-
bolice real productividad en la entidad.
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LA SUSPENSION Y TERMINACION
DE LA RELACION LABORAL EN EL SERVICIO CIVIL

Luis Alvaro GONZALES RAMIREZ"

INTRODUCCION

Mediante la reciente publicacion de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil (en adelante, LSC), se ha incorporado en el Estado un atractivo sis-
tema de gestidon de recursos humanos orientado al desarrollo de los ser-
vidores publicos con la finalidad de servir de mejor manera a los adminis-
trados y al publico en general.

La sustancia del nuevo régimen laboral se centra en la implementa-
cion de una linea de carrera mas atractiva que estimule la competitividad
y el desarrollo. Entre los supuestos que se regulan se desarrolla el acceso
de los servidores, promocion del personal, la suspension de la relacion la-
boral, el término de esta, entre otras medidas. Cada consideracion cuenta
con disposiciones especiales y, en muchos casos, innovadoras.

Cabe resaltar que el régimen laboral del servicio civil ha formulado
un desarrollo normativo mas especifico y detallado de supuestos de sus-
pension de la vinculacion laboral, asi como del término de esta; por lo que
en esta oportunidad hemos considerado dedicarnos a exponer y analizar
los referidos aspectos de la LSC, destacando en algunos casos la com-
paracion con los regimenes laborales aun vigentes en la Administracion
Publica.

. SUPUESTOS DE SUSPENSION DE LA RELACION LABORAL

La suspension del contrato de trabajo alude a la interrupcion de la
vinculacién laboral que implica, en todos los casos, que el trabajador deje

(*)  Abogado por la Universidad de San Martin de Porres. Especialista en Derecho Laboral y
Seguridad Social. Asesor de Soluciones Laborales.
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de prestar sus servicios, pudiendo el empleador —segun la causa que mo-
tiva la suspension— dejar de pagar la remuneracién correspondiente.

Segun el profesor Pasco Cosmoépolis, “la suspension es (...) uninter-
valo pasivo del contrato, un paréntesis en su dinamica, la cesacion justifi-
cada de la ejecucion del contrato de trabajo que, sin afectar su subsisten-
cia, exonera temporalmente al trabajador, y generalmente también al em-
pleador, del cumplimiento de sus obligaciones esenciales™™.

Por su parte, el profesor Montoya Melgar sostiene que el recono-
cimiento normativo de la suspensiéon del contrato de trabajo constituye
una de las instituciones mas importantes del Derecho del Trabajo, ya que
“obedece al deseo de reforzar la estabilidad laboral en el empleo del tra-
bajador, superando la éptica contractual y materialista, segun la cual la
aparicion de una circunstancia obstativa en el desenvolvimiento de la re-
lacion juridica determinaria sin mas su extincion”@,

La suspension siempre implica la cesacion temporal de las presta-
ciones basicas de ambas partes de la relacion juridica —excepcionalmen-
te el empleador podra mantener la obligacién de pagar la remuneracién—,
es decir, entrana la idea de temporalidad toda vez que cesada la causa
determinante de la suspension, la relacion laboral vuelve a adquirir los
efectos y lograr la situacion anterior con las consecuencias que van liga-
das a su existencia. Por este motivo, la suspension se opone a la extin-
cion del contrato, que implica el cese definitivo de la relacién laboral®).

Ahora, debe tenerse en cuenta que al tratarse de la Administracion
Publica, sus distintos regimenes se inspiran en los principios de legalidad
y literalidad, por lo que todos aquellos supuestos de suspension de la re-
lacion laboral se limitan a una lista cerrada segun el régimen correspon-
diente. En esa linea, la LSC ha desarrollado cada supuesto de suspen-
sion perfecta e imperfecta y las consecuencias que de ellas se derivan
conforme al detalle que se realiza en el siguiente cuadro.

(1)  PASCO COSMOPOLIS, Mario. “Suspension del Contrato de Trabajo”. En: Instituciones
del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Academia Iberoamericana del Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social-Universidad Nacional Autonoma de México, México
DF, 1997, p. 481.

(2) MONTOYA MELGAR, Alfredo. Derecho del Trabajo. Décimo novena edicién, Tecnos,
Madrid, 1998, p. 430.

(3) QUISPE CHAVEZ, Gustavo. Régimen laboral de los trabajadores publicos. Gaceta
Juridica, Lima, 2011, p. 139.
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SUPUESTOS DE SUSPENSION DEL SERVICIO CIVIL

Suspension perfecta

(Cuando cesa temporalmente la obligacion del
trabajador de prestar el servicio y la del empleador
de otorgar la compensacion respectiva)

Suspension imperfecta

(Cuando el empleador debe otorgar la
compensacion sin contraprestacion efectiva
de labores)

La maternidad durante el descanso pre y posna-
tal. El pago del subsidio se abona de acuerdo a la
ley de la materia.

El ejercicio de cargos politicos de eleccion popular
0 haber sido designado como funcionario publi-
co de libre designacion y remocion que requieran
desempenarse a tiempo completo.

El permiso o licencia concedidos por la entidad.
El ejercicio del derecho de huelga.

La sancion por la comision de faltas de caracter
disciplinario que conlleve la suspension temporal
del servidor civil, asi como la pena privativa de li-
bertad efectiva por delito culposo por un periodo
no mayor a 3 meses.

La inhabilitacion para el ejercicio profesional o el
ejercicio de la funcion publica, en ambos casos
por un periodo no mayor a 3 meses.

La detencion del servidor por la autoridad compe-
tente.

La sentencia de primera instancia por delitos de
terrorismo, narcotrafico, corrupcion o violacion
de la libertad sexual.

El caso fortuito o fuerza mayor, debidamente sus-
tentado.

La enfermedad y el accidente comprobados, de
acuerdo al plazo establecido en la normativa so-
bre seguridad social en salud.

La invalidez temporal, de acuerdo al plazo esta-
blecido en la normativa sobre seguridad social en
salud.

El descanso vacacional.

El permiso y la licencia para el desempeno de car-
gos sindicales.

El permiso o licencia concedidos por la entidad,
por cuenta o interés de la entidad.

Licencias por paternidad, conforme a la ley de la
materia.

Por citacion expresa judicial, militar, policial u
otras citaciones derivadas de actos de adminis-
tracion interna de las entidades publicas.

Debe tenerse en cuenta que el nuevo régimen laboral de la Adminis-
tracion Publica (LSC) ha identificado también supuestos que dependien-
do de la situacion podran gozar de una u otra calificaciéon (perfecta o im-
perfecta). Tales supuestos de suspension del servicio civil son identifica-
dos en los numerales 47.3 y 47.4 del articulo 47 de la legislacion en co-
mentario, conforme a la precision indicada en el siguiente cuadro.

Supuestos que podran ser calificados como suspension perfecta o imperfecta segiin
la determinacion de la Autoridad Administrativa

47.3 La participacion para ser directivo publico en la Escuela Nacional de Administracion
Publica.

47.4 La imposicion de una medida cautelar, de conformidad con las normas sobre proce-
dimiento sancionador disciplinario establecidos en la Ley y su Reglamento.

Hasta aqui es posible sostener que la LSC ha desarrollado cada una
de las causas objetivas que justificaran la suspension en cualquiera de
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sus modalidades, por lo que la suspension de la relacion laboral que no
se sustente en las causas descritas sera considerada invalida y, en con-
secuencia, vulneraria el derecho al trabajo de los servidores civiles.

Seguidamente, se desarrollan los supuestos mas importantes y so-
bre los que podria recaer alguna duda.

1. Suspension del servicio civil por sentencia de primera instancia
por delito de terrorismo, narcotrafico, corrupcion o violacién de
la libertad sexual

Este supuesto de suspension del contrato de trabajo en el servicio ci-
vil es perfecta, es decir, no sera remunerada; sin embargo, se ha precisa-
do que de no confirmarse la sentencia contra el servidor, este puede rein-
gresar al mismo nivel una vez que dicha sentencia quede firme, teniendo
derecho a percibir unicamente las compensaciones econdmicas principal
y ajustadas, asi como aguinaldos por Fiestas Patrias y Navidad, y com-
pensacion por tiempo de servicios (ultimo parrafo del numeral 47.1 del ar-
ticulo 47 de la LSC).

Se trata, asi, de una causal de suspension del servicio que exclusi-
vamente sera perfecta en aquellos casos que la sentencia que declara la
culpabilidad del servidor por los delitos indicados sea confirmada en ulti-
ma instancia judicial (o declarada consentida o ejecutoriada con anterio-
ridad), ya que, de lo contrario —es decir, en caso de que el referido servi-
dor sea exculpado— estaremos ante una suspension que podria ser deter-
minada como parcialmente imperfecta; en cuanto el servidor, tendra de-
recho a percibir los reintegros de determinados ingresos que debid perci-
bir por el tiempo que durd la suspension: compensacion principal y ajus-
tada, asi como aguinaldos por Fiestas Patrias y Navidad, y compensacion
por tiempo de servicios.

Lo sefialado en el presente acapite se resume en los graficos
N°s 1y 2.

GRAFICO N° 1

»

Suspension perfecta del servicio civil

Sentencia en primera instan-

cia en contra del servidor por

delitos de terrorismo, narco-

trafico, corrupcion o violacion
de la libertad sexual.

Confirmacion de la sentencia
de primera instancia.
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GRAFICO N° 2

Suspension perfecta del servicio civil

“ J

Sentencia en primera instan- Pago de:
cia en contra del servidor por ago de: Sentencia de Gltima instancia
delitos de terrorismo, narco- - Compensacion REVOCA la sentencia de
trafico, corrupcion o violacion principal y ajustada. primera instancia.
de la libertad sexual. - Aguinaldo
-CTS

Si bien es cierto que la consideracion del supuesto en comentario
como causa de suspension perfecta de labores podria considerarse que
vulneraria el derecho a la presuncion de inocencia reconocido constitu-
cionalmente, consideramos que, en atencion a una ponderacion de dere-
chos, podria prevalecer el deber del Estado de promover la defensa y se-
guridad, asi como de establecer la lucha contra el trafico ilicito de drogas
(articulos 7 y 8 de la Constitucion Politica vigente, respectivamente), mas
aun cuando tal consideracion ha atendido la posibilidad de que en segun-
da instancia judicial se declare la inocencia del servidor civil con el pago
de los reintegros correspondientes.

Somos de la opinion de que la ponderacion realizada entre los refe-
ridos preceptos constitucionales resulta razonable, ya que representa un
mecanismo balanceado que no perjudicaria los intereses de la sociedad,
asi como tampoco de los trabajadores involucrados en la suspension, en
tanto al reconocerse su inocencia o revocarse la sentencia de primera ins-
tancia que los inculpa se reintegraran los ingresos dejados de percibir por
dicho trabajador como medida de subsanacion.

2. Participacioén para ser directivo publico en la Escuela Nacional
de Administracion Publica

El Estado tiene por finalidad su mejora continua, es asi que ha iden-
tificado el fortalecimiento del servicio civil como una de sus principales ta-
reas para tal efecto. Por ello, mediante el Decreto Supremo N° 079-2012-
PCM se creé la Escuela Nacional de Administracion Publica (ENAP), que
tiene como funcion principal proveer formacion y capacitacion para el ser-
vicio civil peruano en temas de administracion y de gestion publica, y de
esta manera contribuir al fortalecimiento de capacidades del servicio ci-
vil y a la mejora en la calidad de los servicios publicos prestados a la
ciudadania.

De acuerdo al régimen que regula la participacion de los emplea-
dos publicos en el ENAP, se ha estipulado que deberan participar de un
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proceso de seleccion que exige el cumplimiento de requisitos esenciales
para ello.

Ahora, de acuerdo al articulo 47, numeral 47.3, de la LSC, “la par-
ticipacion en la formacion para ser directivo en la [ENAP] puede originar
suspension perfecta o imperfecta segun fuera el caso. (...)". Asi, la sus-
pension a causa de la postulacién a la ENAP de un servidor publico po-
dra ser calificada sin goce de remuneracion o con goce de esta. Si bien
tal definicion debera ser detallada por la norma reglamentaria correspon-
diente, consideramos que una u otra calificacion debera determinarse en
funcioén de la persona que fija o requiere la capacitacion. Nos explicamos.
Sera razonable que frente a aquellos casos en que sea la propia entidad
la que determine la necesidad de capacitar a un servidor civil en la ENAP,
corresponda la suspension del servicio civil de forma imperfecta, ya que
al no sustentarse en la plena decision del trabajador, este no podria ser
afectado con la no percepcién de sus ingresos remunerativos. Por el con-
trario, si es el propio servidor civil el que decide su postulacion e ingreso
a la ENAP, no corresponderia a la entidad empleadora asumir el costo de
Su remuneracion.

En tal sentido, la determinacion de una suspension con caracter re-
munerativo bajo esta causal deberia depender de que la postulacion e in-
greso del servidor civil a la ENAP haya sido una decision de la entidad
empleadora (expresada a través de un acto de administracién), asi como
de que los beneficios de la capacitacion puedan representar un beneficio
para la primera ya que, de lo contrario, no habria razén para que sea ca-
lificada como imperfecta.

3. Laimposicion de una medida cautelar en el marco de un proce-
so disciplinario

Los principios y derechos que inspiran la funcion jurisdiccional (ar-
ticulo 139 de la Constitucion Politica vigente) también son aplicables a ni-
vel administrativo, por lo que en un procedimiento administrativo discipli-
nario podran interponerse medidas cautelares orientadas a asegurar la
resolucion final del proceso.

Bajo dicha premisa, el numeral 47.4 del articulo 47 de la LSC esta-
blece que la medida cautelar puede originar la suspension perfecta o im-
perfecta segun el caso. Tal posibilidad se sustenta en que la entidad em-
pleadora pueda implementar las medidas necesarias para que el trabaja-
dor deje de prestar con normalidad sus servicios cuando la gravedad de
la infraccion sea perjudicial para los intereses del Estado.
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Asi, el articulo 96 de la LSC establece las consideraciones por la
cuales es procedente la interposicién de medidas cautelares para ase-
gurar la finalidad del procedimiento administrativo sancionador. Para tal
efecto, se ha considerado que luego de comunicar por escrito al servidor
civil sobre las presuntas faltas la autoridad del proceso administrativo dis-
ciplinario puede, mediante decision motivada, y con el objeto de prevenir
afectaciones mayores a la entidad publica o a los ciudadanos, separarlo
de su funcién y ponerlo a disposicion de la Oficina de Personal para rea-
lizar trabajos que le sean asignados de acuerdo con su especialidad, o
exonerarlo de su obligacién de asistir al centro de trabajo.

Las medidas cautelares se ejercitan durante el tiempo que dura el
proceso administrativo disciplinario, siempre que ello no perjudique el de-
recho de defensa del servidor civil y se le abone la remuneracion y de-
mas derechos y beneficios que pudieran corresponderle. Excepcional-
mente, cuando la falta presuntamente cometida por el servidor civil afecte
gravemente los intereses generales, la medida cautelar puede imponer-
se de modo previo al inicio del procedimiento administrativo disciplinario.
La validez de dicha medida esta condicionada al inicio del procedimien-
to correspondiente.

De esa manera, de acuerdo con lo establecido, las medidas caute-
lares podran tener el tratamiento resumido en el cuadro siguiente como
causal de suspension del servicio civil.

Medida cautelar formulada por Calificacion
la entidad de la suspension

Separarlo de su funcion y ponerlo | Imperfecta
a disposicion de la Oficina de Per-
sonal para realizar trabajos que le
sean asignados de acuerdo con
su especialidad.

Exonerarlo de su obligacion de | Perfecta
asistir al centro de trabajo

Il. CAUSALES DE TERMINO DEL SERVICIO CIVIL

Las causales en comentario representan los supuestos de extinciéon
de la relacion laboral entre la entidad empleadora y el servidor civil. En
comparacion con la lista de causales reguladas por otros regimenes labo-
rales de la Administracion Publica vigentes, las brindadas por la LSC su-
ponen un listado mas amplio y detallado.
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De esa manera, a continuacion se ha esbozado las siguiente clasifi-
cacion de las causales de extincion del servicio civil (ver cuadro N° 1): (i)
decision de la entidad; (ii) decision del trabajador; (iii) acuerdo de las par-
tes; (iv) condiciones adquiridas por el trabajador —o también condiciones
naturales—; (v) sancionadoras; y (vi) objetivas.

CUADRO N° 1

Clasificacion Supuestos de extincion del servicio civil
Decision de - Por decision discrecional, en el caso de los servidores civiles de confianza y funciona-
la entidad rios publicos de libre nombramiento y remocion.
Decision el - Renuncia.
ecision de I
h - Jubilacion.
trabajador ) ) ) i
- De manera facultativa para el servidor, alcanzar la edad de sesenta y cinco (65) anos.
Acuerdo de - Mutuo acuerdo.
las partes
- Fallecimiento.

- Alcanzar el limite de edad de setenta (70) anos, exceptuando a aquellos funcionarios pu-
blicos de drganos colegiados cuya funcion es de asistencia temporal y perciben dieta.

- Pérdida o renuncia a la nacionalidad peruana en los casos en que la naturaleza del pues-
to la exija como requisito para acceder al Servicio Civil.

- Cese por causa relativa a la incapacidad fisica o mental sobreviniente del servidor que
impida el ejercicio de las funciones que le corresponden. Debe declararse conforme a
ley.

Condiciones
adquiridas por
el trabajador

- Lasancion de destitucion por la comision de faltas de caracter disciplinario y la condena
penal por delito doloso, asi como la pena privativa de libertad efectiva por delito culposo
por un plazo mayor a tres (3) meses.

- Lainhabilitacion para el ejercicio profesional o el ejercicio de la funcion publica, en am-
bos casos por un periodo mayor a tres (3) meses.

- Cese por causa relativa a la capacidad del servidor en los casos de desaprobacion.

- No superar el periodo de prueba. La resolucion administrativa que declare el cese debe
estar debidamente motivada.

Sancionadoras

- Supresion del puesto debido a causas tecnoldgicas, estructurales u organizativas.
Objetivas - Extincion de la entidad por mandato normativo expreso.

Como se puede observar, del listado de las causales de extincion del
servicio civil que regula la nueva legislacion en comentario se han incor-
porado nuevas y especiales particularidades en comparacion con las cau-
sales reguladas por los demas regimenes laborales vigentes. Asi pues,
en los siguientes acapites desarrollaremos aquellos supuestos innovado-
res de terminacion de la vinculacién laboral que reconoce el flamante ré-
gimen del servicio civil.

180




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

1. Alcanazar el limite de edad de setenta aiios

Este supuesto formula la extincidn del servicio civil cuando el servi-
dor alcanza el limite de edad de setenta afos, lo cual podria ser conside-
rado discriminatorio al prescindir de causales razonables y objetivas que
permitan argumentar que los trabajadores del Estado que cumplan tal
edad no se encuentran en la posibilidad de continuar prestando satisfac-
toriamente sus servicios, mas aun cuando no se ha establecido la nece-
sidad de que tales trabajadores tengan garantizado su acceso a la segu-
ridad social pensionaria.

En efecto, al establecerse como tope de los futuros servidores del
servicio civil los setenta afos de edad, sin sujetar tal posibilidad a que el
trabajador tenga acceso —por o menos— a un pension de jubilacion, se
esta promoviendo la inseguridad previsional en tanto existe la contingen-
cia de que gran parte de servidores a esa edad puedan ser cesados sin
tener derecho a una pension de jubilacion.

La jubilacion obligatoria y automatica que se regula en el régimen la-
boral de la actividad privada, mediante el TUO de la Ley de Productividad
y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR
(LPCL), establece las consideraciones para extinguir el contrato de traba-
jo y lo ha sujetado a que el trabajador afectado tenga derecho a percibir
una pension de jubilacion, lo cual consideramos lo mas acertado y razo-
nable en cuanto estaria orientado a no generar inestabilidad ante el esta-
do de personas desempleadas sin acceso a la seguridad social pensiona-
ria y, eventualmente, a la salud.

Respecto a la edad como forma de extincién del contrato de traba-
jo, el Tribunal Constitucional ha emitido pronunciamientos importantes.
Un antecedente se puede encontrar en la STC Exp. N° 594-99-AA/TC,
en la cual el colegiado constitucional ordena la reposicion de un docen-
te de una universidad publica. En el fundamento 4 de dicha sentencia, el
TC dictaminé lo siguiente: “(...) por razones de edad se estaria privando
a un docente de ejercer la catedra universitaria, cuando es evidente que
el solo hecho de llegar a una edad determinada, no disminuye necesaria-
mente las aptitudes que se requieren para el ejercicio de las labores pro-
pias de un académico; o de desarrollar funciones administrativas que vie-
ne cumpliendo, asi como las de alta direccion que por ley le correspon-
de en el ambito de sus responsabilidades académicas, que se le puedan
encargar (...)".

Si bien es cierto que establecer una edad de extincion del servicio
civil puede estar orientado a promover la renovacion de los cuadros de
servidores atendiendo a que el Estado actia como principal empleador,
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reconocer una figura de término de la relacion laboral como la descrita,
que no establece como requisito que el servidor tenga derecho a un pen-
sion de jubilacion, mas que promover el empleo de trabajadores expec-
tantes contribuiria a generar una inestabilidad en materia de seguridad
social previsional y de salud. Por tal motivo, consideramos que al regla-
mento de la LSC le correspondera zanjar tal consideracion disponiendo
que sean solo los trabajadores que tengan acceso a una pension de jubi-
lacién a los que se les pueda aplicar el supuesto de extincién del servicio
civil en comentario.

Ahora, corresponde tomar en cuenta que el supuesto en comento ha
exceptuado a aquellos funcionarios publicos de érganos colegiados cuya
funcion es de asistencia temporal y que perciban dietas.

2. Cese por causa relativa a la capacidad del servidor en los casos
de desaprobacion

Este es uno de los supuestos de extincion que formula la LSC mas
cuestionados —consideramos— de manera injustificada.

Atendiendo que el nuevo régimen del servicio civil esta orientado a
promover la eficiencia y la competitividad, con la finalidad de brindar un
servicio de calidad a los administrados, resulta razonable e indispensa-
ble que se incorporen sistemas de evaluacion destinados a calificar el de-
sempefo de los servidores civiles que eventualmente determinen para
este la conclusion del servicio civil cuando se identifique que no rednen
las condiciones laborales necesarias (claro esta, una vez ejecutados los
procesos de desarrollo de personal).

Con respecto a la causal de extincion del servicio civil en comentario,
debera ser interpretada de acuerdo a las disposiciones establecidas en el
articulo 26 de la LSC, que establece las calificaciones que podran recibir
los servidores civiles a propdsito de las evaluaciones realizadas.

Asi pues, por la evaluacion, se califica a los servidores como:
- Personal de rendimiento distinguido.

- Personal de buen rendimiento.

- Personal de rendimiento sujeto a observacion.

- Personal desaprobado.
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De la lectura del penultimo y del ultimo parrafo del dispositivo nor-
mativo precitado®, se puede apreciar que la calificacion de “desaproba-
do” se adquiriria de la calificacion previa —no necesariamente consecuti-
va— de “rendimiento sujeto a observacion”.

De acuerdo a la redaccién de la norma, puede desprenderse que la
observacion del servidor civil supone el no cumplimiento de las condicio-
nes de eficiencia y competencia que espera la entidad empleadora, sien-
do unicamente la calificaciéon de “desaprobado” el resultado de tal incum-
plimiento en dos oportunidades.

Lo sefialado se desprende de la ultima parte del articulo 26 de la
LSC que establece que “si habiendo recibido formacién laboral el servidor
fuera evaluado por segunda vez como personal de rendimiento sujeto a
observacion, es calificado como personal ‘desaprobado’™. Ahora debe te-
nerse en cuenta que deberan aclararse por el reglamento los siguientes
aspectos: (i) si las calificaciones de “sujeto a observacion” exigen ser por
dos periodos consecutivos; y, asimismo, (ii) si la observacion debera re-
caer sobre las mismas materias y/o competencias.

3. No superar el periodo de prueba

El periodo de prueba supone aquel espacio de tiempo contado a par-
tir del ingreso al centro de trabajo que tiene el empleador para evaluar al
trabajador y cesarlo sin seguir el procedimiento de despido correspon-
diente o, en su defecto, atribuirle una causa justa.

La disposicién incorporada por la LSC, consideramos, resulta total-
mente acertada y razonable, mas aun cuando su aplicacion se ha sujeta-
do a la emision de un acto administrativo motivado: la resolucién adminis-
trativa que declare el cese.

Si bien es cierto que no se han establecido los términos en que de-
bera argumentarse el cese del servidor civil dentro del periodo de prue-
ba (solo se ha sefalado que sea motivada), creemos que corresponde-
ra exponerse los términos razonables y objetivos suficientes que hagan

(4)  “Articulo 26.- Consecuencias de la evaluacion

()

Las oficinas de recursos humanos, o las que hagan sus veces, desarrollan actividades
de capacitacién para atender los casos de personal evaluado en la categoria de personal
de rendimiento sujeto a observacion, que garantice un proceso adecuado de formacion
laboral, en los seis (6) meses posteriores a la evaluacion.

Si habiendo recibido formacién laboral el servidor fuera evaluado por segunda vez como
personal de rendimiento sujeto a observacion, es calificado como personal ‘desaprobado’.
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posible identificar que no cumple con las expectativas para cubrir el car-
go; de lo contrario, se promoveria la utilizacion indiscriminada de esta
figura para cesar injustificadamente a los trabajadores, como ocurre,
hoy en dia, en el régimen laboral de la actividad privada regulada por la
LCPL.

4. Por causas objetivas

Conforme a la clasificacion que nos hemos arriesgado a realizar, las
causas objetivas que ha regulado la LSC para la extinciéon del servicio ci-
vil son las que figuran a continuacion.

4.1. Supresion del puesto de trabajo debido a causas tecnoldgicas,
estructurales u organizativas

La dinamica organizacional conlleva, en oportunidades, la necesidad
de realizar procesos de reorganizacién en las unidades productivas que
pueden conllevar a la eliminacion de procesos o areas. El nuevo régimen
laboral del servicio civil ha atendido tal consideracioén y, en consecuencia,
ha establecido como causa de extincion de la relacién laboral la desapa-
ricion del puesto de trabajo como consecuencia de la incorporacion a la
entidad empleadora de nueva tecnologia, creacion de nuevas estructuras
u organizaciones.

Para llevar a cabo tal eliminacion del puesto debera emitirse el acto
de administracion correspondiente (decreto supremo, resolucion del
Consejo Ejecutivo del Poder Judicial, resolucién del titular de la enti-
dad constitucionalmente auténoma, y/u ordenanza regional u ordenan-
za municipal, segun corresponda) que lo autorice, desarrollando los fun-
damentos que acrediten las causas y la excepcionalidad de su adop-
cion, debiendo contar con la opinion técnica favorable de Servir y de la
Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Minis-
tros, de modo previo a su aprobacion. Dicha norma establece un plazo
minimo de seis (6) meses contados a partir de su publicacion para eje-
cutar la supresion.

Los servidores que sean sujetos a esta causal de suspension podran
reingresar al servicio civil, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 68
de la presente Ley®).

(5) “Articulo 68.- Reingreso
Los servidores civiles de carrera que renuncien pueden reingresar al Servicio Civil de
Carrera en el mismo nivel o en un nivel superior, siempre que ganen el concurso publico
de méritos transversal convocado para el puesto al que postulen”.
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4.2. Extincion de la entidad por mandato legal

En cuanto a esta causal objetiva de la extincion del servicio civil, de-
bera tratarse de toda una unidad empleadora, ya que de tratarse de la eli-
minacion de una oficina o seccién (o de un centro de trabajo de la entidad
empleadora) deberia recurrirse a la causal de terminacion descrita en el
acapite anterior; sin embargo, se ha admitido la posibilidad de aplicar esta
causal ante la extincion de programas o proyectos de una entidad. Es de-
cir, podra extinguirse el programa o proyecto conjuntamente con los con-
tratos de los servidores civiles que en ellos se desempenan, subsistiendo
el funcionamiento de las demas secciones, oficinas, areas, etc., de la en-
tidad que los desarrolla®).

Para proceder a la aplicacién de este supuesto debera emitirse el
acto de administracion que corresponda (decreto supremo, ordenanza re-
gional u ordenanza municipal que autorice la extincion de la entidad, pro-
grama o proyecto), deben estar debidamente fundamentado acreditan-
do las causas y la excepcionalidad de su adopcion, y contar con la opi-
nidn técnica favorable de Servir y de la Secretaria de Gestion Publica de
la PCM de modo previo a su aprobaciéon. También se ha establecido el
plazo minimo de seis (6) meses contados a partir de su publicacién para
ejecutar la supresion.

De igual forma a lo considerado en el acapite anterior, para el rein-
greso del servidor civil comprendido en esta causal de extincidén se aplica
lo dispuesto en el articulo 68 de la ley.

(6) Un caso similar aplicado por el Estado fue el que recayd en la decision del Poder
Ejecutivo de extinguir el Pronaa, perfeccionada a través del Decreto Supremo
N° 007-2012-MIDIS, que trajo como consecuencia la extincion del empleador y redunda-
do en la desaparicion de todos sus centros de trabajo, por lo que se extinguid la relacion
laboral de todas las personas que prestaron servicio en el programa a nivel nacional
(mas no de la entidad administradora del mismo: el Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon
Social).
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REGIMEN DISCIPLINARIO Y PROCEDIMIENTO
SANCIONADOR DE LA LEY N° 30057 -
LEY DEL SERVICIO CIVIL

Brucy PAREDES ESPINOZA®

INTRODUCCION

El 04/07/2013 se publico en el diario oficial EI Peruano la Ley
N° 30057 denominada Ley del Servicio Civil (en adelante, la Ley), que
busca unificar los distintos regimenes de trabajadores del Estado, tan-
to trabajadores del Decreto Legislativo N° 276, del Texto Unico Ordena-
do del Decreto Legislativo N° 728 - Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR y los trabajadores
regidos por el Decreto Legislativo N° 1057 y su Reglamento.

Esta norma como un cuerpo legal unificado regula de manera orde-
nada y sistémica distintas facetas del empleo publico!” que, como sabe-
mos, ha tenido una planificacién poco coherente a los largo de los afos
debido en parte al crecimiento desordenado del empleo publico y al uso
ineficiente de los recursos publicos; asi, esta norma pretende, a la luz de
la moderna administracién de los recursos humanos, brindar los mecanis-
mos legales para el desarrollo del empleo publico.

Uno de estos mecanismos, referido a alentar o desalentar ciertas
conductas en los empleados publicos, dentro de un coherente sistema de
administracion de recursos humanos, es la creacion de incentivos posi-
tivos y negativos. En las siguientes lineas abordaremos solo los incenti-
vos negativos, integrados con reglas de aplicacién, denominados régimen

(*) Egresado de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Asesor de Soluciones
Laborales.

(1)  En este analisis se utilizara el término de empleo y empleado publico preferentemente,
para hacer alusién a todos los trabajadores sujetos a distintos regimenes.
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disciplinario, regulados en el Titulo V de la Ley del Servicio Civil denomi-
nado “Régimen disciplinario y procedimiento sancionador’ normado des-
de el articulo 85 al 98 de la ley.

. CONCEPTOS BASICOS

Primero conviene aclarar un aspecto de la regulacion del empleo pu-
blico que se pasa por alto: establecer que no existe igualdad entre la fa-
cultad sancionadora y la facultad disciplinaria del Estado debido a que no
son sindnimos, y cuya relacion es, mas bien, de género a especie, donde
el género es la facultad sancionadora —que se desarrolla a través del pro-
cedimiento administrativo sancionador-y la especie la facultad disciplina-
ria, representada por el procedimiento disciplinario.

1. Procedimientos disciplinario y sancionador

Ambos términos se suelen tomar como sinénimos, pero son distin-
tos. El procedimiento disciplinario se origina en el poder de direccion del
Estado que actua como empleador y el poder sancionador proviene del
poder punitivo del Estado.

Se les suele denominar, indistintamente, procedimientos adminis-
trativos, respecto al sancionador no existe incoherencia pues se ajus-
ta a lo que la ley de la materia establece como acto administrativo (Ley
N° 27444) y como la doctrina lo entiende. El acto administrativo se origina
araiz del procedimiento administrativo, que es un acto externo, que va di-
rigido a los administrados, los empleados publicos no son administrados,
por tanto la denominacion de procedimiento administrativo disciplinario no
es coherente, pues producto del procedimiento disciplinario surge un acto
de administracion interno, que se dirige al interior del 6rgano que lo inicid,
per se no es acto administrativo.

Por otro lado, las normas que regulan las atribuciones del Estado
sancionan diversas inconductas (faltas disciplinarias, faltas al cédigo de
ética, incumplimiento a las normas de incompatibilidad, entre otras) sin di-
ferenciar claramente entre las facultades disciplinarias que tiene un em-
pleador (inherente de una relacion laboral/subordinada, aplicables al Es-
tado cuando actua como tal) de las facultades sancionadoras administra-
tivas (inherentes del Estado y que la ejerce aun cuando no exista una re-
lacion laboral o esta ya se haya extinguido).

Esta diferencia, que pareceria solo tedrica, tiene efectos practicos
concretos, toda vez que es la que permite y sustenta la capacidad san-
cionadora del Estado y las limitaciones de este cuando actua frente a las
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personas que le prestan servicios, y que justifican en ultima instancia la
sancion imponible a aquellos extrabajadores.

Como se sefald, el empleo publico es complejo debido a que la re-
gulacion del procedimiento disciplinario no tiene que ver solo con normas
laborales, sino también con normas administrativas; esto quiere decir que
posee un importante grupo de normas laborales y otro sector de normas
administrativas, que puede confundir si no se tiene cuidado, el cual la Ley
N° 30057 no ha tenido, pues, su Titulo V se denomina Régimen Discipli-
nario y Procedimiento Sancionador, cuando lo coherente debid ser régi-
men disciplinario y procedimiento disciplinario.

Entonces, el derecho disciplinario esta relacionado con el empleo
publico, este con una administracion eficiente y eficaz, y para lograr su co-
metido tiene que motivar conductas en los empleados publicos; esta ley
posee normas de incentivos como también normas de desincentivo, por
tanto la ley contempla un mecanismo para que el empleado publico pue-
da ser desmotivado para cometer ciertas conductas, denominadas fal-
tas, que acarrean un decision gravosa que genera perjuicio, denomina-
da sancion.

Il. TIPICIDAD DE LAS FALTAS

El articulo 85 de la ley tipifica las faltas de caracter disciplinario se-
fialando que:

“(..))

Son faltas de caracter disciplinario que, segun su gravedad,
pueden ser sancionadas con suspension temporal o con desti-
tucion, previo proceso administrativo:

a) Elincumplimiento de las normas establecidas en la presen-
te ley y su reglamento.

b) La reiterada resistencia al cumplimiento de las 6rdenes de
sus superiores relacionadas con sus labores.

c) Elincurrir en acto de violencia, grave indisciplina o falta-
miento de palabra en agravio de su superior del personal
jerarquico y de los compaferos de labor.

d) La negligencia en el desempeio de las funciones.

e) El impedir el funcionamiento del servicio publico.
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f)  La utilizacion o disposicion de los bienes de la entidad pu-
blica en beneficio propio o de terceros.

g) Laconcurrencia al trabajo en estado de embriaguez o bajo
la influencia de drogas o sustancias estupefacientes.

h) El abuso de autoridad, la prevaricacién o el uso de la fun-
cién con fines de lucro.

i)  El causar deliberadamente dafnos materiales en los loca-
les, instalaciones, obras, maquinarias, instrumentos, docu-
mentacién y demas bienes de propiedad de la entidad o en
posesién de esta.

j)  Las ausencias injustificadas por mas de tres (3) dias con-
secutivos o por mas de cinco (5) dias no consecutivos en
un periodo de treinta (30) dias calendario, 0 mas de quince
(15) dias no consecutivos en un periodo de ciento ochenta
dias (180) calendario.

k) El hostigamiento sexual cometido por quien ejerza autori-
dad sobre el servidor civil, asi como el cometido por un ser-
vidor civil, cualquiera sea la ubicacién de la victima del hos-
tigamiento en la estructura jerarquica de la entidad publica.

I) Realizar actividades de proselitismo politico durante la jor-
nada de trabajo, o a través del uso de sus funciones o de
recursos de la entidad publica.

m) Discriminacion por razén de origen, raza, sexo, idioma, re-
ligion, opinién o condicién econdmica.

n) El incumplimiento injustificado del horario y la jornada de
trabajo.

f) La afectacion del principio de mérito en el acceso y la pro-
gresion en el servicio civil.

0) Actuar o influir en otros servidores para obtener un benefi-
cio propio o beneficio para terceros.

p) La doble percepcién de compensaciones econdémicas, sal-
vo los casos de dietas y funcioén docente.

gq) Las demas que seiale laley”.

Esta norma no establece la gravedad de las faltas, por lo que esta
norma hay que aplicarla en conjunto con el articulo 87, que establece que
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la sancion aplicable debe ser proporcional a la falta cometida y se deter-
mina evaluando la existencia de las siguientes condiciones:

“(...)

a) Grave afectacion a los intereses generales o a los bienes
juridicamente protegidos por el Estado.

b) Ocultar la comision de la falta o impedir su descubrimiento.

c) El grado de jerarquia y especialidad del servidor civil que
comete la falta, entendiendo que cuanto mayor sea la jerar-
quia de la autoridad y mas especializadas sus funciones,
en relacién con las faltas, mayor es su deber de conocer-
las y apreciarlas debidamente.

d) Las circunstancias en que se comete la infraccion.
e) La concurrencia de varias faltas.

f)  La participacién de uno o mas servidores en la comision de
la falta o faltas.

g) Lareincidencia en la comision de la falta.
h) La continuidad en la comisién de la falta.
i)  El beneficio ilicitamente obtenido, de ser caso.

Las autoridades deben prever que la comision de la conducta
sancionable no resulte mas ventajosa para el infractor que cum-
plir las normas infringidas o asumir la sancion.

La destitucidon acarrea la inhabilitacion automatica para el ejer-
cicio de la funcion publica. El servidor civil que se encuentre en
este supuesto, no puede reingresar a prestar servicios a favor
del Estado por un plazo de cinco (5) afios, contados a partir de
que la resolucién administrativa que causa estado es eficaz.

Si un servidor civil es declarado responsable de un delito dolo-
so, mediante sentencia que cause estado, o que haya quedado
consentida, o ejecutoriada, culmina su relacion con la entidad”.

De una lectura simple se puede apreciar que estas condiciones son
agravantes, en tal sentido tendrian que incrementar la sancion, pero qué
sancion, sobre qué baremo tiene que partir la autoridad cuando inicie el
procedimiento disciplinario.

191




Antony Martinez Trelles

1.  Principio de legalidad y tipicidad

Senala el inciso f) articulo Il de la Ley del Servicio Civil que el régi-
men del servicio civil se rige Unicamente por lo establecido en la Constitu-
cion Politica, la presente ley y sus normas reglamentarias.

Respecto al principio de legalidad como garantia del debido proceso
el Tribunal Constitucional ya ha establecido que: “el principio de legalidad
esta reconocido en el inciso d), numeral 24, del articulo 2 de la Constitu-
cion Politica, y exige que una sancion, sea de indole penal o administra-
tiva, cumpla con tres requisitos: (i) la existencia de una ley; (ii) que la ley
sea anterior al hechos sancionado; y (iii) que la ley describa un supuesto
de hecho estrictamente determinado”®?.

Del principio de legalidad se desprende el principio de taxatividad o
de tipicidad. Sin embargo, no se puede equiparar ambos principios como
sindénimos pues el principio de legalidad “se satisface cuando se cumple
con la prevision de las infracciones y sanciones en la ley. El segundo, en
cambio, constituye la precisa definicion de la conducta que la ley consi-
dera como falta”®.

En este sentido, el principio de taxatividad o de tipicidad representa
“una de las manifestaciones o concreciones del principio de legalidad res-
pecto de los limites que se imponen al legislador penal o administrativo,
a efectos de que las prohibiciones que definen sanciones, sean estas pe-
nales o administrativas, estén redactadas con un nivel de precision sufi-
ciente que permita a cualquier ciudadano de formacion basica, compren-
der sin dificultad lo que se esta proscribiendo bajo amenaza de sancién
en una determinada disposicion legal’®.

Asi, se sefiala que el principio de tipicidad consiste en la definicion
clara de la conducta considerada como falta. Y en concreto, este principio
es vulnerado, no porque no queda claro que una conducta constituye una
falta, sino porque no queda establecido de forma precisa el grado de esta
(leve, grave o muy grave) y qué tipo de sancion corresponde aplicar ante
tal circunstancia. En este sentido, el érgano colegiado concluye que al no
existir una definicion clara y precisa sobre lo que se considera como falta
grave y advirtiéndose que la sancion no esta claramente establecida para
cada conducta, se concluye que el régimen disciplinario contemplado no
guarda relacién con el principio de taxatividad.

(2) STC Exp. N° 535-2009-PA, caso Rodolfo Oroya Gallo, fundamento 30.
(3) Ibidem, f. 32.
(4)  Ibidem, f. 33.
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Ahora, los articulos 85 y 87 de la ley no establecen gravedad® de
las faltas, sin embargo se entiende que esto no vulnera el principio de ti-
picidad ya que en virtud de estar referidos a criterios l6gicos, técnicos o
de experiencia, se permitira prever con suficiente certeza, la naturaleza
y caracteristica esencial de las conductas constitutivas de la infraccion
tipificada®.

De esta manera, apreciamos que las conductas sancionables pue-
dan preverse con suficiente certeza, esperando que el reglamento desa-
rrolle de manera nitida, clara y sencilla la gravedad de las faltas.

La ley en su articulo 91 precisa que los actos de la Administracion
Publica que impongan sanciones disciplinarias deben estar debidamente
motivados de modo expreso y claro, identificando la relacion entre los he-
chos y las faltas, y los criterios para la determinacién de la sancién esta-
blecidos en la presente ley.

La sancion corresponde a la magnitud de las faltas, segun su menor
o0 mayor gravedad. Su aplicacién no es necesariamente correlativa ni au-
tomatica. En cada caso, la entidad publica debe contemplar no solo la na-
turaleza de la infraccion sino también los antecedentes del servidor.

Y aclara que los descuentos por tardanzas e inasistencias no tienen
naturaleza disciplinaria, por lo que no eximen de la aplicacién de la debi-
da sancion.

2. Régimen de los exservidores de las entidades

El articulo 86 de la Ley establece que los exservidores civiles de una
entidad se acogen a las restricciones establecidas en el articulo 241 de la
Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Al respecto la Ley N° 27444 establece:

“Articulo 241.- Restricciones a ex autoridades de las entidades

(5) Curiosamente, el texto original del Proyecto de Ley N° 1846 /2012-PE, sobre el que
se elabora la Ley del Servicio Civil, si establecia qué faltas eran consideradas leves o
graves; asi también lo hacia el Dictamen de la Comision de Trabajo y Seguridad Social;
pero en el Texto Sustitutorio de la Comision de Presupuesto y Cuenta General de la
Republica, sobre el que se promulgoé la Ley N° 30057, la graduacion de las faltas desa-
parece.

(6) MORON URBINA, Juan Carlos. Comentarios a la Ley del Procedimiento Administrativo
General. Gaceta Juridica, Lima, 2006, p. 629.
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241.1 Ninguna ex autoridad de las entidades podra realizar du-
rante el afio siguiente a su cese alguno de las siguientes accio-
nes con respecto a la entidad a la cual pertenecio:

241.1.1 Representar o asistir a un administrado en algun
procedimiento respecto del cual tuvo algun grado de parti-
cipacion durante su actividad en la entidad.

241.1.2 Asesorar a cualquier administrado en algun asunto
que estaba pendiente de decisién durante su relacion con
la entidad.

241.1.3 Realizar cualquier contrato, de modo directo o in-
directo, con algun administrado apersonado a un procedi-
miento resuelto con su participacion.

241.2 La transgresion a estas restricciones sera objeto de pro-
cedimiento investigatorio y, de comprobarse, el responsable
sera sancionado con la prohibicién de ingresar a cualquier enti-
dad por cinco anos, e inscrita en el Registro respectivo”.

Existen diversas leyes que, desde distintos enfoques, establecen li-
mitaciones al derecho de trabajo y a la libertad de contratacién de las au-
toridades, funcionarios, servidores y personas juridicas privadas.

Para el caso concreto, las normas que regulan las incompatibilida-
des derivadas del ejercicio de una actividad privada por parte de un servi-
dor o funcionario publico (en ejercicio o no), son evaluadas conforme a la
Ley N° 27588 - Ley que establece prohibiciones e incompatibilidades de
funciones y servidores publicos y su reglamento.

Asimismo, el mencionado articulo 241 de la Ley N° 27444 establece
prohibiciones similares a las previstas en la Ley N° 27588, pero circuns-
critas a las exautoridades de la entidades publicas. El procedimiento de
investigacion y sanciones respectivas se encuentra regulado por la mis-
ma Ley N° 27444,

Aun cuando hay casos en los que una misma conducta podria impli-
car la violacién de una o mas de las normas antes indicadas, debe que-
dar claramente establecida la independencia de cada cuerpo normativo,
por lo que la identificacion efectiva de los supuestos de hechos previstos
en una de las normas constituye causal suficiente para aplicar las sancio-
nes que dicha norma prevé.

Un dato resaltante respecto a la Ley N° 27588 es que estable-
ce la imposicion de una penalidad ascendente al monto total de las
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remuneraciones, honorarios, dietas o cualquier otro beneficio econdémico
percibido o pactado, sin perjuicio de las responsabilidades civiles o pena-
les a que hubiera lugar (articulo 4).

Al respecto, la norma no diferencia si esta penalidad se refiere tam-
bién a extrabajadores, pero mediante Informe Legal N° 082-2010-SER-
VIR/GG-AQJ, la Oficina de Asesoria Juridica, absolvié una consulta res-
pecto de la imposicion de la penalidad a que se refiere el articulo 4 de la
Ley N° 27588.

La oficina concluye que el articulo 4 de la ley no hace mencion al-
guna entre servidores y exservidores, por lo que es de aplicacion para to-
das las personas que se encuentren en los impedimentos, independien-
temente de si mantienen o han mantenido vinculo laboral, estatutario o
contractual, hasta un afo posterior al cese o a la culminacién del servi-
cio prestado.

3. Tipos de sanciones

El articulo 88 de la ley establece las sanciones aplicables segun las
faltas cometidas estableciendo que pueden ser:

a) Amonestacion verbal o escrita.

b) Suspension sin goce de remuneraciones desde un dia hasta
doce (12) meses.

c) Destitucion.

Sefiala que toda sancién impuesta al servidor debe constar en el le-
gajo, el articulo 87 sefala que la destitucion acarrea la inhabilitacion au-
tomatica para el ejercicio de la funcién publica. El servidor civil que se en-
cuentre en este supuesto no podra prestar servicios a favor del Estado
por un plazo de cinco (5) afos, contados a partir de que la resolucion ad-
ministrativa que cause estado es eficaz.

El articulo 89 sefiala que la amonestacidén es verbal o escrita. La
amonestacion verbal la efectua el jefe inmediato en forma personal y re-
servada. Para el caso de la amonestacion escrita la sancion se aplica pre-
vio proceso administrativo disciplinario. Es impuesta por el jefe inmedia-
to. La sancion se oficializa por resolucién del jefe de recursos humanos o
quien haga sus veces.

El articulo 90 regula la suspension y la destitucion, estableciendo que
la suspension sin goce de remuneraciones se aplica hasta por un maximo
de 365 dias calendario previo procedimiento administrativo disciplinario.
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El nimero de dias de suspension es propuesto por el jefe inmediato y
aprobado por el jefe de recursos humanos o quien haga las veces, el cual
puede modificar la sancién propuesta. La sancion se oficializa por resolu-
cion del jefe de recursos humanos o quien haga sus veces. La apelacion
es resuelta por el Tribunal del Servicio Civil.

La destitucion se aplica previo proceso administrativo disciplinario
por el jefe de recursos humanos o quien haga sus veces. Es propuesta
por el jefe de recursos humanos o quien haga sus veces y aprobada por
el titular de la entidad publica, el cual puede modificar la sancién propues-
ta. Se oficializa por resolucién del titular de la entidad. La apelacion es re-
suelta por el Tribunal del Servicio Civil.

3.1. Lainclusiéon de la amonestacioén verbal en el legajo

La ley contiene prevision expresa sobre la competencia para impo-
ner la sancién de amonestacion. Y la pone directamente el superior de
manera personal y reservada.

La amonestacion verbal es la sancién que se impone al servidor
como consecuencia de incurrir en falta leve, y puede se entendida como
una llamada de atencién al servidor. En tal sentido, la finalidad de dicha
sancion no es otra que prevenir la comision de futuras faltas y, por ende,
imponer sanciones mas severas si persistiese el comportamiento indebi-
do del servidor.

En ese sentido, la amonestacion verbal, por su propia naturaleza, no
se oficializa con algun documento; sin embargo, ello no impide que pue-
da dejarse alguna constancia sobre su imposicién (por ejemplo, a través
de una comunicacion del jefe directo a la oficina de recursos humanos a
fin que dicho 6rgano la incluya en el legajo personal del servidor sancio-
nado), principalmente para fines probatorios en caso de una eventual re-
incidencia, que amerite, de ser el caso, mayores sanciones(”.

3.2. Distincion de la destitucion de otras sanciones: Registro de
sanciones

Sefiala el articulo 98 que las sanciones de suspension y destitucion
deben ser inscritas en el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y
Despido creado por el articulo 242 de la Ley N° 27444, que administra la
Autoridad Nacional de Servicio Civil. La inscripcidon es permanente y debe
indicar el plazo de la sancion.

(7)  En el mismo sentido el Informe Legal N° 666-2011-SERVIR/GG-OAJ.
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El articulo 242 de la Ley N° 27444 establece que la presidencia del
consejo o0 quien este designe organiza y conduce en forma permanen-
te un Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido que se
hayan aplicado a cualquier autoridad o personal al servicio de la enti-
dad, independientemente de su régimen laboral o contractual, con el ob-
jeto de impedir su reingreso a cualquiera de las entidades por un pla-
zo de cinco afos. este registro es regulado por el Decreto Supremo
N° 089-2006-PCM.

La destitucion se debe distinguir de las demas sanciones que pudie-
ran ser impuestas a un exfuncionario o servidor luego de su cese®, por
las consecuencias inhabilitantes que tal medida per se genera.

El articulo 87 de la ley establece que la destitucion acarrea la inha-
bilitacion automatica y no podra reingresar a prestar servicio al Estado,
por un plazo de 5 afios contados desde que la resolucién administrati-
va que causa estado es eficaz. Ahora el articulo 241 faculta inhabilitar a
exautoridades, sin lugar a duda es un grupo pequefio, pero muy importan-
te dentro la Administracién Publica.

A partir del contenido de dichas normas puede inferirse lo siguiente:

a) Siun exservidor ha sido destituido de una entidad, esta medida
acarrea la inhabilitacién de aquel para ser designado o ingresar
a una entidad diferente dentro del plazo establecido, con la con-
secuente inscripcion en el mencionado registro.

Si pese a la inhabilitacion, el exfuncionario o servidor destituido
hubiese sido designado como funcionario en una nueva entidad,
tal designacion estaria viciada y la relacion no podria continuar.

b) Sila destitucion ha sido impuesta por una primera entidad cuan-
do el exservidor esta prestando servicio en otra entidad, tal san-
cion también tendria un efecto inhabilitante sobre dicha perso-
na, impidiendo que la segunda relaciéon juridica persista, de-
biendo la nueva entidad hacer efectiva la destitucion®.

Al finalizar este periodo el exservidor se encontrara rehabilitado por
ejercer funcion publica, la ley no lo contempla expresamente, pero al ser
la inhabilitacion una medida temporal cuyo plazo maximo es de cinco
afios y una vez cumplido el plazo la prohibicion desaparece.

(8) Lasancion de destitucion por comisién de falta de caracter disciplinario es una causal de
terminacién del Servicio Civil (inciso g. articulo 49).
(9)  En el mismo sentido el Informe Legal N° 223-2010-SERVIR/GG-OAJ.
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3.3. Las medidas correctivas

La autoridad puede dictar medidas correctivas para revertir en lo po-
sible el acto que causo el dano a la entidad publica o a los ciudadanos. El
articulo 97 establece esta posibilidad, que es distinta de una medida disci-
plinaria, y que muchas veces se confunde, e incluso se alega como base
para sustentar una violacién al principio de non bis in idem o de la doble
sancion por el mismo hecho.

4. Organos competentes para aplicar sanciones

El articulo 92 de la ley establece:

Son autoridades del procedimiento administrativo disciplinario:

a) Eljefe inmediato del presunto infractor.

b) Eljefe de recursos humanos o quien haga sus veces.
c) Eltitular de la entidad.

d) El tribunal del servicio civil.

Las autoridades del procedimiento cuentan con el apoyo de un se-
cretario técnico, que es de preferencia abogado y designado median-
te resolucion del titular de la entidad. El secretario técnico puede ser un
servidor civil de la entidad que se desempefia como tal, en adicion a sus
funciones. El secretario técnico es el encargado de precalificar las pre-
suntas faltas, documentar la actividad probatoria, proponer la fundamen-
tacion y administrar los archivos emanados del ejercicio de la potestad
sancionadora disciplinaria de la entidad publica. No tiene capacidad de
decision y sus informes u opiniones no son vinculantes.

La secretaria técnica depende de la oficina de recursos humanos de
la entidad o la que haga sus veces.

Cualquier persona que considere que un servidor civil ha incurri-
do en una conducta que tenga las caracteristicas de falta disciplinaria,
debe informarlo de manera verbal o escrita ante la Secretaria Técnica.
La denuncia debe expresar claramente los hechos y adjuntar las pruebas
pertinentes.

5. El debido procedimiento administrativo disciplinario

El numeral 1.2 del articulo IV del Titulo Preliminar de la Ley
N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General, reconoce alos ad-
ministrados el goce de los derechos y garantias del debido procedimiento
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administrativo, que comprende los derechos a exponer argumentos, ex-
poner y producir pruebas y obtener una decision motivada y fundada en
derecho.

En el caso de los procedimientos administrativos disciplinarios, la exi-
gencia del respeto irrestricto de tales derechos y garantias adquiere una
dimension mayor, toda vez que en ellos los derechos de los administra-
dos son mas profundamente influidos por la decisién de la administracion.

Al respecto, debe sefialarse que la potestad sancionadora de la Ad-
ministracion Publica es el poder juridico que permite castigar a los admi-
nistrados cuando estos lesionan determinados bienes juridicos reconoci-
dos por el marco constitucional y legal vigente, a efectos de incentivar el
respeto y cumplimiento del ordenamiento juridico y desincentivar la reali-
zacion de infracciones. El procedimiento sancionador en general estable-
ce una serie de pautas minimas comunes para que todas las entidades
administrativas con competencia para la aplicacion de sanciones la ejer-
zan de manera previsible y no arbitraria. En ese sentido, el articulo 230 de
la Ley N° 27444, establece cudles son los principios de la potestad san-
cionadora administrativa.

Asimismo, debe considerarse que el debido procedimiento recono-
ce el derecho de los administrados a la defensa y a una decision debi-
damente motivada y fundamentada, que conforme al numeral 14 del ar-
ticulo 139 de la Constitucion Politica del Pert nadie puede ser privado del
derecho de defensa en ningun estado del proceso y, ademas el Tribunal
Constitucional ha sefialado al respecto que el debido proceso y los dere-
chos que conforman su contenido esencial estan garantizados no solo en
el seno de un proceso judicial, sino también en el ambito del procedimien-
to administrativo, siendo el derecho de defensa parte del derecho al debi-
do proceso, el cual se proyecta como principio de interdiccion para afron-
tar cualquier indefension y como principio de contradiccion de los actos
procesales que pudieran repercutir en la situacion juridica de alguna de
las partes, sea en un proceso o procedimiento, o en el caso de un terce-
ro con interés('9,

Bajo este esquema de proteccion al debido procedimiento el articulo
93 de la ley establece que la autoridad del procedimiento administrativo
disciplinario de primera instancia inicia el procedimiento de oficio o a pe-
dido de una denuncia, debiendo comunicar al servidor por escrito las pre-
suntas faltas y otorgarle un plazo de cinco (5) dias habiles para presen-
tar el descargo y las pruebas que crea conveniente para su defensa. Para

(10) Resoluciéon N° 00339-2013-SERVIR/TSC-Primera Sala.
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tal efecto, el servidor civil tiene derecho a conocer los documentos y ante-
cedentes que dan lugar al procedimiento. Vencido el plazo sin la presen-
tacion de los descargos, el proceso queda listo para ser resuelto. Cuan-
do la comunicacion de la presunta falta es a través de una denuncia, el
rechazo a iniciar un proceso administrativo disciplinario debe ser motiva-
do y notificado al que puso en conocimiento la presunta falta, si estuvie-
se individualizado.

Previo al pronunciamiento de las autoridades del proceso admi-
nistrativo disciplinario de primera instancia y luego de presentado los
descargos, el servidor civil procesado puede ejercer su derecho de defen-
sa a través de un informe oral, efectuado personalmente o por medio de
un abogado, para lo cual se sefala fecha y hora unica.

La autoridad del procedimiento administrativo disciplinario de prime-
ra instancia realiza las investigaciones del caso, solicita los informes res-
pectivos, examina las pruebas que se presenten e impone las sanciones
que sean de aplicacion.

Durante el tiempo que dura el procedimiento administrativo discipli-
nario el servidor civil procesado, segun la falta cometida, puede ser se-
parado de su funcién y puesto a disposicion de la oficina de recursos hu-
manos. Mientras se resuelve su situacion, el servidor civil tiene derecho
al goce de sus remuneraciones, estando impedido de hacer uso de sus
vacaciones, licencias por motivos particulares mayores a cinco (5) dias o
presentar renuncia.

5.1. Prescripcion

La competencia para iniciar procedimientos administrativos discipli-
narios contra los servidores civiles decae en el plazo de tres (3) afios con-
tados a partir de la comision de la falta y uno (1) a partir de tomado co-
nocimiento por la oficina de recursos humanos de la entidad, o de la que
haga sus veces.

La autoridad administrativa resuelve en un plazo de treinta (30)
dias habiles. Si la complejidad del procedimiento ameritase un mayor
plazo, la autoridad administrativa debe motivar debidamente la dilacion.
En todo caso, entre el inicio del procedimiento administrativo disciplina-
rio y la emision de la resoluciéon no puede transcurrir un plazo mayor a
un (1) ano.

Para el caso de los exservidores civiles, el plazo de prescripcion es
de dos (2) afios contados a partir de que la entidad conocié de la comi-
sion de la infraccion.
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5.2. Principio de inmediatez

El principio de inmediatez consiste en establecer los plazos razona-
bles que deben existir para aplicar una sancion determinada; en el caso la
ley establece que es razonable el plazo de un afio entre el inicio del pro-
cedimiento y la emisién de la resolucion (articulo 94).

Esta resolucion solo puede pronunciarse de dos formas, atribuyendo
responsabilidad o no atribuyéndola. En el primer supuesto, el vinculo su-
biste y el servidor continua prestando servicio o0 se reincorpora si ha sido
separado de su funcion; pero si la resolucion atribuye responsabilidad es
valido preguntarnos si se aplica el principio de inmediatez en la ejecucion
de la resolucion y cual es el plazo.

En los regimenes laborales que operan en el Estado, incluyendo la
nueva ley, no existe normativa que precise de manera expresa cual es el
plazo que tienen la entidades publicas para la ejecucion de resoluciones
que impongan sanciones; no obstante, aun cuando ello no ha sido regu-
lado, las entidades publicas se encuentran en la obligacion de respetar el
principio de inmediatez en la ejecucion de sanciones a fin de garantizar el
respeto a los derechos laborales de los servidores civiles.

En resumen, la ley establece un plazo de tres afos desde la comi-
sion de la falta; 1 afio desde que recursos humanos tomd conocimiento,
vencidos estos plazos la competencia para sancionar decae, prescribe.

En este extremo es preciso realizar una aclaracion que realizé el TC
en la sentencia de fecha 16 de abril de 2004 recaida en el Expediente
N° 0812-2004-AA, fundamento juridico N° 4:

“(...) si bien el articulo 173 del Decreto Supremo N° 005-90-PCM
establece que el proceso administrativo disciplinario debe ini-
ciarse en un plazo no mayor de un ano, contado desde el mo-
mento en que la autoridad competente tenga conocimiento de la
comision de la falta disciplinaria, este debe contabilizarse des-
de que se haya determinado la falta cometida e identificado
al presunto responsable de la misma (...)".

La pertinencia de la transcripcion se debe a que la norma comen-
tada es casi idéntica a un extremo del articulo 94 de la Ley N° 30057, pero
la ley difiere en establecer varios plazos de prescripcion para el inicio del
procedimiento disciplinario y establece incluso un plazo maximo para emi-
tir la respectiva resolucion, que sumado desde su configuracion hasta la
emision de la resolucion no puede superar 5 anos.
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En conclusion, se puede determinar que la ejecucion de la resolucion
que establece sancion debe ser un plazo razonable; de lo contrario, se es-
taria vulnerando el principio de inmediatez y el debido proceso.

5.3. El tercero denunciante

El articulo 93.1 establece que la autoridad del procedimiento admi-
nistrativo disciplinario de primera instancia inicia el procedimiento de ofi-
cio 0 a pedido de una denuncia, y cuando la comunicacion de la presunta
falta es a través de una denuncia, el rechazo a iniciar un proceso adminis-
trativo disciplinario debe ser motivado y notificado al que puso en conoci-
miento la presunta falta, si estuviese individualizado.

El articulo 92, ultimo parrafo, establece que cualquier persona que
considere que un servidor civil ha incurrido en una conducta que tenga las
caracteristicas de falta disciplinaria debe informarlo de manera verbal o
escrita ante la Secretaria Técnica. La denuncia debe expresar claramen-
te los hechos y adjuntar las pruebas pertinentes.

De esto se desprende que la denuncia del tercero puede ser de dos
tipos: una donde asume un rol de denunciante y se identifica —individuali-
za—y otra como informante, la denominada notitia criminis.

Al respecto, es indispensable aclarar que la norma no esta autori-
zando al tercero para que sea parte del procedimiento en caso de encon-
trarse disconforme con la decision de rechazar la denuncia, esto debido a
que carece de legitimidad.

La legitimidad constituye la relacion de titularidad que existe entre
las partes y los intereses sustanciales invocados por ellas, siendo que
cuando se lesiona el derecho (titular) o interés legitimo individual (perso-
na afectada) recién se generaria el derecho de accién (derecho a iniciar
un procedimiento administrativo). Esto es un presupuesto procesal referi-
do a la relacion objetiva entre la identidad de la persona que recurre a la
Administracion y el derecho subjetivo material o interés legitimo del cual
sefala ser titular o persona afectada.

El procedimiento administrativo disciplinario, al igual que el proce-
dimiento administrativo sancionador, se inicia de oficio, siendo la denun-
cia efectuada por cualquier persona el medio a través de la cual la Admi-
nistracion Publica toma conocimiento de supuestas infracciones, a efec-
tos de investigar y sancionar, en caso de que se acredite la comision de
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la infraccioén o falta disciplinaria, sin que ello conlleve que el denunciante
sea considerado sujeto del procedimiento!",

La ley también establece que es una obligacién del servidor civil el
informar a la autoridad superior o denunciar ante la autoridad correspon-
diente los actos delictivos, faltas disciplinarias o irregularidades que co-
nozca (inciso f, articulo 93).

6. El procedimiento de los medios impugnatorios

El articulo 95 de la Ley N° 30057 establece el procedimiento de los
medios impugnatorios:

“95.1 El término perentorio para la interposicion de los medios
impugnatorios es de quince (15) dias habiles, y debe resolverse
en el plazo de treinta (30) dias habiles. La resolucion de la ape-
lacion agota la via administrativa.

95.2 La interposicién de los medios impugnatorios no suspende
la ejecucion del acto impugnado.

95.3 El recurso de apelacién se interpone cuando la impugna-
cion se sustente en diferente interpretacion de las pruebas pro-
ducidas, se trate de cuestiones de puro derecho o se cuente con
nueva prueba instrumental. Se dirige a la misma autoridad que
expidio el acto que se impugna para que eleve lo actuado al su-
perior jerarquico. La apelacion es sin efecto suspensivo”.

De acuerdo al articulo 206 de la Ley del Procedimiento Administra-
tivo General - Ley N° 27444, frente a un acto administrativo que se su-
pone viola, desconoce o lesiona algun derecho o interés legitimo, pro-
cede su contradiccion en la via administrativa mediante los recursos
administrativos.

En el marco del servicio civil, en materia disciplinaria, los servidores
y funcionarios publicos disponen de los recursos administrativos de re-
consideracion y apelacion para impugnar, en sede administrativa, las me-
didas disciplinarias que sus entidades empleadoras le hubieran aplicado.

Sin embargo, debe tenerse presente que para la interposicién del re-
curso de reconsideracion (ante el mismo 6rgano que emitio el acto que se
desea impugnar), el recurrente debe aportar una nueva prueba (aquella
que no haya sido valorada antes por la administracion); en caso contrario,

(11)  Resolucién N° 03641-2012-SERVIR/TSC-Primera Sala.
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el recurso puede ser declarado improcedente. El articulo 95.1 regula la re-
consideracién, ya que es el unico medio impugnatorio que puede ser re-
suelto por la autoridad administrativa otorgando 15 dias habiles para su
interposicion y 30 dias habiles para ser resuelto.

Pero si el sancionado interpusiera recurso de apelacién (esto es,
cuando la impugnacion se trate de cuestiones de diferente interpretacion
de las pruebas producidas, se trate de cuestiones de puro derecho o se
cuente con nueva prueba instrumental), debe presentarse el recurso ante
la misma autoridad que emitié el acto que se desea impugnar, para que
luego esta lo remita al Tribunal del Servicio Civil (dentro de las 24 horas
siguientes), para su resolucion en segunda y ultima instancia administra-
tiva, segun lo dispuesto en el articulo 17 del Decreto Legislativo N° 1023.

La interposicion de cualquiera de los recursos administrativos sefa-
lados (reconsideracion, ante la autoridad emisora del acto administrativo;
y apelacion, ante el Tribunal del Servicio Civil), no suspende la ejecucion
de la sancidn disciplinaria que se quiere impugnar, salvo que una norma
legal establezca lo contrario, segun lo dispuesto en el numeral 216.1 del
articulo 216 de la Ley N° 2744402),

6.1. Adopcion de medidas cautelares en los procedimientos recur-
sivos

Cabe agregar que, mediante una medida cautelar accesoria a un
procedimiento recursivo (a peticion de la parte interesada), la autoridad
competente puede suspender los efectos del acto administrativo que se
quiere impugnar, en tanto resuelve el recurso administrativo interpuesto,
segun lo establecido en el numeral 146.1 de la Ley N° 27444,

De acuerdo con dicha norma, se admite que dentro de un procedi-
miento administrativo a su cargo, la autoridad administrativa dicte medi-
das cautelares (como la suspension de los efectos del acto impugnado)
con la finalidad de asegurar el cumplimiento y eficacia de sus decisiones.

En materia disciplinaria, la instancia competente para dictar medidas
cautelares seria la misma autoridad que aplico la sancién que se quiere
impugnar (cuando el recurso interpuesto sea de reconsideracion) o el Tri-
bunal del Servicio Civil (tratandose de los recursos de apelacion).

(12) Ley del Procedimiento Administrativo General - Ley N° 27444.
“Articulo 216.- suspensién de la ejecucion
216.1 la interposicion de cualquier recurso, excepto los casos en que una norma legal
establezca lo contrario, no suspendera la ejecucion del acto impugnado.

€.
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Esto guarda relacion con lo establecido en el ultimo parrafo del ar-
ticulo 17 del Reglamento del Tribunal del Servicio Civil, referido a que la
interposicion del recurso de apelacién no suspende la ejecucion de la de-
cision que se desea impugnar, salvo medida cautelar del Tribunal; a di-
ferencia de las resoluciones derivadas de los procesos sancionadores
administrativos contra un administrado (como, por ejemplo, un multa de
transito o el retiro de una licencia de funcionamiento) a las cuales si se les
aplica el proceso regulado en la Ley N° 27444,

Esto quiere decir que para los procesos disciplinarios ante el Tribunal
no basta solo la apelacion para suspender la ejecucién, a contrario sensu
del proceso sancionador regulado por la Ley N° 27444 en donde cabe la
posibilidad de suspender la ejecucion.

Cabe senalar que en cualquiera de dichos supuestos, conforme al
articulo 611 del Codigo Procesal Civil (aplicable supletoriamente a los pro-
cedimientos administrativos), para que la autoridad administrativa pueda
emitir la medida cautelar no basta solamente el pedido de la parte intere-
sada, sino que deben concurrir tres requisitos:

a) La verosimilitud en el derecho.
b) Peligro en la demora.

c) Larazonabilidad de la medida solicitada para garantizar la efica-
cia de la decision.

En caso de que faltase alguno de estos requisitos no seria factible
que la autoridad administrativa pudiera dictar la medida cautelar.

7. Medidas cautelares contra el servidor civil

El articulo 96 de la ley faculta a la autoridad administrativa a que:

Luego de comunicar por escrito al servidor civil sobre las presuntas
faltas, la autoridad del proceso administrativo disciplinario pueda, median-
te decision motivada, y con el objeto de prevenir afectaciones mayores a
la entidad publica o a los ciudadanos, separarlo de su funcién y ponerlo
a disposicion de la Oficina de Personal para realizar trabajos que le sean
asignados de acuerdo con su especialidad, o exonerarlo de su obligacion
de asistir al centro de trabajo.

Las medidas cautelares se ejercitan durante el tiempo que dura el
proceso administrativo disciplinario, siempre que ello no perjudique el de-
recho de defensa del servidor civil y se le abone la remuneracién y demas
derechos y beneficios que pudieran corresponderle. Excepcionalmente,
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cuando la falta presuntamente cometida por el servidor civil afecte gra-
vemente los intereses generales, la medida cautelar puede imponerse
de modo previo al inicio del procedimiento administrativo disciplinario.
La validez de dicha medida esta condicionada al inicio del procedimien-
to correspondiente.

Las medidas cautelares pueden ser modificadas o levantadas duran-
te el curso del procedimiento administrativo disciplinario, de oficio o a ins-
tancia de parte, en virtud de circunstancias sobrevenidas o que no pudie-
ron ser consideradas en el momento de su adopcion.

Las medidas caducan de pleno derecho cuando se emite la reso-
lucion que pone fin al procedimiento administrativo disciplinario en la
instancia que impuso la medida, cuando haya transcurrido el plazo fija-
do para su ejecucion, o para la emision de la resolucién que pone fin al
procedimiento.

8. Vigencia de la norma

La novena disposicion complementaria final, inciso a) sefiala que las
normas de esta ley sobre régimen disciplinario y procedimiento sancio-
nador se aplican a los regimenes de los Decretos Legislativos N°s 276 y
728 una vez que entren en vigencia las normas reglamentarias de dicha
materia.

La ley deja entrever la existencia de un unico régimen disciplinario y
procedimental para ambos regimenes, pero no ha tomado en cuenta las
diferencias de régimen de contratacion de personal existente al momen-
to de definir las sanciones a aplicar, toda vez que prevé como sanciones:
i) amonestacion verbal o escrita; ii) suspension sin goce de remuneracio-
nes desde un dia hasta por doce (12) meses; iii) destitucion; sin estable-
cer algun criterio que considere la naturaleza del vinculo que una (o haya
unido) al infractor con el Estado. El reglamento tendra que adecuar su re-
gulacion para brindar solucion a los problemas que podrian presentar el
unificar regimenes distintos sin afectar el debido procedimiento.

REFLEXION FINAL

La nueva ley sin duda ha generado polémica entre los sectores a los
cuales va dirigida respecto a temas puntuales, pero en cuanto al régimen
disciplinario guarda la misma ortodoxia que ha definido al régimen publi-
co durante los ultimos anos, claro con un intento de establecer un régi-
men disciplinario unico.
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LOS DERECHOS COLECTIVOS LABORALES
EN LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

Luis Enrique QUIROZ ESLADO®"

.  BREVE RESENA DEL EMPLEO PUBLICO

Enlos primeros dias del Pertrepublicano, la prestacion de servicios en
el seno de las entidades publicas, y durante gran parte del siglo XIX, estuvo
a cargo de leyes expedidas por la monarquia espafola®. Es recién a partir
del siglo XX, cuando el numero de servidores publicos aumenta considera-
blemente, que se hace necesaria la regulacién de la relacion de trabajo en
el Sector Publico, siendo su configuracion determinada por el Decreto Ley
N° 11377, Ley del Estatuto y Escalafon del Servicio Civil, dado en 1950.
No obstante, lejos de propiciar un clima de promocion e incentivos labora-
les, su espiritu no hizo sino restringir el ambito de actuacion de los servi-
dores publicos tanto en el campo individual como en lo colectivo, ya que
abriga la tesis unilateralista del empleo publico, cuya principal expresion
es el predominio unilateral de la Administracion Publica en detrimento de
la del servidor al momento de regular el acceso, desenvolvimiento y ter-
minacién de la prestacion de servicios, asi como los derechos y obligacio-
nes entre uno y otro.

Si bien con la dacion del Decreto Ley N° 11377 en el campo indi-
vidual se reconoce la estabilidad laboral del servidor publico toda vez
que no se permitira la separacion o destitucion injustificada sin previo

(*)  Abogado por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Con estudios de Maestria
en Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en la Pontificia Universidad Catolica del
Peru. Exasesor de Soluciones Laborales.

(1)  No obstante, en 1850 el Gobierno emitié6 una norma importante para los servidores ci-
viles del Sector Publico —la Ley de Goces, Cesantia, Montepio y Jubilaciones—, que
si bien regul6 el derecho pensionario tuvo como finalidad la de incentivar y reconocer
a los servidores publicos que prestaron servicios durante las primeras décadas de la
Independencia.
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cumplimiento de determinadas formalidades, es en el campo colectivo
donde se puede verificar los mayores perjuicios del unilateralismo es-
tatal pues se restringe el ejercicio de los derechos colectivos; asi, por
ejemplo, la constitucion de sindicatos se circunscribiria a fines mera-
mente culturales, deportivos, asistenciales o cooperativos, lo cual evi-
dentemente pretendioé desnaturalizar la I6gica de creacion de toda orga-
nizacion sindical que es la de velar por los intereses de los sindicaliza-
dos a través de los instrumentos negociales o de conflicto para tales fi-
nes; sin embargo, para que no quede duda alguna de la vision negati-
va que tradicionalmente ha tenido el Estado respecto al sindicato expre-
samente se proscribié que las eventuales organizaciones de servidores
publicos adoptasen las modalidades de accioén de los sindicatos priva-
dos, esto es, la negociacion colectiva de cara a incrementar remunera-
ciones, asi como declararse en huelga (art. 49). Esta autoritaria regla-
mentacion permaneceria incélume hasta la entrada en vigencia de la
Constitucion de 1979.

En 1968 el régimen militar adopta una politica econdmica cuyo nor-
te era la “sustitucion de importaciones” en los distintos sectores econémi-
cos del pais y cuya traduccion en lo econdémico implicaba potenciar e in-
crementar la actividad empresarial del Estado y para esto se dispone que
las nuevas empresas del Estado contraten trabajadores al amparo del ré-
gimen laboral de la actividad privada®, ello significé que en las entidades
de su propiedad la prestacion de servicios estuviese signada en adelante
por la coexistencia de dos regimenes paralelos de contratacion de perso-
nal: el publico y el privado.

Ya en el epilogo del régimen militar, este decide entregar el poder po-
litico a los civiles convocando a una Asamblea Constituyente de la cual
naceria la Constitucién de 1979 que en su decimoséptima disposicion ge-
neral y transitoria ratifica, por una via que no tiene nada que ver con for-
mas de ratificacion de convenios, el Convenio 151 de la OIT (sobre la pro-
teccion del derecho de sindicacién y los procedimientos para determinar
las condiciones del empleo en la Administracion Publica). El convenio 151
se incardina desde entonces en el bloque de constitucionalidad de los de-
rechos laborales de tal manera que su contenido puede ser alegado por
las organizaciones de servidores publicos.

Acontecido el retorno a los cauces constitucionales, el nuevo Go-
bierno se encuentra con el derecho de negociacion colectiva de los servi-
dores publicos reconocido al mas alto nivel juridico, con lo cual ahora no

(2) Hasta entonces los trabajadores de las corporaciones y empresas ad hoc del Estado
tenian el estatus de servidores publicos.
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puede negarlo ni mucho menos permanecer indiferente. Se decide enton-
ces reglamentarlo, emitiendo los Decretos Supremos N°s 003-82-PCM
y 026-82-JUS. El objetivo fue claro, pues, si no se podia negar el dere-
cho de los servidores publicos a negociar colectivamente se hizo lo po-
sible por entorpecerlo creando tortuosos requisitos y procedimientos, asi
como dilatados plazos que dificultaran su ejecucion pues, como refiere
acertadamente Alfredo Villavicencio, “se establece la reduccion de su am-
bito subjetivo solo a los trabajadores estables, la limitacion de su ambi-
to objetivo a la reparticidn, la imposicion de un registro sindical sin garan-
tias, la pluralidad sindical restringida, la exigencia de un numero exagera-
do de organizaciones para constituir federaciones y confederaciones, la
prohibicion de agruparse con trabajadores de otros sectores y la no ree-
leccién de dirigentes™®.

Sin embargo, estos decretos arcaicos han quedado desbordados por
la realidad pues en la pragmatica de las relaciones colectivas de traba-
jo los servidores publicos han encontrado mecanismos adecuados para
conseguir negociar colectivamente. Es mas, dicha concepcién negativa
de la accion sindical como elemento indeseable del sistema de relaciones
laborales en el seno del Estado vuelve a verificarse cuando en 1984 se
aprueba el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Admi-
nistrativa y Remuneraciones del Sector Publico, el cual prohibe la nego-
ciacion colectiva que pretenda incrementar remuneraciones alterando el
sistema unico de pagos (art. 44).

En 1985 se produce la incorporacion de una nueva modalidad de
contratacion de personal en la Administracion Publica, bajo un contexto
de crisis economica y déficit fiscal en el presupuesto del Estado, se expi-
de el Decreto Supremo N° 065-85-PCM (Reglamento Unico de Adquisi-
ciones y Suministro de Bienes y Servicios No Personales del Estado), por
el cual, de manera excepcional, las entidades del Estado podian contra-
tar personal: el contrato de servicios no personales (en adelante, SNP).

A los dos regimenes de contratacion existentes hasta entonces se
sumo el SNP para contratar los servicios de una persona por un lapso de
tiempo para la realizacién de una prestacion determinada, situandose di-
cha contratacion en el ambito de aplicacion de la Ley de Contrataciones
y Adquisiciones del Estado. Asi pues, bajo la modalidad de SNP, el Es-
tado celebré una gran cantidad de contratos que tenian como objeto la
contratacion de servicios profesionales o técnicos en determinadas ma-
terias, tematicas o labores especializadas; constituyéndose este tipo de

(3)  VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. La libertad sindical en el Pert. Plades, Lima, 2010,
p. 31.
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contratacion civil en un contrato temporal renovable sin limite alguno, con
la posibilidad de que el Estado lo concluya en cualquier momento. Sin em-
bargo, esta nueva modalidad de contratacion de personal cuya finalidad
no fue otra que disminuir o evitar el pago de conceptos econdmicos pro-
pios de toda relacion laboral fue cada dia tergiversandose mas, debido a
la presencia de elementos laborales, como la subordinacion, remunera-
cion y prestacion personal, en los contratos de SNP celebrados. En de-
cir, eran claramente trabajadores precarios sin derechos laborales indivi-
duales ni colectivos.

La evidente desnaturalizacion de la relacion contractual que vincula
a la Administracion Publica con los prestadores de servicios contratados
paraddéjicamente como SNP, condujo a que los jueces laborales declara-
sen a través de reiterada jurisprudencia que aquellos eran en realidad tra-
bajadores publicos y que en consecuencia debian ser repuestos en sus
respectivos cargos o puestos de trabajo y gozar de los derechos y bene-
ficios laborales relativos al régimen laboral que aplicase la entidad en la
que prestaron servicios.

Las continuas reposiciones a los puestos de trabajo ocupados por
los otrora SNP determind que en el 2008 el Poder Ejecutivo decida po-
ner coto a la situacién e impulsé la aprobacion de una nueva modalidad
de contratacion de personal que sustituya progresivamente el contrato
de servicios no personales por una nueva modalidad contractual para la
prestacion de servicios en las entidades publicas, pero sustraida del am-
bito de proteccion del Derecho Laboral y regulado desde el dominio del
Derecho Administrativo; se crea asi el contrato administrativo de servi-
cios, conocido como régimen CAS®.

El panorama de contratacién laboral en el Sector Publico es desde
entonces cadtico pues coexisten tres grandes regimenes laborales, ade-
mas de otros regimenes especiales para diplomaticos, jueces y fiscales,
entre otros, de tal manera que cada estatuto genera derechos y benefi-
cios distintos para prestadores de servicios que en la practica pueden es-
tar realizando las mismas funciones o cargos, generandose asi un clima
de discriminacion en el disfrute de los beneficios (ver cuadro).

(4) Sinembargo, el Tribunal Constitucional a través de la sentencia recaida en el Expediente
N° 0002-2010-Al, declara infundada la demanda de inconstitucionalidad contra el
Decreto Legislativo N° 1057 que crea el régimen CAS, estableciendo claramente que
este contrato es uno de trabajo y no uno administrativo.
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Ante esta voragine de regimenes y beneficios laborales para los tra-
bajadores que prestan servicios al Estado, el Poder Ejecutivo decidio im-
pulsar la aprobacién de una norma que regule de manera integral el ac-
ceso, mantenimiento y extinciéon de la relacion de servicios, asi como los
derechos y beneficios de un gran porcentaje de trabajadores que pres-
tan servicios al Estado instaurando un Sistema Unico de Contratacién de
Personal donde uno de sus mas importante principios sera el de la me-
ritocracia. Sin embargo, a efectos del presente trabajo traeremos a cola-
cion las disposiciones relativas a los derechos colectivos de los trabaja-
dores publicos.

ll. LOS DERECHOS COLECTIVOS LABORALES PREVIOS A LA
APROBACION DE LA NUEVA LEY DEL SERVICIO CIVIL

a) Sindicacion

La sindicacion de los servidores publicos ha transitado por un perio-
do oscuro pues durante la década de 1990 los sindicatos del Sector Pu-
blico no tenian dénde inscribirse y, en consecuencia, no tenian como ejer-
cer sus derechos colectivos dada su inexistencia juridica como organiza-
ciones sindicales. Esto no fue asi siempre pues en un principio existio el
Instituto Nacional de Administracién de Publica (INAP) que era la institu-
cion encargada del registro de las organizaciones sindicales de servido-
res publicos.

Sin embargo, mediante la Ley N° 26507 se dispuso la disolucion del
INAP y sus facultades fueron transferidas a otras entidades, con lo cual
lo natural hubiese sido que Sunarp, que concentraba todas las faculta-
des relativas a registros publicos, asumiera la de reconocer a los sindica-
tos del Estado, sin embargo ello no sucedi6. Un nuevo capitulo se abre
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en la escena sindical cuando se recupera la democracia y en el 2001, du-
rante el Gobierno de Transicion de Valentin Paniagua, se expide la Ley
N° 27556 que crea el Registro de Organizaciones Sindicales de Servidores
Publicos (ROSSP); no obstante, ningun sindicato publico podia aun regis-
trarse sino hasta que se reglamentara tal norma. Es recién bajo la gestion
del exministro Javier Neves que se lo reglamenta con el Decreto Supremo
N° 003-2004-TR complementado con la Directiva N° 001-2004-DNRT, la
cual contiene los lineamientos para la inscripcion. A partir de este periodo
se ha visto un considerable aumento del numero de organizaciones sindi-
cales de servidores publicos.

De otro lado, la vigente Constitucion de 1993 a través de los articu-
los 42 y 153 ha excluido a 7 categorias de trabajadores publicos de la ti-
tularidad del derecho a la libertad sindical.

- Funcionarios del Estado con poder de decision.
- Los que desempefian cargos de confianza.

- Los que desempefian cargos de direccion.

- Los miembros de las Fuerzas Armadas.

- Los miembros de la Policia Nacional.

- Los jueces.

- Los fiscales.

La exclusion que se hace respecto a determinadas categorias de
trabajadores no excluidas por el Convenio 151 de la OIT —ratificado por
nuestro pais y, por tanto, integrante del bloque de constitucionalidad— en-
tra en conflicto con este.

En otras palabras, si el Convenio 151 permite que la legislacion na-
cional determine hasta qué punto las garantias previstas en su regulacién
se aplican a los empleados de alto nivel que, por sus funciones, se con-
sidera normalmente que poseen poder decisorio o desempefian cargos
directivos, o a los empleados cuyas obligaciones son de naturaleza alta-
mente confidencial (Fuerzas Armadas y Policia Nacional). Existe una evi-
dente contradiccion entre lo regulado por la norma internacional y la nor-
ma nacional respecto al resto de categorias excluidas ante lo cual debe-
riamos solucionar el conflicto recurriendo a lo dispuesto por el Convenio
de Viena de 1969 (Sobre el derecho de los tratados) que en sus articulos
26y 27 expresa lo siguiente:
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26. Pacta sunt servanda. Todo tratado en vigor obliga a las
partes y debe ser cumplido por ellas de buena fe.

27. El derecho interno y la observancia de los tratados. Una
parte no podra invocar las disposiciones de su derecho interno
como justificacion del incumplimiento de un tratado. Esta norma
se entendera sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 46.

Queda claro que, conforme al convenio sobre los tratados, un Esta-
do miembro no puede invocar su derecho interno (articulos 42 y 153 de la
Constitucion) para apartarse o excluirse de lo dispuesto en un tratado in-
ternacional que él mismo ha suscrito, de esta manera debe reconocerse
el derecho de libertad sindical a las categorias que no han sido materia
de delegacion en la norma nacional por parte del Convenio 151 de la OIT.

b) Negociacion colectiva

Tanto la Constitucion de 1979 como la de 1993 han regulado el de-
recho de negociacioén colectiva de los servidores publicos a través de una
redaccion que ha sido objeto de controversia en doctrina.

Constitucion de 1979

Constitucion de 1993

Articulo 61: Se reconocen los dere-
chos de sindicalizacion y huelga de
los servidores publicos. Esta dis-
posicion no es aplicable a los fun-
cionarios del Estado con poder de
decision o que desemperen cargos
de confianza ni a los miembros de
las Fuerzas Armadas y Fuerzas Poli-
ciales.

Articulo 42: Se reconocen los dere-
chos de sindicacion y huelga de los
servidores publicos. No estan com-
prendidos los funcionarios del Esta-
do con poder de decision y los que
desempenan cargos de confianza o
de direccion, asi como los miem-
bros de las Fuerzas Armadas y de
la Policia Nacional.

La redaccion utilizada en ambas Constituciones olvida mencionar
expresamente el derecho de negociacion colectiva de los servidores pu-
blicos, razén por la cual un sector de la doctrina sostiene que los servi-
dores publicos no son titulares de dicho derecho pues el articulo 42 de
la Constitucion de 1993 solo hace mencion expresa a la titularidad res-
pecto de los derechos de sindicacién y huelga. Nos preguntamos: ¢ exis-
te coherencia légica para reconocer unicamente a dos de los tres gran-
des derechos colectivos de los trabajadores? Si bien el articulo 42 no re-
conoce expresamente el derecho de negociacion colectiva de los ser-
vidores publicos, ello no puede conducirnos a concluir que aquellos no
son titulares de tal derecho toda vez que dicho articulo debe ser inter-
pretado conjuntamente con otras disposiciones de la Constitucion y
los tratados internacionales sobre la materia ratificados por el Peru.
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De este modo, tendremos que remitirnos a lo dispuesto por el Conve-
nio N° 151 de la OIT, y ademas al Convenio N° 98 pues este se apli-
ca de forma supletoria —en lo no regulado por el Convenio N° 151,
siendo que ambos instrumentos normativos reconocen el derecho a ne-
gociar colectivamente debemos concluir que efectivamente los servido-
res publicos si son titulares de tal derecho.

Es mas, como bien pregona la doctrina y en particular el jurista uru-
guayo Oscar Ermida, citado por Villavicencio Rios, “sindicato, negocia-
cion colectiva y huelga son los tres pilares basicos de esta disciplina, al
extremo de que la falta o falla de cualquiera de ellos resiente y aun impide
el funcionamiento de aquel. Por consiguiente, estos tres institutos deben
existir necesariamente y ademas funcionar coordinadamente para que el
Derecho Colectivo Laboral cumpla adecuadamente su funcién de autotu-
tela y actue realmente como condicion de vigencia real y efectiva del De-
recho individual del trabajo”®).

Como aporte adicional, podemos mencionar que el Tribunal Consti-
tucional en sentencia recaida en el Exp. N° 0008-2005-PI/TC previo al
analisis de la constitucionalidad de la Ley N° 28175, Ley Marco del Em-
pleo Publico, formuld diversas consideraciones preliminares en torno al
empleo publico, la funciéon publica y el régimen constitucional del tra-
bajo en las reparticiones del Estado. Asi pues, el TC en su fundamento
N° 17 determind que: “(...) es necesario desarrollar el marco constitucio-
nal del régimen de trabajo, toda vez que sus normas, con las particulari-
dades y excepciones que ella misma prevé se aplica tanto al régimen pu-
blico como al privado (...)". En dicha ldgica, si el articulo 28 de la Consti-
tucion de 1993 reconoce y fomenta la negociacion colectiva de los traba-
jadores privados, debemos ver reflejado dicho reconocimiento con la mis-
ma intensidad para el caso del articulo 42 de la Constitucion, de tal modo
que el derecho de sindicacion y huelga de los servidores publicos tenga
sentido pues lo contrario significaria que el sistema de relaciones labora-
les en el Sector Publico estaria desnaturalizado al faltar uno de los pies
del tripode juridico del derecho complejo de libertad sindical del cual se
desprenden el resto de derechos colectivos.

Queda claro entonces que los servidores publicos si son titulares
del derecho de negociacion colectiva, y como tales no podria prohibir-
se, de modo general, a los sindicatos publicos negociar colectivamen-
te incrementos remunerativos, salvo en aquellas situaciones que ha de-
terminado los 6rganos de control de la OIT, pues ello implicaria alterar su

(5)  VILLAVICENCIO RIOS, Alfredo. Ob. cit., p. 141.
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ontologia reduciéndolas a simples organizaciones mutualistas o cofradias
medievales.

c) Huelga

La huelga de los servidores publicos al igual que el derecho de nego-
ciacion colectiva ha sufrido numerosas restricciones a través del tiempo.
En el Peru el derecho de huelga de los servidores publicos al igual que los
trabajadores privados es regulado por el Decreto Supremo N° 010-2003-
TR, especificandose que en el caso de los primeros la declaracion de le-
galidad o ilegalidad de la huelga es atribucién del titular del sector o del
pliego presupuestal cuya competencia recae sobre la entidad donde se
ha tomado la medida de fuerza. Sin embargo, al atribuirse dicha compe-
tencia al propio sujeto donde recae la huelga se convierte a la entidad pu-
blica en juez y parte del conflicto, razén por la que el Comité de Libertad
Sindical reiteradamente ha recomendado que debera recaer dicha res-
ponsabilidad en un érgano que goce de la confianza de ambas partes. Y,
no solo eso, pues las vulneraciones en el campo de la huelga se expre-
san de multiples maneras; como claro ejemplo podemos mencionar que
se permite una sola modalidad de huelga, e inclusive el optar por definir lo
que se debera entender por ella resulta para un sector de la doctrina res-
trictivo de su propio ejercicio.

lll. LOS DERECHOS COLECTIVOS LABORALES EN LA NUEVA LEY
DEL SERVICIO CIVIL

La Ley N° 30057, nueva Ley del Servicio Civil (LSC) constituye, des-
pués de casi 30 afios, la mas importante reforma del empleo publico em-
prendida por el Poder Ejecutivo®. La principal causa que originé la nece-
sidad de reformar el empleo publico fue la discriminacién salarial y de be-
neficios entre los servidores publicos producto de las diversas modalida-
des de contratacién de personal coexistentes en el Estado.

Sin embargo, el capitulo VI es, sin lugar a dudas, el mas controverti-
do de la LSC pues hace referencia a los derechos colectivos laborales de
los servidores publicos, razén por la cual analizaremos el tenor de lo dis-
puesto en los articulos que regulan las principales instituciones del com-
plejo derecho de libertad sindical.

(6) La ultima reforma de envergadura se realizé en 1984 con la promulgacion del Decreto
Legislativo N° 276.
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En primer término la LSC configura los derechos colectivos sefalan-

do lo siguiente:
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“Articulo 40.- Derechos colectivos del servidor civil

Los derechos colectivos de los servidores civiles son los pre-
vistos en el Convenio 151 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y en los articulos de la funcion publica estableci-
dos en la Constitucion Politica del Peru. No estan comprendidos
los funcionarios publicos, directivos publicos ni los servidores de
confianza.

Se aplica supletoriamente lo establecido en el Texto Unico Or-
denado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aproba-
do mediante Decreto Supremo N° 010-2003-TR, en lo que no se
oponga a lo establecido en la presente ley.

Ninguna negociacién colectiva puede alterar la valorizacion de
los puestos que resulten de la aplicacion de la presente ley.

Articulo 41.- Normas especificas respecto a la sindicacion

Los servidores civiles tienen derecho a organizarse con fines de
defensa de sus intereses. Las organizaciones de servidores ci-
viles deben coadyuvar en el propdsito de mejora continua del
servicio al ciudadano y de no afectar el funcionamiento eficien-
te de la entidad o la prestacion del servicio.

La autoridad no debe promover actos que limiten la constitu-
cion de organismos sindicales o el ejercicio del derecho de
sindicacion.

Articulo 42.- Solicitudes de cambio de condiciones de tra-
bajo o condiciones de empleo

Los servidores civiles tienen derecho a solicitar la mejora de sus
compensaciones no economicas, incluyendo el cambio de con-
diciones de trabajo o condiciones de empleo, de acuerdo con
las posibilidades presupuestarias y de infraestructura de la enti-
dad y la naturaleza de las funciones que en ella se cumplen.

Articulo 43.- Inicio de la negociacién colectiva

La negociacion colectiva se inicia con la presentacion de un
pliego de reclamos que debe contener un proyecto de conven-
cion colectiva, con lo siguiente:
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Nombre o denominacién social y domicilio de la entidad pu-
blica a la cual se dirige.

Denominacion y numero de registro del o de los sindicatos
que lo suscriben, y domicilio Unico que senalen para efec-
tos de las notificaciones.

De no existir sindicato, las indicaciones que permitan iden-
tificar a la coalicion de trabajadores que lo presenta.

La ndmina de los integrantes de la comision negociadora
no puede ser mayor a un servidor civil por cada cincuen-
ta (50) servidores civiles de la entidad que suscriben el re-
gistro del sindicato hasta un maximo de seis (6) servidores
civiles.

Las peticiones que se formulan respecto a condiciones de
trabajo o de empleo que se planteen deben tener forma
de clausula e integrarse armonicamente dentro de un solo
proyecto de convenciéon. Se consideran condiciones de
trabajo o condiciones de empleo los permisos, licen-
cias, capacitacion, uniformes, ambiente de trabajo vy,
en general, todas aquellas que faciliten la actividad del
servidor civil para el cumplimiento de sus funciones (el
resaltado es nuestro).

Firma de los dirigentes sindicales designados para tal fin
por la asamblea, o de los representantes acreditados, de
no haber sindicato.

Articulo 44. De la negociacion colectiva

La negociacion y los acuerdos en materia laboral se sujetan a lo

siguiente:

a) El pliego de reclamos se presenta ante la entidad publica
entre el 1 de noviembre y el 30 de enero del siguiente afo.

b) La contrapropuesta o propuestas de la entidad relativas a
compensaciones econémicas son nulas de pleno derecho.

c) Las negociaciones deben efectuarse necesariamente has-
ta el ultimo dia del mes de febrero. Si no se llegara a un
acuerdo, las partes pueden utilizar los mecanismos de con-
ciliacion hasta el 31 de marzo.

d) Los acuerdos suscritos entre los representantes de la en-

tidad publica y de los servidores civiles tienen un plazo de
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vigencia no menor de dos (2) afios y surten efecto obliga-
toriamente a partir del 1 de enero del ejercicio siguiente. Si-
milar regla se aplica a los laudos arbitrales.

e) Los acuerdos y los laudos arbitrales no son de aplicacion
a los funcionarios publicos, directivos publicos ni a los ser-
vidores de confianza. Es nulo e inaplicable todo pacto en
contrario.

Son nulos los acuerdos adoptados en violacion de lo dispuesto
en el presente articulo.

Estan prohibidos de representar intereses contrarios a los del
Estado en procesos arbitrales referidos a la materia de la pre-
sente ley o en los casos previstos en el presente articulo quie-
nes ejercen cargos de funcionarios o directivos publicos, incluso
en los casos en que los mismos se realicen ad honérem o en 6r-
ganos colegiados. Esta prohibicion también alcanza a cualquie-
ra que ejerza como arbitro o conciliador”.

La LSC reconoce el derecho de sindicacion de los servidores pu-
blicos, por tanto podran crear las organizaciones sindicales que estimen
convenientes a sus intereses, sin embargo prohibe la negociacién colec-
tiva de cara a solicitar incrementos remunerativos. La prohibicion general
de negociar incrementos de contenido econdmico resulta ser actualmen-
te una politica laboral constante de los ultimos Gobiernos que a través de
las respectivas leyes de presupuesto publico han prohibido el incremento
de remunerativo y de beneficios laborales. Asi pues, en la Ley N° 29951,
Ley de Presupuesto Publico para el Afio Fiscal 2013, no solo se prohibe
incrementos remunerativos sino que ademas su quincuagésima disposi-
cion prohibe el incremento de remuneraciones a través de laudos arbitra-
les y dispone la inhabilitacion de los arbitros que no cumplan con estas
prohibiciones. Es asi que aunadas la Ley de Presupuesto Publico para el
Afo Fiscal 2013 y la nueva LSC determinan que los servidores de las en-
tidades y de empresas del Estado no podran negociar incrementos remu-
nerativos. Si el argumento para que los servidores publicos no negocien
remuneraciones es que la Constitucion no les reconoce tal derecho, cree-
mos que conforme a lo desarrollado precedentemente dicha posicion ca-
rece de sustento juridico al vulnerar la légica de los derechos colectivos
laborales y los convenios de la OIT.

En los ultimos afios el arbitraje se ha convertido en la principal alter-
nativa a la solucion de conflictos generados por las prohibiciones presu-
puestales de negociar colectivamente el tema remunerativo con los ser-
vidores publicos, pues muchas veces el sindicato publico presenta su
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pliego de peticiones y los representantes de la entidad presentan pro-
puesta cero alegando precisamente limitaciones presupuestales, si bien
es cierto que por cuestiones de la actividad de cada entidad publica no
todos los trabajadores publicos pueden obtener incrementos remunerati-
vOs ya que no todas las entidades generan grandes recursos econémicos
como en el caso de Sunarp, Sunat o Petroperu.

Es asi que en las distintas reparticiones de la Administracion Publica
parece existir un eco destinado a rechazar la negociacion colectiva cuan-
do se ponga sobre la mesa el tema remunerativo, eco que usualmen-
te dice asi: jla ley de presupuesto me lo impide! En algunas ocasiones
ni siquiera analizan su viabilidad con recursos directamente recaudados.
Frente a estas actitudes en donde se alega limitaciones presupuestales,
las organizaciones sindicales han recurrido, reiteramos, a mecanismos al-
ternativos de solucion pacifica de conflictos siendo el arbitraje el camino
al que comunmente optan los sindicatos publicos. Ha sucedido en los ca-
sos ya conocidos de Enapu, Conasev, Registros Publicos y otros. El caso
de la Coalicién Nacional de Sindicatos de Petroleos del Peru y la Empresa
Petroperu S.A. es ejemplar, pues en este el tribunal arbitral lauda aplican-
do el control difuso e inaplicando las normas presupuestales, cuyo conte-
nido restringe la negociacion de incrementos remunerativos, razén por la
cual se extrajeron las siguientes consideraciones:

a) “Que, las normas de restriccion presupuestaria en materia de
negociacion colectiva para las empresas estatales solamente
pueden afectar a la capacidad de oferta de la entidad sin tras-
cender a la parte sindical, mucho menos a los tribunales arbi-
trales. Ello partiendo de que la negociacion colectiva es un de-
recho constitucional y, por tanto, las restricciones en materia de
reajustes remunerativos no pueden comprender a los convenios
colectivos; y

b) que las restricciones presupuestales establecidas por ley deben
interpretarse a la luz del necesario respeto tanto de la jurisdic-
cion arbitral como del contenido esencial del derecho constitu-
cional a la negociacion colectiva, o lo que es lo mismo, aplicar el
control difuso constitucional en los procedimientos arbitrales”™.

En no pocos casos la negociacion colectiva tuvo que trasladarse
al terreno arbitral que a la postre concluye con la suscripcion de mejo-
res condiciones de trabajo, que incluyen incrementos remunerativos; sin

(7) GARCIA MANRIQUE, Alvaro. “Aplicacién del control difuso constitucional en la via arbi-
tral”. En: Soluciones Laborales. Gaceta Juridica, Lima, agosto 2009, p. 41.
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embargo, en otros casos no se ha seguido el mismo camino pues si bien
en un principio las reparticiones aceptaron ir a arbitraje sucede que tras
conocer que el laudo declara fundado el pedido de los sindicatos publicos,
optan por no acatar la resolucién del tribunal arbitral alegando nuevamen-
te restricciones presupuestales, o su impugnacion ante el Poder Judicial.

Las restricciones del derecho constitucional a la negociacion colecti-
va no deben afectar de modo alguno su contenido esencial. En ese sen-
tido, creemos adecuado que las limitaciones presupuestales —tal como lo
entiende la OIT y que, de ser el caso, pueden ser justificables en determi-
nadas situaciones— no pueden exceder de un periodo razonable que sea
superado tras un contexto de crisis econdmica, pues establecer un lap-
so prolongado o permanente de prohibicion de incrementos remunerati-
vos se interpretaria como una afectacion del derecho constitucional a la
negociacion colectiva.

Y, de este modo, es importante recordar los pronunciamientos emi-
tidos por los 6rganos de control de la OIT. Asi, en 1985, el Comité de Li-
bertad Sindical publicé: Libertad sindical. Recopilacién de resoluciones y
principios del Comité de Libertad Sindical, que en su parrafo 641 sefala:
“si en virtud de una politica de estabilizaciéon un Gobierno considera que
las tasas de salarios no pueden fijarse por negociacion colectiva, tal res-
triccion deberia aceptarse como medida de excepcion, limitarse a lo nece-
sario, no exceder de un periodo razonable y venir acompafiada de las ga-
rantias adecuadas para proteger el nivel de vida de los trabajadores”. Asi-
mismo, agrega: “es distinto el caso de las disposiciones legislativas moti-
vadas por la situacion econdmica de un pais, que, por ejemplo, imponen
unilateralmente un porcentaje de aumento salarial determinado y exclu-
yen toda posibilidad de negociacion, especialmente cuando prohiben el
recurso a los mecanismos de presion so pena de severas sanciones”®,
E igualmente, “la negociacion colectiva en el Sector Publico exige la veri-
ficacion de los recursos disponibles en los distintos organismos o empre-
sas publicas, de que tales recursos estan condicionados por los presu-
puestos del Estado y de que el periodo de vigencia de los contratos colec-
tivos en el Sector Publico no siempre coincide con la vigencia de la ley de
presupuestos del Estado lo cual puede plantear dificultades”. Por ende, el
Comité toma nota de “las graves crisis financieras y presupuestales que
deben afrontar los gobiernos, sobre todo en periodos de estancamien-
to econémico general y prolongado. Ahora bien, sin perjuicio de lo an-
terior, la Comision considera que las autoridades deberian privilegiar en
la mayor medida posible la negociacion colectiva como mecanismo para

(8) OIT. La libertad sindical: Recopilacion de decisiones y principios del Comité de Libertad
Sindical del Consejo de Administracion de la OIT. 1985.
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determinar las condiciones de empleo de los funcionarios; si en razén de
las circunstancias ello no fuere posible, esta clase de medidas deberian
aplicarse durante periodos limitados y tener como fin la proteccion del ni-
vel de vida de los trabajadores mas afectados”®.

En resumen, con la LSC el Estado se da para si mismo un régimen
que no tienen los privados. Existe, por tanto, una desigualdad manifiesta
en el trato hacia las obligaciones laborales de ambos empleadores pues
el Estado emite normas en donde se autoexcluye ahi donde exige obser-
vancia al privado, vulnerando, por ejemplo, el derecho a la negociacion
colectiva de los servidores publicos, pues si estos no pueden negociar la
materia remunerativa, ¢tiene algun sentido sindicalizarse?

Por su parte, el derecho de huelga de los servidores publicos ha sido
regulada de forma lacénica por la LSC.

“Articulo 45.- Ejercicio de la huelga

45.1 El derecho de huelga se ejerce una vez agotados los me-
canismos de negociacion o mediacion. Para tal efecto, los re-
presentantes del personal deben notificar a la entidad sobre el
ejercicio del citado derecho con una anticipacién no menor a
quince (15) dias. Es ilegal el ejercicio del derecho de huelga
que no haya cumplido con lo establecido en el presente articulo.
45.2 El ejercicio del derecho de huelga permite a la entidad pu-
blica la contratacién temporal y directa del personal necesario
para garantizar la prestacion de los servicios minimos de los
servicios esenciales y minimos de los servicios indispensables
para el funcionamiento de la entidad, desde el inicio de la huel-
ga y hasta su efectiva culminacion”.

La huelga ha sido tradicionalmente el derecho mas restringido a los
trabajadores tanto del régimen privado como publico. En el articulo 45
de la LSC se establece la posibilidad de que la entidad contrate tempo-
ralmente a trabajadores no vinculados a esta al momento de declarar-
se la huelga de servidores publicos, lo que eventualmente podria ocasio-
nar graves vulneraciones al derecho de huelga si la finalidad de la enti-
dad va mas alla de la simple contratacion de trabajadores para cubrir las
areas de servicios minimos y mantenimiento o de seguridad que deben
haber sido garantizadas desde un comienzo por los propios huelguistas.
En otras palabras, podria suceder que a través de una practica arbitraria
pretendan las autoridades de la entidad publica fomentar el esquirolaje,

(9) Ibidem, parrafo 1038.
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de tal manera que la sustitucion de trabajadores huelguistas erosione la
eficacia de la accion colectiva.

Ademas, el titular del sector o pliego presupuestal continuara sien-
do el encargado de declarar la legalidad o ilegalidad de la huelga de los
servidores publicos, con lo cual nuestro pais hace caso omiso a las reco-
mendaciones del Comité de Libertad Sindical (CLS) de la OIT para que
sea un tercero que goce de la confianza de ambas partes el encargado
de asumir dicha responsabilidad. Finalmente, consideramos que hubiese
sido una gran oportunidad para que en funcion de las recomendaciones
realizadas por el CLS se pueda adecuar nuestro marco juridico laboral a
los estandares internacionales.
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GENERAL PUBLICO







DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

LEY DE BASES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA
Y DE REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

DECRETO LEGISLATIVO N° 276
(24/03/1984)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
POR CUANTO:

El Congreso de la Republica del Peru, de conformidad con lo previsto en el articu-
lo 188 de la Constitucion Politica del Estado, ha delegado en el Poder Ejecutivo, me-
diante el articulo 56 de la Ley N° 23724 l|a facultad de dictar, via Decreto Legislativo,
la Ley de Bases de Remuneraciones del Sector Publico y de la Carrera Administrativa;

Que el Articulo 59 de la Constitucion Politica del Estado dispone que una Ley re-
gule el ingreso, derechos y deberes que corresponden a los servidores publicos asi
como los recursos contra las resoluciones que los afecten; y que no estan compren-
didos en la Carrera Administrativa los funcionarios que desempefian cargos politicos
o de confianza, ni los trabajadores de las empresas del Estado o de sociedades de
economia mixta;

Que la Carrera Administrativa es una institucion social que permite a los ciudada-
nos ejercer el derecho y el deber de brindar sus servicios a la Nacioén, asegurando el
desarrollo espiritual, moral, econémico y material del servidor publico, a base de mé-
ritos y calificaciones en el desempefio de sus funciones y logro de una estructura uni-
forme de grupos ocupacionales y de niveles;

Que el articulo 60 de la Constitucion Politica del Estado dispone que las remune-
raciones, bonificaciones y pensiones de los servidores del Estado deben homologar-
se dentro de un Sistema Unico;

Con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros;
Ha dado el Decreto Legislativo Siguiente:

LEY DE BASES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA
Y DE REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

TITULO PRELIMINAR

Articulo 1.- Carrera Administrativa es el conjunto de principios, normas y procesos
que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los servidores
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publicos que, con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la
Administracién Publica.

Tiene por objeto permitir la incorporacion de personal idoneo, garantizar su per-
manencia, asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal en el desempe-
fo del servicio publico.

Se expresa en una estructura que permite la ubicacion de los servidores publicos
segun calificaciones y méritos.

Articulo 2.- No estan comprendidos en la Carrera Administrativa los servidores
publicos contratados ni los funcionarios que desempefian cargos politicos o de con-
fianza, pero si en las disposiciones de la presente Ley en lo que les sea aplicable.

No estan comprendidos en la Carrera Administrativa ni en norma alguna de la pre-
sente Ley los miembros de las Fuerzas Armadas y Fuerzas Policiales, ni los trabaja-
dores de las empresas del Estado o de sociedades de economia mixta, cualquiera
sea su forma juridica.

Articulo 3.- Los servidores publicos estan al servicio de la Nacién, en tal razon
deben:

a) Cumplir el servicio publico buscando el desarrollo nacional del Pais y conside-
rando que trasciende los periodos de gobierno;

b) Supeditar el interés particular al interés comun y a los deberes del servicio;

c) Constituir un grupo calificado y en permanente superacion;

d) Desempenfiar sus funciones con honestidad, eficiencia, laboriosidad y vocacion

de servicio, y

e) Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo y en su vida social.

Articulo 4.- La Carrera Administrativa es permanente y se rige por los principios
de:

a) lgualdad de oportunidades;

b) Estabilidad;

c) Garantia del nivel adquirido; y
d) Retribucion justa y equitativa, regulada por un sistema unico homologado.

Articulo 5.- El Sistema Unico de Remuneraciones se rige por los principios de:

a) Universidad,

b) Base técnica;

c) Relacion directa con la Carrera Administrativa; y

d) Adecuada compensacion econémica.

Articulo 6.- Para los efectos de la Carrera Administrativa y el Sistema Unico de
Remuneraciones, la Administracion Publica constituye una sola Institucion. Los ser-
vidores trasladados en una entidad a otra conservaran el nivel de carrera alcanzado.

Articulo 7.- Ningun servidor publico puede desempefiar mas de un empleo o car-
go publico remunerado, inclusive en las Empresas de propiedad directa o indirecta del
Estado o de Economia Mixta. Es incompatible asimismo la percepcion simultanea de
remuneraciones y pension por servicios prestados al Estado. La Unica excepcion a
ambos principios esta constituida por la funcién educativa en la cual es compatible la
percepcién de pensidn y remuneracion excepcional.
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TiTULO |
DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

CAPITULO |
DE LA ESTRUCTURA

Articulo 8.- La Carrera Administrativa se estructura por grupos ocupacionales y
niveles. Los cargos no forman parte de la Carrera Administrativa. A cada nivel corres-
pondera un conjunto de cargos compatibles con aquel, dentro de la estructura organi-
zacional de cada entidad.

Articulo 9.- Los grupos ocupacionales de la Carrera Administrativa son Profesio-
nal, Técnico y Auxiliar;

a) El Grupo Profesional esta constituido por servidores con titulo profesional o

grado académico reconocido por la Ley Universitaria.

b) EI Grupo Técnico esta constituido por servidores con formacion superior o
universitaria incompleta o capacitacion tecnolégica o experiencia técnica
reconocida.

c) El Grupo Auxiliar esta constituido por servidores que tienen instruccion secun-
daria y experiencia o calificacion para realizar labores de apoyo.

La sola tenencia de titulo, diploma, capacitacion o experiencia no implica perte-
nencia al Grupo Profesional o Técnico, si no se ha postulado expresamente para in-
gresar en él.

Articulo 10.- La Carrera comprende de catorce (14) niveles al grupo Profesio-
nal le corresponde los ocho (8) niveles superiores; al Grupo Técnico, diez (10) nive-
les comprendidos entre el tercero y el decimosegundo; al Grupo Auxiliar, los siete (7)
niveles inferiores.

Articulo 11.- Para la progresion sucesiva en los niveles se tomaran en cuenta los
factores siguientes:

a) Estudios de formacion general y de capacitacion especifica o experiencia

reconocida;

b) Meéritos individuales, adecuadamente evaluados; y

c) Tiempo de permanencia en el nivel.

CAPITULOII
DEL INGRESO

Articulo 12.- Son requisitos para el ingreso a la Carrera Administrativa:
a) Ser ciudadano peruano en ejercicio;
b) Acreditar buena conducta y salud comprobada;
c) Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional;
d) Presentarse y ser aprobado en el concurso de admision; y
e) Los demas que sefiale la Ley.
Articulo 13.- El ingreso a la Carrera Administrativa sera por el nivel inicial de cada
grupo ocupacional. Las vacantes se establecen en el presupuesto de cada entidad.
Articulo 14.- El servidor de Carrera designado para desempefar cargo politico
o de confianza tiene derecho a retornar a su grupo ocupacional y nivel de carrera, al
concluir la designacion.
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Articulo 15.- La contratacion de un servidor para realizar labores administrativas
de naturaleza permanente no puede renovarse por mas de tres afios consecutivos.
Vencido este plazo, el servidor que haya venido desempefiando tales labores podra
ingresar a la Carrera Administrativa, previa evaluacion favorable y siempre que exis-
ta la plaza vacante, reconociéndosele el tiempo de servicios prestados como contra-
tado para todos sus efectos.

Lo dispuesto en este articulo no es aplicable a los servicios que por su propia na-
turaleza sean de caracter accidental o temporal.

CAPITULO Il
DEL ASCENSO EN LA CARRERA

Articulo 16.- El ascenso del servidor en la Carrera Administrativa se produce me-
diante promocion a nivel inmediato superior de su respectivo grupo ocupacional, pre-
vio concurso de méritos.

Articulo 17.- Las entidades publicas planificaran sus necesidades de personal en
funcion del servicio y sus posibilidades presupuestales.

Anualmente, cada entidad podra realizar hasta dos concursos para ascenso, siem-
pre que existan las respectivas plazas vacantes.

Articulo 18.- Es deber de cada entidad establecer programas de capacitacion
para cada nivel de carrera y de acuerdo con las especialidades, como medio de me-
jorar el servicio publico e impulsar el ascenso del servidor.

Articulo 19.- Periddicamente y a través de métodos técnicos, deberan evaluarse
los méritos individuales y el desempefio en el cargo, como factores determinantes de
la calificacion para el concurso.

Articulo 20.- El cambio de grupo ocupacional, previo el cumplimiento de los re-
quisitos correspondientes, no puede producirse a un nivel inferior al alcanzado, salvo
consentimiento expreso del servidor.

CAPITULO IV
DE LAS OBLIGACIONES, PROHIBICIONES Y DERECHOS

Articulo 21.- Son obligaciones de los servidores:

a) Cumplir personal y diligentemente los deberes que impone el servicio publico;

b) Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos
publicos;

c) Concurrir puntualmente y observar los horarios establecidos;

d) Conocer y exhaustivamente las labores del cargo y capacitarse para un mejor
desempefio;

e) Observar buen trato y lealtad hacia el publico en general, hacia los superiores
y compafieros de trabajo;

f) Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal caracter, ain después
de haber cesado en el cargo;

g) Informar a la superioridad de los actos delictivos o de inmoralidad cometidos en
el ejercicio de la funcion publica; y

h) Las demas que le sefalen las leyes o el reglamento.
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Articulo 22.- Los servidores publicos que determina la Ley o que administran o
manejan fondos del Estado deben hacer declaracion jurada de sus bienes y rentas
al tomar posesion y al cesar en sus cargos, y periédicamente durante el ejercicio de

estos.

Articulo 23.- Son prohibiciones a los servidores publicos:

f)

9)

Realizar actividades distintas a su cargo durante el horario normal de trabajo,
salvo labor docente universitaria;

Percibir retribucion de terceros para realizar u omitir actos del servicio;
Realizar actividad politica partidaria durante el cumplimiento de las labores;
Emitir opinion a través de los medios de comunicacion social sobre asuntos del
Estado, salvo autorizacion expresa de la autoridad competente;

Celebrar por si o por terceras personas o intervenir, directa o indirectamente,
en los contratos con su Entidad en los que tengan intereses el propio servidor,
su conyuge o parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de
afinidad; y

Realizar actos de hostigamiento sexual, conforme a la ley sobre la materia.
Inciso modificado por la segunda disposicion final de la Ley N° 27942 pu-
blicada el 27/02/2003.

Las demas que sefiale la Ley.

Inciso adicionado por la segunda disposicion final de la Ley N° 27942 pu-
blicada el 27/02/2003.

Articulo 24.- Son derechos de los servidores publicos de carrera:

a)

Hacer carrera publica en base al mérito, sin discriminacion politica, religiosa,
economica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra indole;

Gozar de estabilidad: Ningun servidor puede ser cesado ni destituido sino por
causa prevista en la Ley y de acuerdo al procedimiento establecido;

Percibir la remuneracion que corresponde a su nivel, incluyendo las bonifica-
ciones y beneficios que procedan conforme a ley;

Gozar anualmente de treinta dias de vacaciones remuneradas salvo acumula-
cion convencional hasta de 02 periodos;

Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos persona-
les, en la forma que determine el reglamento;

Obtener prestamos administrativos, de acuerdo a las normas pertinentes;
Reincorporarse a la carrera publica al término del desempeio de cargos elec-
tivos en los casos que la Ley indique;

Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio mas de seis horas
semanales;

Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los méri-
tos personales. La Orden del Servicio Civil del Estado constituye la maxima
distincion;

Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las decisiones
que afecten sus derechos;

Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro afios de estudios Universita-
rios a los profesionales con titulo reconocido por la Ley Universitaria, después
de quince afios de servicios efectivos, siempre que no sean simultaneos;
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I) No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento;
Este inciso es aplicable para los gobiernos regionales y locales segun lo
establecido en la segunda disposicion complementaria y final del Decre-
to Legislativo N° 1026 publicado el 21/06/2008.

Il) Constituir sindicatos con arreglo a ley;

m) Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine;

n) Gozaraltérmino de la carrera de pension dentro del régimen que le corresponde;

) Los demas que sefialen las leyes o el reglamento.

Los derechos reconocidos por la Ley a los servidores publicos son irrenunciables.

Toda estipulacién en contrario es nula.

CAPITULO V
DEL REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 25.- Los servidores publicos son responsables civil, penal y administra-
tivamente por el cumplimiento de las normas legales y administrativas en el ejercicio
del servicio publico, sin perjuicio de las sanciones de caracter disciplinario por las fal-
tas que cometan.

Articulo 26.- Las sanciones por faltas disciplinarias pueden ser:

a) Amonestacion verbal o escrita;

b) Suspension sin goce de remuneraciones hasta por treinta dias;

c) Cese temporal sin goce de remuneraciones hasta por doce meses; y

d) Destitucion.

Articulo 27.- Los grados de sancién corresponde a la magnitud de las faltas, se-
gun su menor o mayor gravedad; sin embargo, su aplicacion no sera necesariamente
correlativa ni automatica, debiendo contemplarse en cada caso, no solo la naturaleza
de la infraccion sino también los antecedentes del servidor, constituyendo la reinciden-
cia serio agravante.

Los descuentos por tardanzas e inasistencia no tienen naturaleza disciplinaria, por
lo que no eximen de la aplicacién de la debida sancion.

Una falta sera tanto mas grave cuanto mas elevado sea el nivel del servidor que
la ha cometido.

Articulo 28.- Son faltas de caracter disciplinarias que, segun su gravedad, pueden
ser sancionadas con cese temporal o con destitucion, previo proceso administrativo:

a) El incumplimiento de las normas establecidas en la presente ley y su

reglamento;

b) La reiterada resistencia al cumplimiento de las 6rdenes de sus superiores rela-

cionadas con sus labores;

c) Elincurrir en acto de violencia, grave indisciplina o faltamiento de palabra en

agravio de su superior del personal jerarquico y de los companieros de labor;

d) La negligencia en el desempefio de las funciones;

e) Elimpedir el funcionamiento del servicio publico;

f) La utilizacion o disposicion de los bienes de la entidad en beneficios propio o

de terceros;

g) La concurrencia reiterada al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influen-

cia de drogas o sustancias estupefacientes y, aunque no sea reiterada, cuan-
do por la naturaleza del servicio revista excepcional gravedad;
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h) El abuso de autoridad, la prevaricacion o el uso de la funcién con fines de lucro;

i) El causar intencionalmente dafios materiales en los locales, instalaciones,
obras, maquinarias, instrumentos, documentaciéon y demas bienes de propie-
dad de la entidad o en posesion de esta;

j) Los actos de inmoralidad;

k) Las ausencias injustificadas por mas de tres dias consecutivos o por mas de
cinco dias no consecutivos en un periodo de treinta dias calendario o mas de
quince dias no consecutivos en un periodo de ciento ochenta dias calendario;

I) Elincurrir en actos de hostigamiento sexual, conforme a la ley sobre la materia.
Inciso modificado por la segunda disposicion final de la Ley N° 27942 pu-
blicada el 27/02/2003

m) Las demas que seiale la Ley.

Inciso adicionado por la segunda disposicion final de la Ley N° 27942 pu-
blicada el 27/02/2003

Articulo 29.- La condena penal privativa de la libertad por delito doloso cometido
por un servidor publico lleva consigo la destitucién automatica.

Articulo 30.- El servidor destituido no podra reingresar al servicio publico durante
el término de cinco afilos como minimo. La destitucién es definitiva en el caso de ser-
vidores administrativos del Sector Educacion y, en general, de todo érgano dedicado
a la educacion, capacitacion, formacion, resocializacion o rehabilitacion, condenados
por cualquiera de los delitos de terrorismo previstos en el Decreto Ley N° 25475, por
el delito de apologia del terrorismo tipificado en el inciso 2 del articulo 316 del Cédigo
Penal, por cualquiera de los delitos de violacion de la libertad sexual tipificados en el
Capitulo IX del Titulo IV del Libro Segundo del Cédigo Penal o por los delitos de tra-
fico ilicito de drogas.

Articulo modificado por la segunda disposicién complementaria modificato-

ria de la Ley N° 29988, publicada el 18/01/2013. Anteriormente modificado por

el articulo 1 de la Ley N° 26488 publicada el 21/06/95.

Articulo 31.- El servidor que observe buena conducta sera rehabilitado de las san-
ciones administrativas que se le hayan impuesto en el curso de su carrera. El regla-
mento sefalara los plazos y condiciones.

Articulo 32.- En las entidades de la Administracion Publica se estableceran comi-
siones permanentes de procesos administrativos disciplinarios para la conduccion de
los respectivos procesos.

Articulo 33.- El servidor que se considere afectado por una sancién podra inter-
poner recurso de reconsideracion o apelacion, con cuya resolucion quedara expedi-
to el recurso ante el respectivo Consejo Regional del Servicio Civil o Tribunal de Ser-
vicio Civil, segun corresponda.

CAPIiTULO VI
DEL TERMINO DE LA CARRERA

Articulo 34.- La Carrera Administrativa termina por:

a) Fallecimiento;

b) Renuncia;

c) Cese definitivo; y
d) Destitucion.
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Articulo 35.- Son causas justificadas para cese definitivo de un servidor:

a) Limite de setenta afios de edad;

b) Pérdida de la nacionalidad;

c) Las deficiencias fisicas, intelectuales, mentales o sensoriales sobreveni-
das cuando, realizados los ajustes razonables correspondientes, impiden el
desempefio de sus tareas;

Literal modificado por la octava disposicion complementaria modificato-
ria de la Ley N° 29973 publicada el 24/12/2012.

d) Ineficiencia o ineptitud comprobada para el desempefio del cargo.

e) La supresion de plazas originada en el proceso de modernizacion institucional
aplicado en los gobiernos regionales y gobiernos locales, con arreglo a la legis-
lacion de la materia.

Inciso adicionado por la tinica disposicion complementaria modificatoria
del Decreto Legislativo N° 1026 publicado el 21/06/2008.

f) La negativa injustificada del servidor o funcionario publico a ser transferido a
otra plaza dentro o fuera de su residencia.

Inciso adicionado por la tnica disposicion complementaria modificatoria
del Decreto Legislativo N° 1026 publicado el 21/06/2008.

CAPITULO VII
DEL TRIBUNAL DEL SERVICIO CIVIL
Y DE LOS CONSEJOS REGIONALES DEL SERVICIO CIVIL

Articulos 36 al 42

Capitulo derogado por la primera disposicion final del Decreto Ley N° 25993
publicado el 24/12/92.

TiTuLo Il
DEL SISTEMA UNICO DE REMUNERACIONES

CAPIiTULO I
BASES DEL SISTEMA

Articulo 43.- La remuneracion de los funcionarios y servidores publicos estara
constituida por el haber basico, las bonificaciones y los beneficios.

El haber basico se fija, para los funcionarios, de acuerdo a cada cargo, y para los
servidores, de acuerdo a cada nivel, de carrera. En uno y otro caso el haber basico es
el mismo para cada cargo y para cada nivel, segun corresponda.

Las bonificaciones son: la personal, que corresponde a la antigliedad en el servi-
cio computadas por quinquenios; la familiar, que corresponde a las cargas familiares;
y la diferencial, que no podra ser superior al porcentaje que con caracter unico y uni-
forme para todo del Sector Publico se regulara anualmente.

Los beneficios son los establecidos por las Leyes y el Reglamento, y son uniforme
para toda la Administracion Publica.

Articulo 44.- Las Entidades Publicas estan prohibidas de negociar con sus servi-
dores, directamente o a través de sus organizaciones sindicales, condiciones de tra-
bajo o beneficios que impliquen incrementos remunerativos o que modifiquen el Siste-
ma Unico de Remuneraciones que se establece por la presente Ley, en armonia con
lo que dispone el articulo 60 de la Constitucion Politica del Peru.
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Es nula toda estipulacién en contrario.

Articulo 45.- Ningun sistema de remuneraciones de servidores publicos podra es-
tablecerse sobre la base de utilizar como patrén de reajuste el sueldo minimo, la uni-
dad de referencia u otro similar, debiendo todos regirse exclusivamente por el Siste-
ma Unico de Remuneraciones.

CAPITULOII
DEL HABER BASICO

Articulo 46.- El haber basico de los servidores publicos se regula anualmente en
proporcion a la Unidad Remunerativa Publica (URP) y como un porcentaje de la mis-
ma. El monto de la URP sera fijado por Decreto Supremo, con el voto aprobatorio del
Consejo de Ministros, y sera actualizado periédicamente de acuerdo con la politica del
Gobierno y la disponibilidad presupuestal. El reajuste de la URP conlleva la actualiza-
cion de los haberes basicos y de las bonificaciones referidas a ellos.

Articulo 47.- Los Niveles de Carrera Administrativa son catorce (14). Correspon-
den al nivel inferior un haber basico equivalente a una (1) URP. Anualmente se fijara la
proporcion correspondiente al nivel maximo calculado en un niumero entero de unida-
des remunerativas publicas. Los niveles intermedios se escalonan proporcionalmen-
te entre ambos extremos.

Articulo 48.- La remuneracion de los servidores contratados sera fijada en el res-
pectivo contrato de acuerdo a la especialidad, funciones y tareas especificas que se
le asignan, y no conlleva bonificaciones de ningun tipo, ni los beneficios que esta ley
establece.

Articulo 49.- La remuneracion de los funcionarios se fija por cargos especificos,
escalonados en ocho (8) niveles.

El nivel maximo corresponde al Presidente de la Republica.

El reglamento fijara los cargos correspondientes a cada nivel y la proporcién exis-
tente entre estos y el nivel maximo.

Articulo 50.- Ningun funcionario ni servidor publico podra percibir en total remune-
raciones superior al Presidente de la Republica, salvo por la incidencia de la bonifica-
cion personal o por Servicio Exterior de la Republica.

CAPITULO Il
DE LAS BONIFICACIONES

Articulo 51.- La bonificacion personal se otorga a razéon de 5 % del haber basico
por cada quinquenio, sin exceder de ocho quinquenios.

Articulo 52.- La bonificacién familiar es fijada anualmente por Decreto Supremo,
con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros; en relacion con las cargas familiares.
La bonificacion corresponde a la madre, si ella y el padre prestan servicios al Estado.

Articulo 53.- La bonificacion diferencial tiene por objeto:

a) Compensar a un servidor de carrera por el desempefio de un cargo que impli-

que responsabilidad directiva; v,
b) Compensar condiciones de trabajo excepcionales respecto del servicio comun.
Esta bonificacién no es aplicable a funcionarios.
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CAPITULO IV
DE LOS BENEFICIOS

Articulo 54.- Son beneficios de los funcionarios y servidores publicos:
a) Asignacion por cumplir 25 o 30 afios de servicios:
Se otorga por un monto equivalente a dos remuneraciones mensuales totales,
al cumplir 25 afos de servicios, y tres remuneraciones mensuales al cumplir 30
afos de servicios. Se otorga por Unica vez en cada caso.
b) Aguinaldos:
Se otorgan en Fiestas Patrias y Navidad por el monto que se fije por Decreto
Supremo cada afo.
c) Compensacion por Tiempo de Servicios:
Se otorga al personal nombrado al momento del cese por el importe del 50 %
de su remuneracion principal para los servidores con menos de 20 afios de ser-
vicios o de una remuneracion principal para los servidores con 20 o mas afios
de servicios por cada afio completo o fraccién mayor de 6 meses y hasta por
un maximo de 30 afos de servicios.
En caso de cese y posterior reingreso, la cantidad pagada surte efecto cancelato-
rio del tiempo de servicios anterior para este beneficio.
Inciso modificado por el articulo 1 de la Ley N° 25224, publicada el 03/06/90.
Articulo 55.- Los trabajos que realice un servidor publico en exceso sobre su jor-
nada ordinaria de trabajo seran remunerados en forma proporcional a su haber basico.
Ningun funcionario podra percibir pagos por este concepto.
Articulo 56.- Las dietas por participacion y asistencia a directorios, u érganos
equivalentes de Empresas e Instituciones no tienen naturaleza remuneratoria. Su
monto sera fijado por Decreto Supremo.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS, TRANSITORIAS Y FINALES

Primera.- Los funcionarios y servidores publicos comprendidos en regimenes pro-
pios de Carrera, regulados por Leyes especificas, continuaran sujetos a su régimen
privativo, no obstante lo cual deben aplicarseles las normas de la presente Ley en lo
que no se opongan a tal régimen.

Dichos funcionarios y servidores no podran tener otro tipo de remuneraciones, bo-
nificaciones y beneficios diferentes a los establecidos en la presente Ley. Por Decreto
Supremo y con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros se regulara anualmente
las remuneraciones correspondientes a cada Carrera especifica.

El personal obrero al servicio del Estado se rige por las normas pertinentes.

Segunda.- Los servidores publicos en actual servicio seran incorporados a la Ca-
rrera Administrativa, en los términos de la presente Ley, en un proceso gradual que
tome en cuenta los titulos adquiridos, los estudios realizados, la experiencia reconoci-
da, la evaluacién de la actividad laboral, el cargo que desempefia y el tiempo de ser-
vicios al Estado.

Tercera.- La adecuacion de las remuneraciones actuales de los servidores de ca-
rrera a lo dispuesto en la presente Ley se producira gradualmente de acuerdo a la dis-
ponibilidad presupuestal.

Los nuevos haberes basicos se constituiran adicionando progresivamente a la re-
muneracion basica, la remuneracion transitoria pensionable, y todos los conceptos
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remunerativos en actual aplicacion, cualquiera que sea su denominacion, excepto las
establecidas por la presente Ley.

Cuarta.- Todos los Sistemas Remunerativos que en la actualidad utilizan como pa-
tron de reajuste el sueldo minimo, la unidad de referencia u otro similar se adecua-
ran al Sistema Unico de Remuneraciones a través de la determinacion de la respec-
tiva proporcion con los niveles de Carrera o la equivalencia de cargo de funcionarios,
siempre que dicho sistema haya sido establecido por Ley.

De no haber sido establecidos por Ley, queda sujeto automaticamente a los nive-
les del Sistema Unico.

Quinta.- Las Instituciones publicas cuyo personal esté comprendido en el régimen
de la actividad privada podran ser incorporadas progresivamente al régimen de Carre-
ra Administrativa y Sistema Unico de Remuneraciones que establece la presente Ley.

Sexta.- Por Decreto Supremo, con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros, se
determinaran las normas que regulen la situacion de los funcionarios publicos.

Sétima.- Constitiyase una Comisién Permanente de Alto Nivel presidida por un
representante del Presidente del Consejo de Ministros e integrada por representantes
de los Ministros de Economia, Finanzas y Comercio, de Justicia y de Trabajo y Pro-
mocion Social, encargada de proponer las normas y supervisar los procesos de incor-
poracion a la Carrera Administrativa y de adecuacion de remuneraciones establecidas
por las dos disposiciones anteriores.

El Instituto Nacional de Administracién Publica actuara como Secretaria Técnica
de la Comision.

La Comision queda facultada para solicitar los informes que se requiera, quedan-
do obligadas las dependencias de la Administracion Publica a proporcionarles la infor-
macion que solicite bajo responsabilidad.

Octava.- El Instituto Nacional de Administracion Publica queda encargado de
coordinar y hacer el seguimiento a las acciones encaminadas al cumplimiento integral
de la presente Ley. A tal efecto queda facultado para proponer las normas complemen-
tarias que se requieran; para organizar y mantener actualizado el Registro Nacional
de Funcionarios y Servidores Publicos; para otorgar calificaciones de reconocimien-
to de estudios no escolarizados y de experiencia técnica; y demas que contribuyan a
las indicadas finalidades.

Con tal objeto, queda exonerado por un plazo de 90 dias, de las prohibiciones con-
tenidas en la Ley N° 23740, sin exceder de su correspondiente asignacién presupues-
tal. Asimismo, queda autorizado para administrar directamente los fondos provenien-
tes de donaciones y recursos propios.

Novena.- Los servidores publicos de Carrera que han ascendido a la condicion de
funcionarios antes de la vigencia de la actual Constitucion Politica del Estado conser-
varan todos sus derechos adquiridos. A los ascendidos con posterioridad se les apli-
cara, en caso de concluir su designacion, lo dispuesto en el articulo 14 de la presen-
te Ley.

Décima.- El plazo sefialado en el articulo 15 de la presente Ley se contara a par-
tir de la entrada en vigencia de la misma.

Décimo primera.- En tanto se dictan las normas especificas, se aplicaran a los
procedimientos que se sigan ante el Tribunal del Servicio Civil y los Consejos Regio-
nales del Servicio Civil las disposiciones correspondientes al Consejo Nacional del
Servicio Civil.
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Mientras se nombra a los Vocales que integraran el Tribunal, continuaran en fun-
ciones los actuales miembros del Consejo Nacional del Servicio Civil.

El Tribunal del Servicio Civil asumira el despacho y todos los asuntos a cargo del
Consejo Nacional de Servicio Civil, al que remplaza. Previa discriminacion, remitira a
los Consejos Regionales los asuntos que sean de competencia de estos.

Décimo segunda.- En tanto se dicte la Ley de las acciones contencioso - adminis-
trativas, las resoluciones a que se refieren los articulos 39 y 42 de la presente Ley, po-
dran ser materia de contradiccion en via ordinaria ante el Poder Judicial.

Décimo tercera.- Autorizase al Ministerio de Justicia para adoptar las medidas ne-
cesarias para la puesta en marcha y funcionamiento del Tribunal del Servicio Civil, ex-
ceptuandosele a este efecto de las prohibiciones de la Ley N° 23740.

Décimo cuarta.- Deroguense las disposiciones legales que se opongan a la pre-
sente Ley.

Décimo quinta.- El presente Decreto Legislativo entrara en vigencia al dia si-
guiente de su publicacion.

POR TANTO:
Mando se publique y cumpla, dando cuenta al Congreso.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los seis dias del mes de marzo de mil novecientos
ochenticuatro.

FERNANDO BELAUNDE TERRY
Presidente Constitucional de la Republica.
FERNANDO SCHWALB LOPEZ ALDANA
Presidente del Consejo de Ministros.
JOAQUIN LEGUIA GALVEZ

Ministro de Trabajo y Promocién Social.
ERNESTO ALAYZA GRUNDY

Ministro de Justicia.

CARLOS RODRIGUEZ PASTOR MENDOZA
Ministro de Economia, Finanzas y Comercio.
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DECRETO SUPREMO N° 005-90-PCM
(18/01/1990)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA:

CONSIDERANDO:

Que, el Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector Publico, establece en su Octava Disposicion Comple-
mentaria, Transitoria y Final que el Instituto Nacional de Administracién Publica esta
facultado para proponer las normas complementarias que se requieran para el cum-
plimiento integral de la mencionada Ley de Bases;

Que, por Decreto Supremo N° 018-85-PCM se aprobd el Reglamento Inicial del
Decreto Legislativo N° 276 y las normas para el proceso de incorporacion a la Carre-
ra Administrativa de los servidores permanentes en actividad;

Que, siendo necesario aprobar el Reglamento General de la Ley de Bases de la
Carrera Administrativa para posibilitar su correcta aplicacion, el Instituto Nacional de
Administracion Publica ha formulado el proyecto correspondiente;

De conformidad con lo preceptuado en el inciso 11) del articulo 211 de la Consti-
tucion Politica del Peru; y

Con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros;
DECRETA:

Articulo primero.- Apruébese el Reglamento de la Carrera Administrativa dis-
puesta por el Decreto Legislativo 276, que consta de quince (15) capitulos, ciento no-
ventiun (191) articulos y seis (6) disposiciones complementarias, transitorias y finales,
que forman parte integrante del presente Decreto Supremo.

Articulo segundo.- El Instituto Nacional de Administracion Publica expedira las dis-
posiciones complementarias que sean necesarias para la aplicacion del Reglamento.

Articulo tercero.- El presente Decreto Supremo sera refrendado por el Presiden-
te del Consejo de Ministros y Ministro de Relaciones Exteriores.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los quince dias del mes de Enero de mil
novecientos noventa.

ALAN GARCIA PEREZ

Presidente Constitucional de la Republica

GUILLERMO LARCO COX

Presidente del Consejo de Ministros y Ministro de Relaciones Exteriores
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REGLAMENTO DE LA LEY DE CARRERA ADMINISTRATIVA

CAPIiTULO |
GENERALIDADES

Articulo 1.- El presente reglamento regula la aplicacion de las normas y la ejecu-
cion de los procesos establecidos en el Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico, que en adelante se de-
nominara “La Ley”.

Articulo 2.- La Carrera Administrativa comprende a los servidores publicos que
con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la Administracion
Publica; con excepcién de los trabajadores de las Empresas del Estado cualquiera
sea su forma juridica, asi como de los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Po-
licia Nacional, a quienes en ningun caso les sera de aplicacion las normas del Decre-
to Legislativo N° 276 y su reglamentacion.

Articulo 3.- Para efectos de la Ley, entiéndase por servidor publico al ciudadano
en ejercicio que presta servicio en entidades de la Administracion Publica con nombra-
miento o contrato de autoridad competente, con las formalidades de Ley, en jornada
legal y sujeto a retribucion remunerativa permanente en periodos regulares.

Hace carrera el servidor nombrado y por tanto tiene derecho a estabilidad laboral
indeterminada de acuerdo a Ley.

Articulo 4.- Considérase funcionario al ciudadano que es elegido o designado por
autoridad competente, conforme al ordenamiento legal, para desempefiar cargos del
mas alto nivel en los poderes Publicos y los organismos con autonomia. Los cargos
politicos y de confianza son los determinados por Ley.

Articulo 5.- La Carrera Administrativa proporciona iguales oportunidades a todos
los servidores, fijando anteladamente posibilidades y condiciones de caracter gene-
ral e impersonal, que garantizan su desarrollo y progresion, sin que la dimension de la
entidad constituya factor limitante.

Articulo 6.- La Carrera Administrativa proporciona estabilidad, en tal sentido las
disposiciones establecidas en la presente norma estan orientadas a protegerla y pre-
servarla y deben ser respetadas, tanto por las autoridades administrativas como por
los servidores y las organizaciones que los representan.

Cualquier variacion que en lo sucesivo sea necesario llevar a cabo, no podra afec-
tar los derechos adquiridos del servidor y se realizara con la anticipacion que corres-
ponda para su correcta aplicacion.

La relacién laboral no puede interrumpirse, sino por las causales que fija la Ley.

Articulo 7.- El nivel de carrera alcanzado por el servidor se garantiza mediante su
reconocimiento formal, la incorporacién nominal en el Escalafén de la Administracion
Publica y el desempefio de funciones asignadas por la entidad.

Articulo 8.- El desempefio laboral se retribuye con equidad y justicia, estable-
ciéndose una compensacién econémica adecuada dentro de un Sistema Unico de
Remuneraciones.

Articulo 9.- La calificacion personal representa el potencial laboral del servidor.
Comprende las caracteristicas adquiridas por el servidor en relacion a las exigencias
de la carrera y se expresa a través de:
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a) Los estudios de formacion General;

b) La capacitacion especifica; y

c) La experiencia adquirida.

Articulo 10.- El mérito es el reconocimiento formal de la responsabilidad y volun-
tad con que el servidor pone en accion sus calificaciones en el desempefio del servi-
cio publico y se mide por el grado de eficiencia y responsabilidad con que se desem-
pefia las funciones asignadas.

Articulo 11.- La Direccidon Nacional de Personal del INAP y las Oficinas de Perso-
nal de las diferentes entidades de la Administracion Publica son responsables de la
conduccién de los diversos procesos contenidos en la Ley y el presente reglamento.

Articulo 12.- La confianza para los funcionarios no es calificativo del cargo sino
atribuible a la persona por designar, tomando en consideracion su idoneidad basada
en su versacion o experiencia para desempefar las funciones del respectivo cargo.

Son criterios para determinar la situacion de confianza:

a) Eldesempefio de funciones de jerarquia, en relacion inmediata con el mas alto
nivel de la entidad.

b) El desempefio de funciones de apoyo directo o asesoria a funcionarios del mas
alto nivel.

c) El desempefio de funciones que tienen accion directa sobre aspectos estraté-
gicos declarados con anterioridad que afectan los servicios publicos o el fun-
cionamiento global de la entidad publica.

Articulo 13.- Los servidores de carrera, elegidos o designados para desempefiar
cargos politicos, de confianza o de responsabilidad directiva, participaran en los pro-
cesos de ascenso para la progresion en la Carrera Administrativa. Para ello se tendra
en cuenta lo siguiente:

a) El servidor que desempefie cargo politico sera ascendido al cumplir en dicho

cargo el tiempo minimo de permanencia exigida para su nivel de carrera;

b) El servidor que desempefie cargos de confianza o de responsabilidad directiva
sera ascendido al cumplir el tiempo minimo de permanencia exigido para su ni-
vel de carrera, siempre que haya desempefiado como minimo tres (3) afios en
labores directivas en dicho nivel de carrera.

Articulo 14.- Conforme a la Ley, los servidores contratados y los funcionarios que
desempefian cargos politicos o de confianza, no hacen Carrera Administrativa en di-
chas condiciones, pero si estan comprendidos en las disposiciones de la Ley y el pre-
sente Reglamento en lo que les sea aplicable.

CAPITULOII
DE LA ESTRUCTURA DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

Articulo 15.- La Carrera Administrativa se estructura por grupos ocupacionales y
niveles.

Articulo 16.- Los grupos ocupacionales son categorias que permiten organizar a
los servidores en razon a su formacioén, capacitacion o experiencia reconocida. Los
grupos ocupacionales son: profesional, técnico y auxiliar.

Articulo 17.- Los niveles son los escalones que se establecen dentro de cada gru-
po ocupacional para la progresion del servidor en la Carrera Administrativa.

Articulo 18.- El grupo profesional esta constituido por servidores con titulo profe-
sional o grado académico reconocido por la Ley universitaria. Le corresponde ocho ni-
veles de carrera.

241




Antony Martinez Trelles

Articulo 19.- El grupo técnico esta constituido por servidores con formacion supe-
rior o universitaria incompleta o capacitacién tecnolégica o experiencia técnica reco-
nocida. Le corresponden diez niveles de carrera.

Articulo 20.- El grupo auxiliar esta constituido por servidores que tienen educa-
cion secundaria y experiencia o calificacion para realizar labores de apoyo. Le corres-
ponden siete niveles de carrera.

Articulo 21.- Para pertenecer a un grupo ocupacional no basta poseer los requisi-
tos establecidos sino postular expresamente para ingresar en él.

Articulo 22.- Las interrelaciones entre niveles de grupos ocupacionales diferentes
no implican las mismas exigencias.

CAPITULO Il
DE LOS CARGOS

Articulo 23.- Los cargos son los puestos de trabajo a través de los cuales los fun-
cionarios y servidores desempefian las funciones asignadas.

Articulo 24.- La Carrera Administrativa no se efectia a través de los cargos sino
por los niveles de carrera de cada grupo ocupacional, por lo que no existen cargos
de carrera.

Articulo 25.- La asignacion a un cargo siempre es temporal. Es determinada por
la necesidad institucional y respeta el nivel de carrera, grupo ocupacional y especia-
lidad alcanzados.

Articulo 26.- Cada entidad publica establece, segun normas, los cargos que re-
quiere para cumplir sus fines, objetivos y funciones.

Articulo 27.- Los cargos de responsabilidad directiva son compatibles con los ni-
veles superiores de carrera de cada grupo ocupacional, segun corresponda. Por el
desempefio de dichos cargos, los servidores de carrera percibirdn una bonificacion
diferencial. El respectivo cuadro de equivalencias sera formulado y aprobado por el
INAP.

CAPITULO IV
DEL INGRESO A LA ADMINISTRACION PUBLICA
Y A LA CARRERA ADMINISTRATIVA

Articulo 28.- El ingreso a la Administracion Publica en la condicion de servidor
de carrera o de servidor contratado para labores de naturaleza permanente se efec-
tua obligatoriamente mediante concurso. La incorporacion a la Carrera Administrativa
sera por el nivel inicial del grupo ocupacional al cual postulé. Es nulo todo acto admi-
nistrativo que contravenga la presente disposicion.

Articulo 29.- El concurso de ingreso a la Administracion Publica se efectuara en
cada entidad hasta dos (2) veces al afio.

Articulo 30.- El concurso de ingreso a la Administracion Publica comprende las fa-
ses de convocatoria y seleccion de personal.

La fase de convocatoria comprende: el requerimiento de personal formulado por
los 6rganos correspondientes, con la respectiva conformidad presupuestal, la publi-
cacion del aviso de convocatoria, la divulgacion de las bases del concurso, la verifica-
cion documentaria y la inscripcion del postulante.

La fase de seleccion comprende: la calificacion curricular, la prueba de aptitud y/o
conocimiento, la entrevista personal, la publicacién del cuadro de méritos y el nombra-
miento o contratacion correspondiente.
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Articulo 31.- La constatacion de la buena salud y adecuada conducta de los pos-
tulantes que resulten ganadores del concurso de ingreso sera de responsabilidad de
la respectiva Oficina de Personal. Para concursar solo presentaran declaracion jura-
da sobre estos aspectos. En caso de probarse la falsedad de la Declaracion Jurada,
se procedera de conformidad con el articulo 6 de la Ley N° 25035 Ley de Simplifica-
cion Administrativa.

Articulo 32.- El ganador del concurso de ingreso es incorporado a la Administra-
cion Publica mediante resolucién de nombramiento o contrato, en la que ademas se
expresa el respectivo puesto de trabajo.

Articulo 33.- Los postulantes que aprueben el proceso de seleccion y que no al-
cancen vacantes integran una “Lista de Elegibles” en estricto orden de méritos, cuya
vigencia sera de seis meses, a efectos de cubrir otras vacantes de iguales o similares
caracteristicas a la que postularon y que pudieran producirse en dicho periodo. La lis-
ta de elegibles podra ser considerada por otras entidades publicas para cubrir sus pla-
zas vacantes respetando el orden de méritos alcanzado.

Articulo 34.- La estabilidad laboral se adquiere a partir del nombramiento. No
existe periodo de prueba.

Articulo 35.- Las entidades publicas estan obligadas a brindar capacitacion inicial
a los recién ingresados a la Administracion Publica, sobre los fines y objetivos de la
entidad, derechos y obligaciones y las funciones a desempefar. La referida induccion
constituye requisito basico para el inicio de la funcién publica.

Articulo 36.- Para el ingreso al Grupo Ocupacional Profesional se acreditara el ti-
tulo profesional o grado académico expedido por las instituciones superiores recono-
cidas por la ley universitaria.

Articulo 37.- El ingreso de los servidores a los Grupos Ocupacionales Técnico y
Auxiliar tendra como requisito minimo poseer educacion secundaria completa ademas
de las otras condiciones que se requieren para cada grupo ocupacional.

Articulo 38.- Las entidades de la Administracién Publica solo podran contratar
personal para realizar funciones de caracter temporal o accidental. Dicha contratacion
se efectuara para el desempefio de:

a) Trabajos para obra o actividad determinada;

b) Labores en proyectos de inversidon y proyectos especiales, cualquiera sea su

duracion; o

c) Labores de reemplazo de personal permanente impedido de prestar servicios,

siempre y cuando sea de duracion determinada.

Esta forma de contratacion no requiere necesariamente de concurso y la relacion
contractual concluye al término del mismo. Los servicios prestados en esta condicion
no generan derecho de ninguna clase para efectos de la Carrera Administrativa.

Articulo 39.- La contratacion de un servidor para labores de naturaleza permanen-
te sera excepcional; procedera solo en caso de maxima necesidad debidamente fun-
damentada por la autoridad competente. El contrato y sus posteriores renovaciones
no podran exceder de tres (3) afios consecutivos.

Articulo 40.- El servidor contratado a que se refiere el articulo puede ser incorpo-
rado a la Carrera Administrativa mediante nombramiento, por el primer nivel del gru-
po ocupacional para el cual concurso, en caso de existir plaza vacante y de contar con
evaluacion favorable sobre su desempefio laboral, después del primer afio de servi-
cios ininterrumpidos.
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Vencido el plazo maximo de contratacion, tres (3) afos, la incorporaciéon del
servidor a la Carrera Administrativa constituye el derecho reconocido y la entidad
gestionara la provisiéon y cobertura de la plaza correspondiente, al haber quedado
demostrada su necesidad.

En estos casos, el periodo de servicios de contratado sera considerado como
tiempo de permanencia en el nivel para el primer ascenso en la Carrera Administrativa.

La diferencia de remuneraciones que pudiera resultar a favor del servidor, se
abonara en forma complementaria al haber correspondiente.

Articulo 41.- El reingreso a la Carrera Administrativa procede a solicitud de parte
interesada y solo por necesidad institucional y siempre que exista plaza vacante pre-
supuestada, en el mismo nivel de carrera u otro inferior al que ostentaba al momento
del cese, antes que la plaza vacante se someta a concurso de ascenso. Se produce
previa evaluacion de las calificaciones y experiencia laboral del ex servidor. El rein-
greso no requiere de concurso si se produce dentro de los dos (2) afios posteriores
al cese, siempre que no exista impedimento legal o administrativo en el ex servidor.

CAPITULO V
DE LA PROGRESION EN LA CARRERA

Articulo 42.- La progresion en la Carrera Administrativa se expresa a través de:
a) Elascenso del servidor al nivel inmediato superior de su respectivo grupo ocu-
pacional; y
b) El cambio de grupo ocupacional del servidor.
La progresion implica la asuncion de funciones y responsabilidades de dificultad o
complejidad mayor a las del nivel de procedencia.

El proceso de ascenso precede al de cambio de grupo ocupacional.

Articulo 43.- Los servidores de carrera ubicados en los niveles superiores de los
grupos ocupacionales profesionales y técnico deberan cumplir como parte de sus fun-
ciones, dos tareas fundamentales:

a) Desempefarse como instructores de capacitacion a partir del quinto nivel pro-
fesional y del sexto nivel técnico;

b) Elaborar trabajos de investigacion segun su especialidad, en beneficio de
su entidad y del pais, en los dos (2) ultimos niveles de su respectivo grupo
ocupacional.

Estas tareas se evaluan dentro del proceso de ascenso del respectivo nivel.

Articulo 44.- Para participar en el proceso de ascenso, el servidor debera cumplir

previamente con dos requisitos fundamentales:

a) Tiempo minimo de permanencia sefialado para el nivel; y

b) Capacitacidon requerida para el siguiente nivel.

Articulo 45.- El tiempo minimo de permanencia en cada uno de los niveles de los

grupos ocupacionales es el siguiente:

a) Grupo Ocupacional Profesional: tres afios en cada nivel;

b) Grupo Ocupacional Técnico: dos afios en cada uno de los dos primeros nive-
les y tres afios en cada uno de los restantes;

c) Grupo Ocupacional Auxiliar: dos afios en cada uno de los dos primeros nive-
les, tres afios en cada uno de los dos siguientes y cuatro afios en cada uno de
los restantes.
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Articulo 46.- La capacitacion requerida significa la acumulacion de un minimo de
cincuentiun (51) horas (tres créditos) por cada afio de permanencia en el nivel de ca-
rrera para los tres grupos ocupacionales.

Articulo 47.- Se establece el crédito como unidad de calculo para el factor capaci-
tacion. Cada crédito equivale a diecisiete (17) horas de clase efectivas con presencia
docente o treinticuatro (34) horas de trabajos practicos. En los casos de cursos a dis-
tancia estos deberan establecer la equivalencia correspondiente.

Articulo 48.- Excepcionalmente y en las jurisdicciones donde el Estado no pue-
da garantizar un adecuado servicio de capacitacion sera sustituida por el factor expe-
riencia reconocida, la misma que se certificara mediante un examen de conocimientos
en relacion a la curricula de los programas formales de capacitacion aprobados por el
INAP para cada nivel de carrera.

Articulo 49.- Cumplidos los dos requisitos fundamentales: tiempo minimo de per-
manencia en el nivel y capacitacion requerida, el servidor queda Habilitado para inter-
venir en el concurso de ascenso, en el que se valoraran los siguientes factores:

a) Estudios de formacion general;

b) Méritos individuales; y

c) Desempefio laboral.

El procedimiento a seguir esta contenido en la norma que emitira el INAP
oportunamente.

Articulo 50.- Los estudios de formacion general son aquellos cursados regular-
mente dentro del sistema educativo nacional, asi como los realizados en el extranje-
ro, debidamente revalidados en el pais; se acreditan mediante certificados, diplomas
o titulos expedidos de acuerdo a ley.

Articulo 51.- Los méritos individuales son las acciones que trascienden positiva-
mente a las funciones de competencia de cada servidor, asi como la obtencién de ma-
yores calificaciones a las exigidas en su respectivo nivel de carrera.

Articulo 52.- El desempefio laboral considera el cumplimiento de las funciones y
responsabilidades de cada servidor y es valorado para cada nivel.

Articulo 53.- La evaluacion del desempeiio laboral es de responsabilidad del jefe
inmediato del servidor, tiene caracter permanente y se califica periédicamente de
acuerdo a los criterios y puntajes que se establezcan.

Articulo 54.- La valoracion de los factores mencionados en el Articulo 49 se ex-
presara en un cuadro de resultados, que servira para determinar los ascensos y que-
dara registrado en el Escalafén Institucional respectivo.

Articulo 55.- En caso que dos o mas servidores publicos obtengan el mismo pun-
taje final en el concurso, para establecer el orden de precedencia en el cuadro de re-
sultados se procedera del modo siguiente:

a) Se dara preferencia al trabajador de mayor tiempo de permanencia en el nivel;

b) De persistir la igualdad, se dara preferencia al servidor con mayor tiempo de

permanencia en el grupo ocupacional; y

c) Encaso deigualdad en tiempo de permanencia en el nivel y grupo ocupacional,

sera ascendido quien tenga mayor tiempo de servicios al Estado.

Articulo 56.- Los concursos para el ascenso se realizan anualmente, siendo res-
ponsabilidad del titular de la entidad correspondiente garantizar su ejecucion, desde,
la previsidn presupuestal necesaria hasta su culminacion.
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Articulo 57.- Para efectos de la progresion en la Carrera Administrativa se esta-
blecera una cuota anual de ascensos por cada nivel y grupo ocupacional, en la que
se tendra en consideracion las vacantes del nivel y la reconversion de las plazas has-
ta cubrir las cuotas fijadas.

Articulo 58.- La cuota anual de vacantes para el ascenso se fija por niveles de
carrera como un porcentaje del numero de servidores existentes en el nivel inmedia-
to superior, tomando en consideracion la disponibilidad presupuestal correspondiente.

Dicha cuota de vacantes se constituye segun el orden de prioridades siguientes:

a) Las plazas vacantes producidas por ascenso, reasignacion, o cese del servidor;

b) Elincremento de plazas vacantes por niveles de carrera; o

c) La reconversion de la plaza del mismo servidor con derecho al ascenso.

En los casos de los incisos b) y c) se requiere contar previamente con la
autorizacion del INAP y de la Direccion General del Presupuesto Publico del Ministerio
de Economia y Finanzas.

Articulo 59.- Es nulo todo pacto colectivo o acto administrativo que apruebe as-
censos automaticos o desvirtue la aplicacion y valoracion de factores establecidos por
la Ley y su reglamentacion. Esta disposicion también es de aplicacion cuando el cam-
bio de grupo ocupacional no cumpla con lo establecido en los articulos pertinentes del
presente reglamento.

Articulo 60.- El cambio de grupo ocupacional respeta el principio de garantia del
nivel alcanzado y la especialidad adquirida; se efectua teniendo en consideracion las
necesidades institucionales y los intereses del servidor. Procede a peticion expresa,
previa existencia de vacantes en el nivel al cual se postula.

Articulo 61.- Para postular al cambio de grupo ocupacional el servidor debera
cumplir previamente con los requisitos siguientes:

a) Formacion general;

b) Tiempo minimo de permanencia en el nivel de carrera;

c) Capacitaciéon minima;y

d) Desempefio laboral.

Articulo 62.- La formacion general requerida para el cambio a los grupos ocupa-
cionales profesional o técnico esta constituida por los titulos y grados académicos o
certificaciones necesarias para la pertenencia al grupo, segun lo normado en los Arts.
18 y 19 del presente reglamento.

Articulo 63.- Para el cambio de grupo ocupacional, el servidor debera cumplir con
el tiempo de permanencia exigido para su nivel de carrera del grupo ocupacional de
procedencia, de acuerdo a lo establecido en el articulo 45 del presente reglamento,
salvo lo dispuesto en el numeral 2.4 inciso e) de la Resolucién Directoral N° 016-88-
INAP/DNP del 18 de abril de 1988.

Articulo 64.- La capacitacion a acreditarse por el servidor para el cambio de gru-
po ocupacional no sera menor al cincuenta por ciento (50 %) de la capacitacién acu-
mulada exigida para el nivel y grupo ocupacional al que postula. Dicha capacitacion
estara directamente relacionada con su especialidad y las funciones a desarrollar en
el nuevo grupo ocupacional.

Articulo 65.- La evaluacion del desempefio laboral exigida para el cambio de gru-
po ocupacional correspondera a la inmediata inferior de la gradacién valorativa mas
alta fijada por la norma pertinente. Dicha evaluacién sera la resultante de promediar
las efectuadas durante el tiempo de permanencia en el nivel de carrera.
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Articulo 66.- Los servidores de carrera podran postular al cambio de grupo ocu-
pacional de conformidad con el cuadro de equivalencias que elabore el Instituto Na-
cional de Administracion Publica y que sera de aplicacion obligatoria por las oficinas
de personal.

CAPIiTULO VI
DE LA CAPACITACION PARA LA CARRERA

Articulos 67 al 73

Capitulo derogado por la tnica disposicion complementaria derogatoria del
Decreto Supremo N° 009-2010-PCM publicado el 17/01/2010.

CAPITULO VII
DE LA ASIGNACION DE FUNCIONES Y EL DESPLAZAMIENTO

Articulo 74.- La asignacion permite precisar las funciones que debe desempefar
un servidor dentro de su entidad, segun el nivel de carrera; grupo ocupacional y espe-
cialidad alcanzados. La primera asignacion de funciones se produce al momento del
ingreso a la Carrera Administrativa; las posteriores asignaciones se efectuan al apro-
barse, via resolucion, el desplazamiento del servidor.

Articulo 75.- El desplazamiento de un servidor para desempefiar diferentes fun-
ciones dentro o fuera de su entidad, debe efectuarse teniendo en consideracion su for-
macion, capacitacion y experiencia, segun su grupo y nivel de carrera.

Articulo 76.- Las acciones administrativas para el desplazamiento de los servido-
res dentro de la Carrera Administrativa son: designacion, rotacién, reasignacion, des-
taque, permuta, encargo, comision de servicios y transferencia.

Articulo 77.- La designacion consiste en el desempefio de un cargo de responsa-
bilidad directiva o de confianza por decision de la autoridad competente en la misma
o diferente entidad; en este ultimo caso se requiere del conocimiento previo de la enti-
dad de origen y del consentimiento del servidor. Si el designado es un servidor de ca-
rrera, al término de la designacion reasume funciones del grupo ocupacional y nivel
de carrera que le corresponda en la entidad de origen. En caso de no pertenecer a la
carrera, concluye su relacién con el Estado.

Articulo 78.- La rotacion consiste en la reubicacién del servidor al interior de la en-
tidad para asignarle funciones segun el nivel de carrera y grupo ocupacional alcanza-
dos. Se efectua por decision de la autoridad administrativa cuando es dentro del lugar
habitual de trabajo o con el consentimiento del interesado en caso contrario.

Articulo 79.- La reasignacion consiste en el desplazamiento de un servidor, de
una entidad publica a otra, sin cesar en el servicio y con conocimiento de la entidad
de origen.

La reasignacion procede en el mismo grupo ocupacional y nivel de carrera siempre
que exista plaza vacante no cubierta en el correspondiente concurso de ascenso.
La reasignacién a un nivel inmediato superior de la carrera solo procede mediante
concurso de méritos para el ascenso, conforme a lo establecido en el presente
reglamento.

Articulo 80.- El destaque consiste en el desplazamiento temporal de un servidor
a otra entidad a pedido de esta debidamente fundamentado, para desempenfiar fun-
ciones asignadas por la entidad de destino dentro de su campo de competencia fun-
cional. El servidor seguira percibiendo sus remuneraciones en la entidad de origen. El
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destaque no sera menor de treinta (30) dias, ni excedera el periodo presupuestal, de-
biendo contar con el consentimiento previo del servidor.

Articulo 81.- La permuta consiste en el desplazamiento simultaneo entre dos ser-
vidores, por acuerdo mutuo, pertenecientes a un mismo grupo ocupacional y nivel de
carrera y provenientes de entidades distintas. Los servidores deberan contar con la
misma especialidad o realizar funciones en cargos compatibles o similares en sus res-
pectivas entidades; para casos distintos a los sefialados se requiere necesariamente
la conformidad previa de ambas entidades.

Articulo 82.- El encargo es temporal excepcional y fundamentado. Solo procede
en ausencia del titular para el desempefio de funciones de responsabilidad directiva
compatibles con niveles de carrera superiores al del servidor. En ninguin caso debe ex-
ceder el periodo presupuestal.

Articulo 83.- La comision de servicios es el desplazamiento temporal del servidor
fuera de la sede habitual de trabajo, dispuesta por la autoridad competente, para reali-
zar funciones segun el nivel de carrera, grupo ocupacional y especialidad alcanzados
y que estén directamente relacionadas con los objetivos institucionales. No excedera,
en ningun caso, el maximo de treinta (30) dias calendario por vez.

Articulo 84.- La transferencia consiste en la reubicacion del servidor en entidad
diferente a la de origen, a igual nivel de carrera y grupo ocupacional alcanzado. La
transferencia tiene caracter permanente y excepcional y se produce solo por fusion,
desactivacion, extincion y reorganizacion institucional.

Esta accion administrativa conlleva ademas la respectiva dotaciéon presupuestal
que pasara a formar parte del presupuesto de la nueva entidad.

Articulo 85.- El desplazamiento por destaque, permuta o transferencia, procede
excepcionalmente dentro de la misma entidad cuando las condiciones geograficas de
lejania o las de orden presupuestal lo requieran. Son de aplicacion en estos casos los
criterios generales y condiciones establecidos para las referidas acciones administra-
tivas por los articulos pertinentes del presente capitulo.

CAPITULO VIII
DEL REGISTRO GENERAL Y ESCALAFON

Articulo 86.- Las entidades publicas organizan y mantienen actualizado el regis-
tro de sus funcionarios y servidores, tanto activos como cesantes, asi como el corres-
pondiente escalafén, bajo responsabilidad de la Oficina de Personal o la que haga
Sus veces.

Articulo 87.- El registro de funcionarios y servidores sera organizado de manera
uniforme en todas las entidades pﬂplicas teniendo en cuenta que para efectos de la
Carrera Administrativa y el Sistema Unico de Remuneraciones, la Administracion Pu-
blica constituye una sola institucion. EI INAP regula y supervisa dichos registros.

Articulo 88.- El registro proporciona informacién fundamental para:

a) Organizar el escalafon de servidores de Carrera;

b) Resolver asuntos administrativos relacionados con el personal; y

c) Formular politicas de personal, de remuneraciones, de bienestar y otros.

Articulo 89.- El registro contiene necesariamente la informacion siguiente:

a) Datos personales del servidor y de sus familiares directos;

b) Estudios de formacién general realizados, incluyendo titulos, grados académi-

cos y/o certificados de estudios;

c) Capacitacion general y por cada nivel de carrera;
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d) Experiencia profesional, técnica y laboral en general;

e) Cargos desempefiados;

f) Meéritos;

g) Deméritos, sanciones administrativas y judiciales;

h) Tiempo de servicios, en general y de permanencia en cada nivel;

i) Licencias;

j) Evaluacion;

k) Remuneraciones;

I) Situacion de actividad o retiro, incluyendo régimen de pension; y

m) Otros de necesidad institucional.

Articulo 90.- Los datos del registro que genera la propia entidad se actualizan de
oficio; los restantes son incorporados a pedido y acreditacion del interesado.

Articulo 91.- Los documentos del registro que conforman el legajo personal del
servidor se desplazan de oficio con él, hasta el término de la carrera.

Articulo 92.- El Escalafon de servidores de carrera contiene la ubicacion del per-
sonal en cada uno de los grupos ocupacionales y niveles segin sus méritos dentro del
proceso de progresion en la Carrera Administrativa.

Articulo 93.- El orden de méritos de los servidores en el Escalafon resulta de con-
siderar tres factores:

a) Tiempo de permanencia del servidor en su nivel de carrera;

b) Capacitacidon obtenida durante su permanencia en el nivel de carrera corres-

pondiente; y

c) Resultado de la valoracion de los estudios de formacién general, méritos indi-

viduales y desempefio laboral.

Articulo 94.- El Escalafén de servidores de carrera se actualiza de oficio en cada
grupo ocupacional y por niveles de carrera al término de cada proceso de ascenso.

Articulo 95.- Los datos del Escalafén referidos a cada servidor tienen validez en
toda la Administracion Publica.

Articulo 96.- El Escalafon permite planificar el desarrollo de la carrera de los ser-
vidores considerando las necesidades de capacitacion, la determinacion de vacantes
para el ascenso y los estimulos correspondientes, de acuerdo a las posibilidades fi-
nancieras del Estado. Los Escalafones de las entidades se integran territorialmente
coincidiendo con la descentralizacién regional y local.

Articulo 97.- El INAP organiza y mantiene actualizado el Registro Nacional de
Funcionarios y Servidores Publicos, para lo cual las entidades publicas estan obliga-
das a proporcionar la informacion que se les solicite.

CAPITULO IX
DE LOS DERECHOS DE LOS SERVIDORES

Articulo 98.- Se accede a los derechos consagrados por la Ley y este reglamen-
to a partir del cumplimiento de los requisitos sefialados en las referidas disposiciones.
Articulo 99.- El servidor tiene derecho a desarrollarse en la Carrera Administrati-
va en base a su calificacion laboral, no debiendo ser objeto de discriminacion alguna.
Articulo 100.- Los servidores de carrera gozan de estabilidad laboral dentro de
la Administraciéon Publica. Solo pueden ser destituidos por causa prevista en la Ley
y previo proceso administrativo disciplinario. Los traslados a otras entidades publicas
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y/o lugar geografico diferente al de su residencia habitual deberan contar con el con-
sentimiento expreso del servidor.

Articulo 101.- El servidor tiene derecho al nivel de carrera alcanzado y a los atri-
butos propios de ese nivel.

Articulo 102.- Las vacaciones anuales y remuneradas establecidas en la Ley, son
obligatorias e irrenunciables, se alcanzan después de cumplir el ciclo laboral y pue-
den acumularse hasta dos periodos de comun acuerdo con la entidad, preferentemen-
te por razones del servicio. El ciclo laboral se obtiene al acumular doce (12) meses de
trabajo efectivo, computandose para este efecto las licencias remuneradas y el mes
de vacaciones cuando corresponda.

Articulo 103.- Las entidades publicas aprobaran en el mes de noviembre de cada
afo el rol de vacaciones para el afio siguiente, en funcién del ciclo laboral completo,
para lo cual se tendra en cuenta las necesidades del servicio y el interés del servidor.
Cualquier variacion posterior de las vacaciones debera efectuarse en forma regular y
con la debida fundamentacion.

Articulo 104.- El servidor que cesa en el servicio antes de hacer uso de sus vaca-
ciones tiene derecho a percibir una remuneracion mensual total por ciclo laboral acu-
mulado, como compensacién vacacional; en caso contrario dicha compensacion se
hara proporcionalmente al tiempo trabajado por dozavas partes. En caso de falleci-
miento, la compensacion se otorga a sus familiares directos en el siguiente orden ex-
cluyente; cényuge, hijos, padres o hermanos.

Articulo 105.- Cuando el servidor por estrictas razones del servicio es trasladado
a lugar geogréfico diferente al de su residencia habitual, tiene derecho al pago previo
de los gastos de traslado e instalacion en el lugar de destino.

Articulo 106.- Los servidores, en casos excepcionales debidamente fundamen-
tados, pueden solicitar permiso a la autoridad respectiva para ausentarse por horas
del centro laboral durante la jornada de trabajo. Los permisos acumulados durante un
mes debidamente justificados no podran exceder del equivalente a un dia de trabajo.

Articulo 107.- Los servidores tendran derecho a gozar de permisos para ejercer
la docencia universitaria hasta por un maximo de seis (6) horas semanales, el mismo
que debera ser compensado por el servidor. Similar derecho se concedera a los ser-
vidores que sigan estudios superiores con éxito.

Articulo 108.- Las servidoras, al término del periodo post-natal, tendran derecho
a una hora diaria de permiso por lactancia hasta que el hijo cumpla un afio de edad.

Articulo 109.- Entiéndase por licencia a la autorizacién para no asistir al centro de
trabajo uno o mas dias. El uso del derecho de licencia se inicia a peticion de parte y
esta condicionado a la conformidad institucional. La licencia se formaliza con la reso-
lucién correspondiente.

Articulo 110.- Las licencias a que tienen derecho los funcionarios y servidores
son:

a) Con goce de remuneraciones:

Por enfermedad;

Por gravidez;

Por fallecimiento del cényuge, padres, hijos o hermanos;
Por capacitacion oficializada;

Por citacion expresa; judicial, militar o policial.

Por funcién edil de acuerdo con la Ley N° 23853.
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b) Sin goce de Remuneraciones:
Por motivos particulares;
Por capacitacion no oficializada.
c) A cuenta del periodo vacacional:
Por matrimonio;
Por enfermedad grave del conyuge, padres o hijos.

Articulo 111.- La licencia por enfermedad y gravidez se otorga conforme a lo dis-
puesto en el Decreto Ley N° 22482 y su reglamento.

Articulo 112.- La licencia por fallecimiento del conyuge, padres, hijos o hermanos
se otorga por cinco (5) dias en cada caso, pudiendo extenderse hasta tres dias mas
cuando el deceso se produce en lugar geografico diferente donde labora el servidor.

Articulo 113

Articulo derogado por la tnica disposicion complementaria derogatoria del

Decreto Supremo N° 009-2010-PCM publicado el 17/01/2010.

Articulo 114.- La licencia por citacién expresa de la autoridad judicial, militar o po-
licial competente, se otorga al funcionario o servidor que acredite la notificacién con
el documento oficial respectivo. Abarca el tiempo de concurrencia mas los términos
de la distancia.

Articulo 115.- La licencia por motivos particulares podra ser otorgada hasta por
noventa (90) dias, en un periodo no mayor de un afio de acuerdo con las razones que
exponga el servidor y las necesidades del servicio.

Articulo 116

Articulo derogado por la unica disposiciéon complementaria derogatoria del

Decreto Supremo N° 009-2010-PCM publicado el 17/01/2010.

Articulo 117.- Los periodos de licencia sin goce de remuneraciones no son com-
putables como tiempo de servicios en la Administracion Publica, para ningun efecto.

Articulo 118.- Las licencias por matrimonio y por enfermedad grave del conyuge,
padres o hijos, seran deducidas del periodo vacacional inmediato siguiente del funcio-
nario o servidor, sin exceder de treinta (30) dias.

Articulo 119.- Los servidores tienen derecho a ser incorporados a un régimen de
pensiones y, al término de su carrera, a gozar de pension en las condiciones estable-
cidas por ley.

Articulo 120.- Los servidores de carrera tienen derecho a constituir organizacio-
nes sindicales y de afiliarse a ellas en forma voluntaria, libre y no sujeta a condicién
de ninguna naturaleza. No pueden ejercer este derecho mientras desempefian cargos
politicos, de confianza o de responsabilidad directiva.

Articulo 121.- Las entidades publicas no discriminan al otorgar derechos y bene-
ficios entre servidores sindicalizados y no sindicalizados.

Articulo 122.- Las organizaciones sindicales representan a sus afiliados en los
asuntos que establece la norma respectiva; sus dirigentes gozan de facilidades para
ejercer la representatividad legal.

Articulo 123.- Los servidores de carrera obligados a cumplir servicio militar, man-
tienen sus derechos; el tiempo que dure el servicio es computable como permanen-
cia en el nivel.

Articulo 124.- El servidor de carrera designado para desempefar cargos de res-
ponsabilidad directiva, con mas de cinco afios en el ejercicio de dichos cargos, per-
cibira de modo permanente la bonificacion diferencial a que se refiere el inciso a) del
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Art. 53 de la Ley al finalizar la designacion. Adquieren derecho a la percepciéon perma-
nente de una proporcién de la referida bonificacién diferencial quienes al término de la
designacioén cuenten con mas de tres (3) afios en el ejercicio de cargos de responsa-
bilidad directiva. La norma especifica sefialara los montos y la proporcionalidad de la
percepcién remunerativa a que se refiere el presente articulo.

Articulo 125.- Ante resoluciones que afecten sus derechos, los funcionarios y ser-
vidores tienen expeditos los recursos impugnativos establecidos en las normas ge-
nerales de procedimientos administrativos. Asimismo, tienen derecho a recurrir ante
el respectivo Consejo Regional del Servicio Civil o Tribunal del Servicio Civil, segun
corresponda.

CAPITULO X
DE LAS OBLIGACIONES Y PROHIBICIONES DE LOS SERVIDORES

Articulo 126.- Todo funcionario o servidor de la Administracion Publica, cualquie-
ra fuera su condicidn, esta sujeto a las obligaciones determinadas por la Ley y el pre-
sente Reglamento.

Articulo 127.- Los funcionarios y servidores se conduciran con honestidad, respe-
to al publico, austeridad, disciplina y eficiencia en el desempefio de los cargos asigna-
dos; asi como con decoro y honradez en su vida social.

Articulo 128.- Los funcionarios y servidores cumpliran con puntualidad y respon-
sabilidad el horario establecido por la autoridad competente y las normas de perma-
nencia interna en su entidad. Su incumplimiento origina los descuentos respectivos
que constituyen rentas del Fondo de Asistencia y Estimulo, conforme a las disposicio-
nes vigentes. Dichos descuentos no tienen naturaleza disciplinaria por lo que no exi-
men de la sancién correspondiente.

Articulo 129.- Los funcionarios y servidores deberan actuar con correccion y jus-
teza al realizar los actos administrativos que les corresponda, cautelando la seguridad
y el patrimonio del Estado que tengan bajo su directa responsabilidad.

Articulo 130.- Los funcionarios presentaran declaracion jurada de bienes y ren-
tas; también lo haran los servidores encargados del control, manejo y administracion
de fondos publicos. La declaracion jurada sera presentada cada dos afios en la prime-
ra semana del mes de enero bajo responsabilidad administrativa, ademas de la obli-
gatoriedad de hacerlo al tomar posesion y al cesar en el cargo.

Articulo 131.- Los funcionarios y servidores deben supeditar sus intereses parti-
culares a las condiciones de trabajo y a las prioridades fijadas por la autoridad compe-
tente en relacion a las necesidades de la colectividad.

Articulo 132.- Los funcionarios y servidores permanentemente deberan aplicar,
actualizar y trasmitir las técnicas, las normas y los procedimientos inherentes a la fun-
cion que desempenan.

Articulo 133.- Todo aquel que conozca la comisién de un acto delictivo, en su cen-
tro de trabajo o en circunstancias relacionadas directamente con el ejercicio de la fun-
cién publica, tiene la obligacion de informar oportunamente a la autoridad superior
competente.

Articulo 134.- Los funcionarios y servidores estan impedidos de realizar en sus
centros de trabajo actividades ajenas a las funciones asignadas o que no cuenten con
la autorizacion correspondiente.

Articulo 135.- Los funcionarios y servidores estan prohibidos de practicar activi-
dades politico-partidarias en su centro de trabajo y en cualquier entidad del Estado.
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Articulo 136.- A cambio de la prestacion de servicios oficiales, propios de la fun-
cién asignada, los funcionarios y servidores no pueden exigir o recibir dadivas, obse-
quios, agasajos u otros similares.

Articulo 137.- La prohibicién de suscribir contratos, por si o por terceros a que se
refiere el inciso €) del articulo 23 de la Ley, se contrae a los actos administrativos en
los que el funcionario o servidor tiene capacidad decisoria o su jerarquia influya en su
celebracion.

Articulo 138.- Los funcionarios y servidores podran efectuar declaraciones publi-
cas solo sobre asuntos de su competencia y cuando estén autorizados.

Articulo 139.- Mientras dure su relacion laboral con la Administracién Publica, a
través de una entidad, tanto los funcionarios como los servidores estan impedidos
para desempenfiar otro empleo remunerado y/o suscribir contrato de locacion de ser-
vicios bajo cualquier modalidad con otra entidad publica o empresa del Estado, salvo
para el desempefio de un cargo docente.

Los funcionarios y servidores publicos, estan impedidos de intervenir en patrocinio
o representacion de intereses particulares, como abogados o apoderados, 0 como
arbitros, en los procesos judiciales, administrativos o arbitrales, en los que el Estado
y/o empresas de propiedad directa o indirecta del Estado son parte.

El impedimento detallado en el parrafo anterior se aplica igualmente a los
funcionarios y servidores publicos sujetos al régimen de la actividad privada, e incluso
a aquellos particulares que realizan funciones a favor del Estado, y se extiende hasta
un afo después de la conclusion del vinculo con la administracion publica.

Segundo y tercer parrafos adicionados por el articulo 1 del Decreto Supremo

N° 010-99-PCM publicado el 06/05/1999.

CAPITULO XI
DEL BIENESTAR E INCENTIVOS

Articulo 140.- La Administracion Publica a través de sus entidades, debera di-
sefiar y establecer politicas para implementar, de modo progresivo, programas de
bienestar social e incentivos dirigidos a la promocion humana de los servidores y su
familia, asi como a contribuir al mejor ejercicio de las funciones asignadas. Se pro-
graman y ejecutan con la participacion directa de representantes elegidos por los
trabajadores.

Articulo 141.- Las entidades publicas garantizaran la ejecucion progresiva de las
acciones de bienestar e incentivos laborales, destinando los fondos necesarios en
aquellos casos que su otorgamiento sea directo o bajo convenio con otras entidades
que cuenten con la infraestructura y medios correspondientes. Asimismo, promoveran
dicha ejecucion a través de la participacion de las cooperativas de servicios y crédito
existentes o que se creen con dicha finalidad.

Articulo 142.- Los programas de bienestar social dirigidos a contribuir al desarro-
llo humano del servidor de carrera, y de su familia en lo que corresponda, procuran la
atencion prioritaria de sus necesidades basicas, de modo progresivo, mediante la eje-
cucion de acciones destinadas a cubrir los siguientes aspectos:

a) Alimentacion, referida a la que el servidor requiera durante la jornada legal de

trabajo;

b) Movilidad que permita el traslado diario del servidor de su domicilio a la entidad

y viceversa;
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c) Salud, medicinas y asistencia social, al interior de la entidad y extensiva a su
familia;

d) Vivienda, mediante la promocion para la adquisicion, construccion o alquiler;

e) Promocion y conduccion de cunas y centros educativos para los hijos de los
servidores; asi como el otorgamiento de subsidio por escolaridad;

f) Acceso a vestuario apropiado, cuando esté destinado a proporcionar seguri-
dad al servidor;

g) Promocion artistico-cultural, deportiva y turistica, extensiva a la familia del
servidor;

h) Promocién recreacional y por vacaciones utiles;

i) Concesion de prestamos administrativos de caracter social y en condiciones
favorables al servidor;

j) Subsidios por fallecimiento del servidor y sus familiares directos, asi como por
gastos de sepelio o servicio funerario completo;

k) Otros que se fijen por normas o acuerdos;

Articulo 143.- Las entidades publicas solo podran adelantar la compensacion por
tiempo de servicios para la adquisicion de terreno y la compra o construccion de vi-
vienda unica destinada al uso del servidor y su familia.

Articulo 144.- El subsidio por fallecimiento del servidor se otorga a los deudos del
mismo por un monto de tres remuneraciones totales, en el siguiente orden excluyente:
conyuge, hijos, padres o hermanos. En el caso de fallecimiento de familiar directo del
servidor: conyuge, hijos o padres, dicho subsidio sera de dos remuneraciones totales.

Articulo 145.- El subsidio por gastos de sepelio sera de dos (2) remuneraciones
totales, en tanto se de cumplimiento a lo sefialado en la parte final del inciso j) del ar-
ticulo 142, y se otorga a quien haya corrido con los gastos pertinentes.

Articulo 146.- Los programas de incentivos laborales sirven de estimulo a los ser-
vidores de carrera para un mejor desempenfio de sus funciones. Las entidades publi-
cas consideraran obligatoriamente estos programas.

Articulo 147.- Los programas de incentivos atenderan los siguientes aspectos:

a) Reconocimiento de acciones excepcionales o de calidad extraordinaria

relacionada directamente o no con las funciones desempefiadas, a saber:
- Agradecimiento o felicitacion escrita

Diploma y medalla al mérito; y

La Orden del Servicio Civil, en sus diferentes grados;

b) Otorgamiento de becas y prestamos por estudios o capacitacion;

c) Programa de turismo interno anual para los servidores de carrera distinguidos,
de acuerdo a la disponibilidad presupuestal de la entidad;

d) Promocion y publicacion de trabajos de interés especial para la entidad y la
Administracién Publica;

e) Compensacion horaria de descanso por trabajo realizado en exceso al de la
jornada laboral, siempre y cuando no pudiera ser remunerado;

f) Subsidio por la prestacion de servicios en zonas geograficas de alto riesgo y
menor desarrollo de acuerdo a las prioridades que se establezcan en cada
region;

g) Otorgamiento de un dia de descanso por el onomastico del servidor;

h) Otros que pudieran establecerse por norma expresa.
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Articulo 148.- El desempefio excepcional que origine especial reconocimiento,
debera enmarcarse en las condiciones siguientes:
a) Constituir ejemplo para el conjunto de servidores;
b) Que esté orientado a cultivar valores sociales mencionados en la Constitucion
del Estado;
¢) Que redunde en beneficio de la entidad; y
d) Que mejore la imagen de la entidad en la colectividad.

Articulo 149.- Los funcionarios, servidores contratados y personal cesante de la
entidad tendran acceso a los programas de bienestar y/o incentivos en aquellos as-
pectos que correspondan.

CAPITULO XlI
DE LAS FALTAS Y LAS SANCIONES

Articulo 150.- Se considera falta disciplinaria a toda accién u omisién, voluntaria o
no, que contravenga las obligaciones, prohibiciones y demas normatividad especifica
sobre los deberes de servidores y funcionarios, establecidos en el articulo 28 y otros
de la Ley y el presente reglamento. La comision de una falta da lugar a la aplicacién
de la sancién correspondiente.

Articulo 151.- Las faltas se tipifican por la naturaleza de la accién u omision. Su
gravedad sera determinada evaluando las condiciones siguientes:

a) Circunstancia en que se comete;

b) La forma de comision;

¢) La concurrencia de varias faltas;

d) La participaciéon de uno o mas servidores en la comision de la falta; y

e) Los efectos que produce la falta.

Articulo 152.- La calificacién de la gravedad de la falta es atribucion de la autori-
dad competente o de la Comision de Procesos Administrativos Disciplinarios, segun
corresponda.

Los elementos que se consideran para calificar la falta seran enunciados por
escrito.

Articulo 153.- Los servidores publicos seran sancionados administrativamen-
te por el incumplimiento de las normas legales y administrativas en el ejercicio de
sus funciones, sin perjuicio de las responsabilidades civil y/o penal en que pudie-
ran incurrir.

Articulo 154.- La aplicacion de la sancion se hace teniendo en Consideracion la
gravedad de la falta.

Para aplicar la sancion a que hubiere lugar, la autoridad respectiva tomara en
cuenta, ademas:

a) La reincidencia o reiterancia del autor o autores;

b) El nivel de carrera; y

c) La situacion jerarquica del autor o autores.

Articulo 155.- La Ley ha prescrito las sanciones siguientes:

a) Amonestacion verbal o escrita;

b) Suspension sin goce de remuneraciones hasta por treinta (30) dias;

c) Cese temporal sin goce de remuneraciones mayor a treinta (30) dias y hasta
por doce (12) meses; y
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d) Destitucion.

Las sanciones se aplican sin atender necesariamente el orden correlativo sefialado.

Articulo 156.- La amonestacion sera verbal o escrita. La amonestacion verbal la
efectua el jefe inmediato en forma personal y reservada. Para el caso de amonesta-
cion escrita la sancion se oficializa por resolucion del Jefe de Personal. No proceden
mas de dos amonestaciones escritas en caso de reincidencia.

Articulo 157.- La suspension sin goce de remuneraciones se aplica hasta por un
maximo de treinta (30) dias. El nimero de dias de suspension sera propuesto por el
jefe inmediato y debera contar con la aprobacién del superior jerarquico de este. La
sancion se oficializa por resolucion del Jefe de Personal.

Articulo 158.- El cese temporal sin goce de remuneraciones mayor de treinta (30)
dias y hasta por doce (12) meses se aplica previo proceso administrativo disciplina-
rio. El nimero de meses de cese lo propone la Comision de Procesos Administrativos
Disciplinarios de la entidad.

Articulo 159.- La destitucion se aplica previo proceso administrativo disciplina-
rio. El servidor destituido queda inhabilitado para desempefarse en la Administracion
Publica bajo cualquier forma o modalidad, en un periodo no menor de tres (3) afos.

Una copia de la resolucion de destitucion sera remitida al INAP para ser anotada
en el Registro Nacional de Funcionarios y Servidores Publicos.

Articulo 160.- En todos los casos, las resoluciones de sancién deberan constar en
el legajo personal del servidor.

Articulo 161.- La condena penal consentida y ejecutoriada privativa de la libertad,
por delito doloso, acarrea destitucion automatica. En el caso de condena condicional,
la Comision de Procesos Administrativos Disciplinarios evalua si el servidor puede se-
guir prestando servicios, siempre y cuando el delito no esté relacionado con las fun-
ciones asignadas ni afecte a la Administracion Publica.

Articulo 162.- Tratandose de concurso de faltas cometidas por el mismo servidor,
se impondra la sancion que corresponda a la falta mas grave.

CAPITULO XIll
DEL PROCESO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO

Articulo 163.- El servidor publico que incurra en falta de caracter disciplinario,
cuya gravedad pudiera ser causal de cese temporal o destitucion, serd sometido
a proceso administrativo disciplinario que no excedera de treinta (30) dias habiles
improrrogables.

El incumplimiento del plazo sefialado configura falta de caracter disciplinario
contenida en los incisos a) y d) del Art. 28 de la Ley.

Articulo 164.- El proceso administrativo disciplinario a que se refiere el articulo an-
terior sera escrito y sumario y estara a cargo de una Comision de caracter permanente
y cuyos integrantes son designados por resolucion del titular de la entidad.

Articulo 165.- La Comisidon Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios
estara constituida por tres (3) miembros titulares y contara con tres (3) miembros
suplentes. La citada comision sera presidida por un funcionario designado por el titular
de la entidad y la integran el Jefe de Personal y un servidor de carrera designado por
los servidores. La Comision podra contar con el asesoramiento de los profesionales
que resulten necesarios.

Para el proceso de funcionarios se constituira una Comision Especial integrada
por tres (3) miembros acordes con la jerarquia del procesado. Esta comision tendra
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las mismas facultades y observara similar procedimiento que la Comisién Permanente
de Procesos Administrativos Disciplinarios.

Articulo 166.- La Comisién Permanente de Procesos Administrativos Disciplina-
rios tiene la facultad de calificar las denuncias que le sean remitidas y pronunciarse
sobre la procedencia de abrir proceso administrativo disciplinario. En caso de no pro-
ceder este, elevara lo actuado al titular de la entidad con los fundamentos de su pro-
nunciamiento, para los fines del caso.

Articulo 167.- El proceso administrativo disciplinario sera instaurado por resolu-
cion del titular de la entidad o del funcionario que tenga la autoridad delegada para tal
efecto, debiendo notificarse al servidor procesado en forma personal o publicarse en
el diario oficial El Peruano, dentro del término de setentidos (72) horas contadas a par-
tir del dia siguiente de la expedicion de dicha resolucion.

Articulo 168.- El servidor procesado tendra derecho a presentar el descargo y las
pruebas que crea conveniente en su defensa, para lo cual tomara conocimiento de los
antecedentes que dan lugar al proceso.

Articulo 169.- El descargo a que se refiere el articulo anterior, debera hacerse por
escrito y contener la exposicion ordenada de los hechos, los fundamentos legales y
pruebas con que se desvirtuen los cargos materia del proceso o el reconocimiento de
su legalidad. El término de presentacion de cinco (5) dias habiles contados a partir del
dia siguiente de la notificacion, excepcionalmente cuando exista causa justificada y a
peticién del interesado se prorrogara cinco (5) dias habiles mas.

Articulo 170.- La Comision hara las investigaciones del caso, solicitando los infor-
mes respectivos, examinara las pruebas que se presenten y elevara un informe al titu-
lar de la entidad, recomendando las sanciones que sean de aplicacion. Es prerrogati-
va del titular de la entidad determinar el tipo de sancion a aplicarse.

Articulo 171.- Previo al pronunciamiento de la Comision de Procesos Administrati-
vos Disciplinarios a que se refiere el articulo anterior, el servidor procesado podra ha-
cer uso de sus derechos a través de un informe oral efectuado personalmente o por
medio de un apoderado, para lo que se sefialara fecha y hora Unica.

Articulo 172.- Durante el tiempo que dura el proceso administrativo disciplinario el
servidor procesado, segun la falta cometida, podra ser separado de su funcion y pues-
to a disposicion de la Oficina de Personal para realizar trabajos que le sean asigna-
dos de acuerdo con su nivel de carrera y especialidad. Mientras se resuelve su situa-
cion, el servidor tiene derecho al goce de sus remuneraciones, estando impedido de
hacer uso de sus vacaciones, licencias por motivos particulares mayores a cinco (5)
dias o presentar renuncia.

Articulo 173.- El proceso administrativo disciplinario debera iniciarse en el plazo
no mayor de un afo (1) contado a partir del momento en que la autoridad competente
tenga conocimiento de la comision de la falta disciplinaria, bajo responsabilidad de la
citada autoridad. En caso contrario se declarara prescrita la accién sin perjuicio del
proceso civil o penal a que hubiere lugar.

Articulo 174.- El servidor cesante podra ser sometido a proceso administrativo por
las faltas de caracter disciplinario que hubiese cometido en el ejercicio de sus funcio-
nes dentro de los términos sefialados en el articulo anterior.

Articulo 175.- Estan comprendidos en el presente capitulo los funcionarios y ser-
vidores publicos contratados, en lo que les sea aplicable, aun en el caso que haya
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concluido su vinculo laboral con el Estado y dentro de los términos sefalados en el ar-
ticulo 173 del presente reglamento.

CAPITULO XIV
DE LA REHABILITACION

Articulo 176.- Para que un servidor sea rehabilitado de las sanciones administra-
tivas que se le hayan impuesto en el curso de su Carrera Administrativa, debe haber
observado buena conducta y obtenido evaluacion favorable desde la aplicacion de la
sancion.

Articulo 177.- La rehabilitacion deja sin efecto toda mencion o constancia de la
sancion impuesta proveniente de falta disciplinaria en el Registro de Funcionarios y
Servidores y el correspondiente legajo personal. Se formaliza mediante resolucién del
funcionario competente.

Articulo 178.- El servidor de carrera queda rehabilitado de las sanciones admi-
nistrativas que se le hubieren aplicado durante su permanencia en un nivel de carre-
ra cuando obtenga su ascenso al nivel inmediato superior; salvo que no hubiere trans-
currido cuando menos un afo de haberse cumplido con la sancién impuesta, en cuyo
caso debera esperarse dicho plazo. Para el efecto los procesos de ascenso deberan
considerar las sanciones impuestas como demeéritos.

Articulo 179.- La rehabilitacion del servidor que no hubiese ascendido de nivel
solo procedera transcurrido un afo de su postulacion a dicho ascenso, debiendo te-
nerse en cuenta la salvedad a que se refiere el articulo anterior.

Articulo 180.- La rehabilitacion del servidor destituido que hubiese reingresado a
la Administracion Publica solo procedera transcurridos tres (3) afios, computables a
partir de dicho reingreso.

Articulo 181.- La rehabilitacion de los servidores comprendidos en los articulos
179 y 180 se efectuara a solicitud del interesado con el informe del jefe inmediato, te-
niéndose en cuenta el resultado del promedio de sus evaluaciones en el nivel.

CAPIiTULO XV
DEL TERMINO DE LA CARRERA

Articulo 182.- El término de la Carrera Administrativa de acuerdo a Ley se produ-
ce por:

a) Fallecimiento;

b) Renuncia;

c) Cese definitivo; y

d) Destitucion.

Articulo 183.- El término de la Carrera Administrativa se expresa por resolucion
del titular de la entidad o de quien esté facultado para ello, con clara mencién de la
causal que se invoca y los documentos que acreditan la misma.

Articulo 184.- En los casos de fallecimiento, renuncia o cese definitivo, la resolu-
cion respectiva expresara ademas todos los aspectos referentes a la situacion labo-
ral del ex-servidor, a fin de facilitar el inmediato ejercicio de los derechos econémicos
que le corresponda.

Articulo 185.- La renuncia sera presentada con anticipacién no menor de treinta
(30) dias calendario, siendo potestad del titular de la entidad, o del funcionario que ac-
tua por delegacion, la exoneracion del plazo sefialado.
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Articulo 186.- El cese definitivo de un servidor se produce de acuerdo a la Ley por
las causas justificadas siguientes:

a) Limite de setenta afios de edad;

b) Pérdida de la nacionalidad;

c) Incapacidad permanente fisica 0 mental; y
d) Ineficiencia o ineptitud comprobada para el desempefio de las funciones asig-
nadas segun el grupo ocupacional, nivel de carrera y especialidad alcanzados.

Articulo 187.- La incapacidad permanente fisica o mental para al desempefio de
la funcion publica, a que se refiere el inc. d) del Art. 35 de la Ley, se acreditara me-
diante pronunciamiento emitido por una Junta Médica designada por la entidad oficial
de salud y/o de la seguridad social, la que en forma expresa e inequivoca debera es-
tablecer la condicion de incapacidad permanente.

Articulo 188

Articulo derogado por la unica disposicion complementaria derogatoria del

Decreto Supremo N° 009-2010-PCM publicado el 17/01/2010.

Articulo 189.- El servidor incurso en el Articulo anterior sera sometido a una Jun-
ta Investigatoria integrada por un servidor del mismo grupo ocupacional, nivel de ca-
rrera y especialidad; el Jefe de Personal y un funcionario designado por el titular de
la entidad, quien la presidira. La Junta se pronunciara en forma sumaria por la aplica-
cién o no del cese definitivo.

Articulo 190.- La entidad que adopte las medidas de destitucion o cese definitivo
las comunicara de inmediato al INAP para el registro y control correspondiente. Igual-
mente dard cuenta de los recursos impugnativos que se ejercitan y del resultado de
los mismos.

Articulo 191.- Al término de la Carrera Administrativa, el servidor debera hacer en-
trega formal del cargo, bienes y asuntos pendientes de atencion, ante quien la autori-
dad competente disponga.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y FINALES

Primera.- El INAP queda facultado para normar complementariamente la carrera
de aquellos grupos de servidores publicos dedicados a la actividad cultural y deportiva
que, por la naturaleza de la funcién que desempefan y las caracteristicas especiales
de calificacidén que ostentan, requieren adecuar su situacion laboral a lo dispuesto en
la Ley y el presente reglamento. Esta disposicidon no es de aplicacién para los servido-
res de carrera que desempenan labores administrativas dentro de dichas actividades.

Segunda.- La ubicacion inicial de los servidores publicos en actual servicio en
los niveles de carrera se determina por norma especifica. La progresion posterior en
la carrera se efectuara de acuerdo con lo dispuesto en el presente reglamento. Es
nulo de pleno derecho todo acto administrativo que se apruebe contraviniendo esta
disposicion.

Tercera.- Los dos primeros concursos de ascenso estaran reservados para los
servidores publicos en actual servicio ubicados en los niveles de carrera segun nor-
ma especifica. Se efectuaran teniendo presente, ademas de los factores y el procedi-
miento sefialado en el articulo 49, lo siguiente:

a) Cumplido el primer afio de aprobacién del presente reglamento se efectuara el
primer concurso de ascenso, en el que participaran los servidores que ademas
de contar con un minimo de cincuentiun (51) horas de capacitacion acumula-
das durante el primer afio de vigencia del reglamento, posean cuatro (4) o mas
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afos de tiempo de servicios adicionales al minimo requerido para su ubicacion
inicial en el nivel de carrera.

b) Al segundo afio de haberse aprobado el presente reglamento, se efectuara
un segundo concurso en el que tendran la oportunidad de participar los
servidores que ademas de contar con un minimo de ciento dos (102) horas
de capacitacion acumuladas durante los dos (2) primeros afios de vigencia del
reglamento, posean dos (2) o mas afios de tiempo de servicios adicionales al
minimo requerido para su ubicacién inicial en el nivel de carrera.

Cuarta.- A partir de su ubicacion en los niveles de carrera, los servidores quedan

rehabilitados de las sanciones disciplinarias impuestas, a excepcion de la destitucion.

Quinta.- Mediante la norma correspondiente se dictaran las regulaciones referidas

a los aspectos remunerativos del Sector Publico, contenidos en la Ley.

Sexta.- Derogase las disposiciones legales y administrativas que se opongan al

presente Decreto Supremo.
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LEY MARCO DEL EMPLEO PUBLICO

LEY N° 28175
(19/02/2004)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
POR CUANTO:

El Congreso de la Republica

ha dado la Ley siguiente:

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA,;
Ha dado la Ley siguiente:

LEY MARCO DEL EMPLEO PUBLICO

TITULO PRELIMINAR

Articulo I.- Finalidad

La presente Ley tiene como finalidad establecer los lineamientos generales para
promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerarquica, pro-
fesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado
de Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el de-
sarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento de los principios democra-
ticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una
mejor atencion a las personas.

Articulo Il. - Objetivos

La presente Ley tiene los siguientes objetivos:

1. Consolidar el pleno desarrollo de los organismos publicos y del personal que
en ellos trabajan.

2. Determinar los principios que rigen al empleo publico.

3. Crear las condiciones para que las entidades publicas sean organizaciones
eficientes, eficaces, participativas, transparentes, honestas y competitivas en
el cumplimiento de sus responsabilidades de gobierno y en los servicios que
prestan a la sociedad.

4. Normar las relaciones de trabajo en el empleo publico y la gestion del desem-
pefio laboral para brindar servicios de calidad a los usuarios, sobre la base de
las politicas de gestion por resultados.

Articulo I1l.- Ambito de aplicacion

La presente Ley regula la prestacion de los servicios personales, subordinada y

remunerada entre una entidad de la administracion publica y un empleado publico,
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cualquiera fuera la clasificacion que este tenga, y la parte organica y funcional de la
gestion del empleo publico.

Para efectos de la presente Ley son entidades de la administracion publica:

1.

2.

o ok w

El Poder Legislativo, conforme a la Constitucion y al Reglamento del Congreso
de la Republica.

El Poder Ejecutivo: ministerios, organismos publicos descentralizados, proyec-
tos especiales y, en general, cualquier otra entidad perteneciente a este Poder.
El Poder Judicial, conforme a lo estipulado en su ley organica.

Los Gobiernos Regionales, sus 6rganos y entidades.

Los Gobiernos Locales, sus 6rganos y entidades.

Los organismos constitucionales autbnomos.

En el caso de los funcionarios publicos y empleados de confianza, esta norma se
aplicara cuando corresponda segun la naturaleza de sus labores.

No estan comprendidos en la presente Ley los miembros de las Fuerzas Armadas
y Policia Nacional del Peru.

Su personal civil se rige por la presente Ley en lo que corresponda, salvo disposi-
cion contraria de sus respectivas leyes organicas.

Los trabajadores sujetos a regimenes especiales se regulan por la presente nor-
ma y en el caso de las particularidades en la prestacion de su servicio por sus leyes
especificas.

Articulo IV .- Principios

Son principios que rigen el empleo publico:

1.
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Principio de legalidad.- Los derechos y obligaciones que generan el empleo
publico se enmarcan dentro de lo establecido en la Constitucion Politica, leyes
y reglamentos.

El empleado publico en el ejercicio de su funcion actua respetando el orden le-
gal y las potestades que la ley le sefala.

Principio de modernidad.- Procura el cambio orientandolo hacia la consecu-
cion efectiva de los objetivos de la administracion publica.

Principio de imparcialidad.- La funcién publica y la prestacion de servicios
publicos se ejerce sin discriminar a las personas y sin realizar diferencias. La
implementacién de politicas afirmativas respecto a personas con discapacidad
o sectores vulnerables no constituyen discriminacién en los términos de esta
Ley.

Principio de transparencia y rendicion de cuentas.- Busca que la informa-
cion de los procedimientos que lo conforman sea confiable, accesible y oportu-
na y que las personas encargadas del manejo econdémico rindan cuentas pe-
riddicas de los gastos que ejecutan.

Principio de eficiencia.- El empleado publico ejerce sus actividades emplean-
do los medios estrictamente necesarios, teniendo en cuenta los escasos recur-
sos con que cuenta el Estado.

Principio de probidad y ética publica.- El empleado publico actuara de
acuerdo a los principios y valores éticos establecidos en la Constitucion y las
leyes, que requiera la funcion publica.

Principio de mérito y capacidad.- El ingreso, la permanencia y las mejoras
remunerativas de condiciones de trabajo y ascensos en el empleo publico se
fundamentan en el mérito y capacidad de los postulantes y del personal de la
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10.

administraciéon publica. Para los ascensos se considera ademas el tiempo de
servicio.

Principios de Derecho Laboral.- Rigen en las relaciones individuales y co-
lectivas del empleo publico, los principios de igualdad de oportunidades sin
discriminacion, el caracter irrenunciable de los derechos reconocidos por la
Constitucion e interpretacion mas favorable al trabajador en caso de duda. En
la colision entre principios laborales que protegen intereses individuales y los
que protegen intereses generales, se debe procurar soluciones de consenso y
equilibrio.

Principio de preservacion de la continuidad de politicas del Estado.- La
especializacion del empleo publico preserva la continuidad de las politicas del
Estado.

Principio de provisidon presupuestaria.- Todo acto relativo al empleo publi-
co que tenga incidencia presupuestaria debe estar debidamente autorizado y
presupuestado.

Articulo V. - Fuentes
Son fuentes de derecho en el empleo publico:

o ahr N~

8.

9.

La Constitucién Politica.

Los Tratados y Convenios aprobados vy ratificados.

Las leyes y deméas normas con rango de ley.

Los reglamentos.

Las directivas emitidas por el Consejo Superior del Empleo Publico.

Las ejecutorias que fijan principios jurisprudenciales emitidas por las autorida-
des jurisdiccionales sobre las normas relativas a la Administracion Publica.

Las resoluciones calificadas como vinculantes por el Tribunal del Empleo
Publico.

Los pronunciamientos y consultas calificadas como vinculantes por el Consejo
Superior del Empleo Publico.

Los convenios colectivos del empleo publico.

Las fuentes sefialadas en los numerales 6, 7 y 8 sirven para interpretar y delimitar
el campo de aplicacion del ordenamiento juridico positivo al cual se refieren.

TiTULO |
RELACION ESTADO-EMPLEADO

CAPITULO |
GENERALIDADES

Articulo 1.- Relaciéon Estado-empleado

Es la relacién que vincula al Estado como empleador y a las personas que le pres-
tan servicios remunerados bajo subordinacién. Incluye a las relaciones de confianza
politica originaria.

Articulo 2.- Deberes generales del empleado publico

Todo empleado publico esta al servicio de la Nacion, en tal razén tiene el deber de:

a)

b)

Cumplir su funcién buscando el desarrollo del pais y la continuidad de las poli-

ticas de Estado.

Supeditar el interés particular al interés comun y a los deberes y obligaciones
del servicio.
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e)

f)

Superarse permanentemente en funcién a su desempefio.

Desempeiar sus funciones con honestidad, probidad, criterio, eficiencia, labo-
riosidad y vocacion de servicio.

Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo.

Respetar y convocar las instancias de participacion ciudadana creadas por la
ley y las normas respectivas.

Articulo 3.- Prohibiciéon de doble percepcion de ingresos

Ningun empleado publico puede percibir del Estado mas de una remuneracion, re-
tribucién, emolumento o cualquier tipo de ingreso. Es incompatible la percepcion si-
multanea de remuneracion y pension por servicios prestados al Estado.

Las unicas excepciones las constituyen la funcidon docente y la percepcién de die-
tas por participacién en uno (1) de los directorios de entidades o empresas publicas.

CAPITULOII
CLASIFICACION

Articulo 4 .- Clasificacion
El personal del empleo publico se clasifica de la siguiente manera:

1.
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Funcionario publico.- El que desarrolla funciones de preeminencia politica,

reconocida por norma expresa, que representan al Estado o a un sector de la

poblacién, desarrollan politicas del Estado y/o dirigen organismos o entidades
publicas.

El Funcionario Publico puede ser:

a) De eleccion popular directa y universal o confianza politica originaria.

b) De nombramiento y remocion regulados.

c) De libre nombramiento y remocion.

Empleado de confianza.- El que desempefia cargo de confianza técnico o po-

litico, distinto al del funcionario publico. Se encuentra en el entorno de quien

lo designa o remueve libremente y en ningln caso sera mayor al 5 % de los
servidores publicos existentes en cada entidad. El Consejo Superior del Em-
pleo Publico podra establecer limites inferiores para cada entidad. En el caso
del Congreso de la Republica esta disposicion se aplicara de acuerdo a su

Reglamento.

Servidor publico.- Se clasifica en:

a) Directivo superior.- El que desarrolla funciones administrativas relativas a

la direccién de un érgano, programa o proyecto, la supervision de emplea-
dos publicos, la elaboracién de politicas de actuacién administrativa y la co-
laboracioén en la formulacion de politicas de gobierno.
A este grupo se ingresa por concurso de méritos y capacidades de los ser-
vidores ejecutivos y especialistas, su porcentaje no excedera del 10 % del
total de empleados de la entidad. La ineficiencia en este cargo da lugar al
regreso a su grupo ocupacional. Una quinta parte del porcentaje referido en
el parrafo anterior puede ser designada o removida libremente por el titular
de la entidad. No podran ser contratados como servidores ejecutivos o es-
pecialistas salvo que cumplan las normas de acceso reguladas en la pre-
sente Ley.

b) Ejecutivo.- El que desarrolla funciones administrativas, entiéndese por
ellas al ejercicio de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe publica,
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asesoria legal preceptiva, supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general,
aquellas que requieren la garantia de actuacién administrativa objetiva, im-
parcial e independiente a las personas. Conforman un grupo ocupacional.

c) Especialista.- El que desempefia labores de ejecucién de servicios publi-
cos. No ejerce funcion administrativa. Conforman un grupo ocupacional.

d) De apoyo.- El que desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemen-
to. Conforman un grupo ocupacional.

CAPITULO Il
ACCESO AL EMPLEO PUBLICO

Articulo 5.- Acceso al empleo publico

El acceso al empleo publico se realiza mediante concurso publico y abierto, por
grupo ocupacional, en base a los méritos y capacidad de las personas, en un régimen
de igualdad de oportunidades.

Articulo 6.- Requisitos para la convocatoria
Para la convocatoria del proceso de seleccion se requiere:

a) Existencia de un puesto de trabajo presupuestado en el Cuadro de Asignacion
de Personal - CAP y en el Presupuesto Analitico de Personal - PAP.

) ldentificacion del puesto de trabajo.

) Descripcion de las competencias y méritos.

) Establecimiento de criterios de puntuacion y puntaje minimo.
)

o O T

e) Determinacién de remuneracion.

Articulo 7.- Requisitos para postular

Son requisitos para postular al empleo publico:

a) Declaracion de voluntad del postulante.

b) Tener habiles sus derechos civiles y laborales.

c) No poseer antecedentes penales ni policiales, incompatibles con la clase de
cargo.
d) Reunir los requisitos y/o atributos propios de la plaza vacante.
e) Los demas que se sefiale para cada concurso.
Articulo 8.- Procedimiento de seleccion
El procedimiento de seleccion se inicia con la convocatoria que realiza la entidad y
culmina con la resolucion correspondiente y la suscripcidn del contrato.

La convocatoria se realiza por medios de comunicacion de alcance nacional y en
el portal informatico respectivo.

Articulo 9.- Incumplimiento de las normas de acceso

La inobservancia de las normas de acceso vulnera el interés general e impide la
existencia de una relacion valida. Es nulo de pleno derecho el acto administrativo que
las contravenga, sin perjuicio de las responsabilidades administrativas, civiles o pena-
les de quien lo promueva, ordena o permita.

CAPITULO IV
GESTION EN EL EMPLEO PUBLICO

Articulo 10.- Proceso de induccion

El incorporado al empleo tiene derecho a que se le proporcione la induccién inicial
necesaria, oriente sobre la politica institucional e indique sus derechos, obligaciones
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y funciones. Esta capacitacion constituye requisito basico para el inicio de la presta-
cion de servicios.

Articulo 11.- Capacitacion

La capacitacion es un deber y un derecho del empleado publico. Esta orientada al
desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas, habilidades y valores del empleado,
para garantizar el desarrollo de la funcion publica y los servicios publicos, mejorar su
desempefio laboral, propiciar su realizaciéon personal, técnica o profesional y brindar
mejor servicio al usuario.

Articulo 12.- Progresion

La progresion implica la asuncion de funciones y responsabilidades de dificultad o
complejidad mayor a las del nivel de procedencia.

Articulo 13.- Retribucion del desempefio laboral

El desempeiio del empleo publico se retribuye de acuerdo a un sistema de evalua-
cion con equidad vy justicia teniendo en cuenta como minimo los siguientes criterios:

a) Universalidad.

b) Base técnica.

c) Competencia laboral.

Articulo 14.- Registro de empleados y cesantes

Cada entidad publica organiza y mantiene actualizado su registro de empleados y
cesantes, el mismo que integra el Registro Nacional de Personal del Empleo Publico
a cargo del Consejo Superior del Empleo Publico.

CAPITULO V
DERECHOS Y OBLIGACIONES DEL EMPLEADO PUBLICO

Articulo 15.- Enumeracion de derechos
El empleado publico, sin excluir otros que le otorgan la Constitucion y las leyes,
tiene derecho a:

a) lgualdad de oportunidades.

b) Remuneracion.

c) Proteccién adecuada contra el cese arbitrario, con observancia de las garan-
tias constitucionales del debido proceso.

d) Descanso vacacional.

e) Permisos y licencias.

f) Préstamos administrativos.

g) Reclamo administrativo.

h) Seguridad social de acuerdo a ley.

i) Capacitacion.

j) Las demas que le sefale la presente Ley o las leyes de desarrollo de esta Ley
marco.

Articulo 16.- Enumeracion de obligaciones

Todo empleado esta sujeto a las siguientes obligaciones:

a) Cumplir personal y diligentemente los deberes que impone el servicio publico.

b) Prestar los servicios de forma exclusiva durante la jornada de trabajo, salvo la-
bor docente, la cual podra ser ejercida fuera de la jornada de trabajo.

c) Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos
publicos, destinandolos solo para la prestacion del servicio publico.
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d) Percibir en contraprestacion de sus servicios solo lo determinado en el contra-
to de trabajo y las fuentes normativas del empleo publico; esta prohibido recibir
dadivas, promesas, donativos o retribuciones de terceros para realizar u omitir
actos del servicio.

e) No emitir opinion ni brindar declaraciones en nombre del Estado, salvo autori-
zacion expresa del superior jerarquico competente sobre la materia respecto
de la cual se le dio autorizacion, bajo responsabilidad.

f) Actuar con transparencia en el ejercicio de su funcién y guardar secreto y/o re-
serva de la informacion publica calificada como tal por las normas sobre la ma-
teria y sobre aquellas que afecten derechos fundamentales.

g) Actuar con imparcialidad, omitiendo participar o intervenir por si o por terceras
personas, directa o indirectamente, en los contratos con su entidad en los que
tenga interés el propio empleado, su cényuge o parientes hasta el cuarto gra-
do de consanguinidad o segundo de afinidad.

h) Concurrir puntualmente y observar los horarios establecidos.

i) Conocer las labores del cargo y capacitarse para un mejor desempeno.

j) Observar un buen trato y lealtad hacia el publico en general, hacia los superio-
res y compaferos de trabajo.

k) Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal caracter, aun después
de haber cesado en el cargo.

I) Informar a la superioridad o denunciar ante la autoridad correspondiente, los
actos delictivos o de inmoralidad cometidos en el ejercicio del empleo publico.

m) Supeditar sus intereses particulares a las condiciones de trabajo y a las priori-
dades fijadas por la entidad.

n) No practicar actividades politico partidarias en su centro de trabajo y en cual-
quier entidad del Estado.

0) No suscribir contrato de locaciéon de servicios bajo cualquier modalidad con
otra entidad publica.

p) Presentar declaracién jurada anual de bienes y rentas, asi como al asumir y al
cesar en el cargo.

q) Participar, segun su cargo, en las instancias internas y externas donde se pro-
mueva la participacion de la ciudadania y se ejecute procesos de rendicion de
cuentas.

r) Las demas que le sefiale la presente Ley, los reglamentos y directivas o las le-
yes de desarrollo de esta Ley marco.

CAPITULO VI
BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

Articulo 17.- Programas de bienestar social

La administracion publica a través de sus entidades debera disefiar y establecer
politicas para implementar de modo progresivo programas de bienestar social e incen-
tivos dirigidos a los empleados y su familia.

Articulo 18.- Reconocimiento especial

El desempeiio excepcional de un empleado origina el otorgamiento de especial re-
conocimiento que debera enmarcarse en las siguientes condiciones:

a) Lograr resultados eficientes en el servicio que presta a la poblacion.

b) Constituir modelo de conducta para el conjunto de empleados.
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c) Promover valores sociales.
d) Promover beneficios a favor de la entidad.
e) Mejorar la imagen de la entidad frente a la colectividad.

CAPITULO VII
REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 19.- Responsabilidades

Los empleados publicos son responsables civil, penal o administrativamente por
el incumplimiento de las normas legales y administrativas en el ejercicio del servicio
publico.

Articulo 20.- Inhabilitacién y rehabilitacion

La inhabilitacion y rehabilitacion del empleado publico se determinara en las nor-
mas de desarrollo de la presente Ley.

Articulo 21.- Procedimiento disciplinario

El empleado publico que incurra en falta administrativa grave sera sometido a pro-
cedimiento administrativo disciplinario.

CAPITULO VIII
TERMINO DE LA RELACION DE EMPLEO PUBLICO

Articulo 22.- Término del empleo publico

El término del empleo se produce por:

a) Fallecimiento.

Renuncia.

Mutuo disenso.

Destitucion.

Invalidez permanente que no le permita cumplir con sus funciones.
f) Jubilacién.

g) Cese.

o O T
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TiTuLO Il
ENTE RECTOR DEL EMPLEO PUBLICO

CAPIiTULO I
CONSEJO SUPERIOR DEL EMPLEO PUBLICO
Articulos 23 al 27

CAPITULOII
TRIBUNAL DEL EMPLEO PUBLICO

Articulos 28 al 33

Titulo Il derogado por la unica disposicion complementaria derogatoria del
Decreto Legislativo N° 1023 publicado el 21/06/2008.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS, COMPLEMENTARIAS Y FINALES

Primera.- La presente Ley entra en vigencia el 1 de enero de 2005, con excepcion
de lo dispuesto en el segundo parrafo del articulo 3, referido a la percepcion de dietas,
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que entrara en vigencia a los treinta (30) dias de la publicacion de la presente Ley y
de lo dispuesto en la segunda y cuarta disposiciones transitorias que entraran en vi-
gencia al dia siguiente de la publicacién de la presente Ley.

Segunda.- En el plazo de ciento veinte (120) dias contados a partir de la publica-
cion de la presente Ley, el Poder Ejecutivo remitira al Congreso de la Republica las
propuestas legislativas sobre:

1. Ley de la carrera del servidor publico.

Ley de los funcionarios publicos y empleados de confianza.
Ley del sistema de remuneraciones del empleo publico.
Ley de gestion del empleo publico.

Ley de incompatibilidades y responsabilidades.

Tercera Dentro de los treinta (30) dias habiles de la vigencia de la presente Ley
se nombraran a los miembros del Consejo Superior del Empleo Publico el cual se ins-
talara e iniciara funciones dentro de los sesenta (60) dias habiles siguientes al nom-
bramiento de sus miembros. La Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del
Consejo de Ministros asumira las funciones establecidas en los incisos a), ¢), €), f) y
g) del articulo 24 de la presente Ley, hasta que inicie sus funciones el Consejo Supe-
rior del Empleo Publico.

Cuarta.- Los regimenes especiales existentes al momento de la publicacion de
la presente Ley deberan ser revisados y adecuados a la misma en un plazo maxi-
mo de ciento ochenta (180) dias contados a partir de la promulgacién de la presen-
te Ley, para lo cual el Poder Ejecutivo presentara al Congreso los proyectos de ley
correspondientes.

Quinta.- Las normas que se daran en la Segunda Disposicion Transitoria sefala-
ran el plazo para que se incorpore a los cargos ocupados por servicios no personales,
en su estructura de acuerdo a la disponibilidad presupuestal.

Sexta.- Los contratados y los que prestan servicios por la modalidad de no perso-
nales que tengan vinculo vigente, podran postular a las plazas que se convoquen de
acuerdo a lo dispuesto en la presente Ley, otorgandoseles una bonificacion en el pun-
taje proporcional a los servicios prestados a la administracion publica, en caso de que
empataran en la calificacion con otro u otros.

o wN

Comuniquese al sefior Presidente de la Republica para su promulgacion.
En Lima, a los veintiocho dias del mes de enero de dos mil cuatro.
HENRY PEASE GARCIA

Presidente del Congreso de la Republica

MARCIANO RENGIFO RUIZ

Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los dieciocho dias del mes de febrero del ano dos mil cuatro.
ALEJANDRO TOLEDO

Presidente Constitucional de la Republica

CARLOS FERRERO

Presidente del Consejo de Ministros
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NORMAS GENERALES PARA LAS
ACCIONES DE PERSONAL

NORMAS A LAS QUE DEBEN AJUSTARSE
LAS ORGANIZACIONES DEL SECTOR PUBLICO

DECRETO SUPREMO N° 006-75-PM-INAP
(24/10/1975)

CONSIDERANDO:

Que, es proposito del Gobierno Revolucionario crear y desarrollar las condicio-
nes necesarias para lograr la mayor valoracion y el mejor desempefio de la funcion
publica;

Que el articulo 108 del Reglamento del Estatuto y Escalafon del Servicio Civil pre-
vé la existencia de un Fondo Especial constituido sobre la base de las multas que se
imponen a los empleados publicos por incumplimiento de las disposiciones legales so-
bre asistencia y puntualidad;

Que el Decreto Supremo N° 004 SC, de fecha 29 de setiembre de 1967, modifi-
catorio del referido articulo 108, dio caracter intangible al mencionado Fondo sefia-
lado que se destinaria exclusivamente a asistencia y premios de estimulo al servidor
publico;

Que asimismo por disposicion de la vigente Ley del presupuesto Bienal de multas
impuestas por los Organismos del Sector Publico Nacional a sus propios trabajadores
se deben aplicar a integrar fondos de estimulo;

Que es necesario fijar las normas generales a las que deben sujetarse todos los
organismos del Sector Publico Nacional para la aplicacién de los Fondos de Asisten-
cia y Estimulo que cada uno de ellos debe constituir sobre la base de los descuentos
por tardanzas e inasistencias y las multas por faltas de caracter disciplinario impues-
tas a sus trabajadores, por incumplimiento de las disposiciones legales, cualquiera
que sea el régimen laboral bajo el cual prestan servicio;

Que si bien el proceso de Reforma de la Administracion Publica, al lograrse un
mayor compromiso y un mas eficiente desempefio del trabajador de la Administracion
Publica, se reducira al minimo la aplicacion de las sanciones antes indicadas, es, sin
embargo, necesario velar por la mas adecuada aplicacion de los fondos acumulados,
desarrollando nuevos incentivos al ejercicio de la funcion Publica, los mismos que en
el futuro podrian sufragarse por otras fuentes de financiamiento;
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Que es conveniente integrar y actualizar las normas que sobre esta materia rigen
actualmente para todos los trabajadores de la Administracién Publica, en concordan-
cia con los propésitos humanistas, solidarios y participacionistas que orientan el pro-
ceso de Reforma de la Administracion Publica;

Estando a lo opinado por el Instituto Nacional de Administracién Publica;

De conformidad con el inc. 8 del articulo 154 de la Constitucion del Estado;

DECRETA:

Articulo 1.- Apruébese las Normas Generales a las que deben sujetarse los Orga-
nismos del Sector Publico Nacional, para la aplicacién del “Fondo de Asistencia y Es-
timulo” que se establece por el presente Decreto Supremo, en base a los descuentos
por tardanzas e inasistencias y las multas por falta de caracter disciplinario impuestas
a sus trabajadores, por incumplimiento de las disposiciones legales, cualquiera que
sea el régimen laboral bajo el cual prestan servicio.

Articulo 2.- Para los fines del cumplimiento del presente Decreto Supremo, el Di-
rector General de Administraciéon o quien haga sus veces, debe solicitar al Banco de
la Nacion, la integracion o apertura, segun sea el caso, de una cuenta corriente Unica,
bajo la denominacién “Fondo de Asistencia y Estimulo de los trabajadores de ...”, se-
guido del nombre o sigla del respectivo organismo.

Articulo 3.- Los pagadores, o los funcionarios que ejecuten dicha labor cada or-
ganismo publico, procederan en un plazo no mayor de cinco dias utiles y bajo respon-
sabilidad, a depositar semanal o mensualmente, segun corresponde, en la referida
cuenta corriente Unica, los montos de los descuentos y multas respectivas, dando de
inmediato cuenta documentada de cada depdsito a la Oficina de Personal.

Articulo 4.- El “Fondo de Asistencia y Estimulo” puede utilizarse solamente para:

a) Asistencia familiar mediante donaciones para atender gastos imprevistos no
cubiertos por la seguridad social.

b) Apoyo de actividades de recreacion, educacion fisica y deportes, asi como ar-
tisticas y culturales de los trabajadores y sus familiares.

c) Premios honorificos en funciéon de los informes evaluativos semestrales del
desempefio del trabajador y de los grupos de trabajo.

d) Inversiones que pasaran a constituir propiedad de los trabajadores de la Ad-
ministracién Publica, a través de las Asociaciones Civiles que los representen
para dicho fin.

e) Pago de becas de perfeccionamiento o financiacion de estudios o tesis profe-
sionales que se refieran a sus respectivas areas de trabajo o relacionadas con
Su sector.

f) Aportes para programas o proyectos conjuntos de dos o mas organismos
publicos.

g) Prestamos para adquisicion de viviendas de interés social orientados a finan-
ciar parcialmente las respectivas cuotas iniciales. Dichos prestamos seran re-
embolsados en un plazo maximo de 24 meses y no devengaran ningun tipo de
interés.

Inciso adicionado por el articulo 1 del Decreto Supremo N° 028-81-PCM
publicado el 11/07/1981.

El monto de los prestamos seran fijados en el Plan Anual de Utilizacion del Fondo

de Asistencia y Estimulo.
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El Fondo de Asistencia y Estimulo podra ser utilizado para financiar aguinaldos,
asignaciones o gratificaciones.

Ultimo pérrafo modificado por el articulo 1 del Decreto Supremo N° 052-80-

PCM promulgado el 15/12/1980.

Articulo 5.- El otorgamiento de los premios con cargo al “Fondo de Asistencia y
Estimulo”, se realizara anualmente al conmemorarse el 1 de Mayo, Dia del Trabaja-
dor de la Administracion Publica. Adicionalmente, en otra fecha que cada organismo
acordara anualmente.

Articulo 6.- En el mes de Enero de cada afio!” se constituira en cada organismo de
la Administraciéon Publica, por Resolucion del Titular del Pliego Presupuestal, un “Co-
mité de Administracién del Fondo de Asistencia y Estimulo” para dicho afio®, el mis-
mo que sera integrado por:

a)
b)

Un representante del Titular del Pliego Presupuestal quien lo presidira;

El Director de Personal o quien haga sus veces, quien ademas ejercera las fun-
ciones de Secretario del Comité.

El Contador General, o quien haga sus veces.

Tres trabajadores en representacion de los trabajadores del organismo, ele-
gidos sumando los votos alcanzados en las votaciones directas de todos sus
miembros realizados en el mismo dia. Se elegira al mismo tiempo a tres repre-
sentantes suplentes.

Todos los miembros del Comité desempefiaran sus funciones ad-honorem y mien-
tras sean miembros no podran hacerse acreedores a estimulos financiados con cargo
al Fondo, con excepcion de los beneficios que se otorguen en forma general.

(*) Segtn lo establecido por el articulo 1 del Decreto Supremo N° 097-82-PCM

publicado el 05/01/1983, el periodo del mandato de los Cafae sera de dos

anos. Anteriormente modificado por Decreto Supremo N° 028-81-PCM publi-

cado el 05/04/2005.

Articulo 7.- Los Comités de Administracion del Fondo de Asistencia y Estimulo tie-
nen las siguientes funciones y responsabilidades:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

Controlar los depdsitos efectuados en el Fondo de Asistencia y Estimulo.
Promover el establecimiento de los Sub-Comités de Administracion Regiona-
les, Departamentales, Zonales, Provinciales y Locales que sean necesarios.
Elaborar el Plan Anual de Utilizacién del Fondo de Asistencia y Estimulo y
aprobarlo, a mas tardar en el mes de febrero de cada afio.

Elaborar y proponer la aprobacion por el Titular del Pliego, de normas especi-
ficas o complementarias referentes a la aplicacion del Fondo de Asistencia y
Estimulo.

Normar el otorgamiento de los premios del Fondo de Asistencia y Estimulo.
Tomar decisiones sobre la aplicacion del Fondo de Asistencia y Estimulo de-
jando constancia de ellos en actas, y autorizar los gastos con cargo a dicha
cuenta, mediante cheques con la firma de dos de sus miembros, el Presiden-
te y uno de los representantes elegidos por los trabajadores, designados por el
Comité.

Elaborar y aprobar el Reglamento interno y su modificacion cuando sea
necesario.
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h) Presentar al Titular del Pliego Presupuestal, copias de las actas de instalacion,
del Plan Anual de Trabajo del Comité y del Plan Anual de Utilizacién del Fon-
do de Asistencia y Estimulo; asimismo, remitirle el informe Final de sus activi-
dades al término del ano de su mandato, a mas tardar el mes de enero del si-
guiente afio.

i) Remitir al Instituto Nacional de Administracién Publica, copia del informe final
al término de su gestion.

Articulo 8.- El Fondo de Asistencia y Estimulo de cada organismo podra ser incre-
mentado también mediante transferencias provenientes de fondos presupuestales, y
por donaciones aportes o erogaciones. Estos recursos extraordinarios se integraran a
la cuenta corriente Unica, y su aplicacion se sujetara igualmente a las normas que se-
fala el presente Decreto Supremo.

Articulo 9.- Los Titulares de cada Pliego Presupuestal podran dictar normas es-
pecificas o complementarias, si lo estiman necesario, siempre que ellas no contrarien
lo dispuesto por el presente Decreto Supremo, debiendo transcribirlas al Instituto Na-
cional de Administracion Publica, para su registro.

Articulo 10.- Derdgase las disposiciones en lo que se opongan al presente De-
creto Supremo.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera.- Los Comités de Administracion del Fondo de Asistencia y Estimulo del
presente afio se constituiran dentro del primer mes de la vigencia del presente Decre-
to Supremo y extenderan su mandato hasta el 31 de diciembre de 1976.

Segunda.- Los Planes de Utilizacion del Fondo de Asistencia y Estimulo para el
resto del presente afo y hasta diciembre de 1976, seran aprobados dentro de los
treinta dias de instalado el respectivo Comité de Administracion.

Tercera.- La ampliacion durante los afios 1975 y 1976, de las normas que contie-
ne el presente Decreto Supremo sera objeto de evaluacion por una Comision Multi-
sectorial, designada por el Primer Ministro, a fin de modificarlas o complementarlas,
para darle un mayor sentido participacionista y para asegurar el mejor logro de sus
objetivos.

Lima, 24 de octubre de 1975
Gral. de Div. EP Francisco Morales Bermudez Cerrutti
Presidente de la Republica

Gral. de Div. EP Oscar Vargas Prieto
Primer Ministro
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HORARIOS Y DESCANSOS REMUNERADOS

NORMAS SOBRE EL DERECHO A DESCANSO REMUNERADO
EN LOS DIiAS FERIADOS DE LOS TRABAJADORES PUBLICOS

DECRETO SUPREMO N° 178-91-PCM
(05/12/1991)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO:

Que por Decreto Supremo N° 022 del 2 de noviembre de 1964, se establecieron
las normas relativas a los feriados civicos y religiosos, aplicables a los trabajadores de
los sectores publico y privado;

Que el Decreto Legislativo N° 713, expedido por el Poder Ejecutivo, en uso de la
facultad delegada por el Poder Legislativo, mediante la Ley N° 25327, ha determinado
la normativa sobre los descansos remunerados de los trabajadores sujetos al régimen
laboral de la actividad privada, entre ellos el referente a los dias feriados, modificando
en esta forma los alcances del Decreto Supremo N° 022; por lo que es necesario dic-
tar las normas correspondientes a los trabajadores del Sector Publico;

De conformidad con lo dispuesto en los incisos 11) y 26) del articulo 211 de la
Constitucion Politica del Peru;

DECRETA:

Articulo 1.- Los trabajadores del Sector Publico, comprendidos en el régimen del
Decreto Ley N° 11377 y el Decreto Legislativo N° 276, tienen derecho a descanso re-
munerado en los dias feriados sefalados en este Decreto Supremo, asi como en los
que se determine por dispositivo legal especifico.

Articulo 2.- Son dias feriados los siguientes:
- Afo Nuevo (01 de enero)

- Jueves Santo y Viernes Santo (movibles)
- Dia del Trabajo (01 de mayo)

- San Pedro y San Pablo (29 de junio)

- Fiestas Patrias (28 de julio)

- Santa Rosa de Lima (30 de agosto)

- Combate de Angamos (08 de octubre)

- Todos los Santos (01 de noviembre)

- Inmaculada Concepcion (08 de diciembre)
- Navidad del Sefior (25 de diciembre)
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Articulo 3.- Los feriados de Afio Nuevo, Jueves Santo, Dia del Trabajo, Fiestas
Patrias y Navidad del Sefior, se celebraran en la fecha respectiva. El descanso de los
demas feriados sefialados en el articulo anterior, asi como cualquier otro feriado no la-
borable de ambito no nacional o gremial, se hara efectivo en dia lunes inmediato pos-
terior a la fecha, salvo que el feriado no laborable coincida con dia lunes en cuyo caso
se descansara en dicho dia.

Articulo 4.- El presente Decreto Supremo rige a partir de la fecha de su publi-
cacion en el diario oficial El Peruano y sera refrendado por el Presidente del Conse-
jo de Ministros y Ministro de Trabajo y Promocion Social y por el Ministro de Econo-
mia y Finanzas.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los cuatro dias del mes de Diciembre de mil novecientos
noventa y uno.

MAXIMO SAN ROMAN CACERES

Primer Vicepresidente Constitucional de la Republica

Encargado del Despacho Presidencial

ALFONSO DE LOS HEROS PEREZ-ALBELA

Presidente del Consejo de Ministros y Ministro de Trabajo y Promocién Social

CARLOS BOLONA BEHR

Ministro de Economia y Finanzas
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HORARIO DE ATENCION Y JORNADA DIARIA
EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

DECRETO LEGISLATIVO N° 800
(03/01/1996)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA;

POR CUANTO:

El Congreso de la Republica, mediante Ley N° 26553, Ley del Presupuesto del
Sector Publico para 1996, ha delegado en el Poder Ejecutivo la facultad de legislar,
mediante Decretos Legislativos, entre otras materias, respecto a la modernizacion in-
tegral de los sistemas administrativos, con el fin de mejorar la gestion publica;

Que es necesario optimizar los servicios que brindan las entidades publicas, esta-
bleciendo horarios de atencion para mayor beneficio de los usuarios;

Que, las normas que establecen el horario de verano en la Administracién Publi-
ca no guardan concordancia con los grandes objetivos del Gobierno, destinados a lo-
grar eficiencia y productividad;

Con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros;

Con cargo de dar cuenta al Congreso de la Republica;

HA DADO EL DECRETO LEGISLATIVO SIGUIENTE:

Articulo 1.- A partir de la fecha de entrada en vigencia del presente Decreto Le-
gislativo, las entidades de la Administracion Publica estableceran un horario de aten-
cion al publico no menor de siete horas diarias.

Articulo 2.- Modificase el Articulo 1 del Decreto Ley N° 18223, cuyo texto en ade-
lante sera el siguiente:

“Articulo 1.- Establécese el horario corrido en una sola jornada de trabajo al dia
de siete horas cuarenticinco minutos (7.45 horas) de duracion en el curso de
los meses de enero a diciembre, para los servidores de la Administracién Pu-
blica, que regira de lunes a viernes.

Ademas de la indicada jornada de trabajo, se considerara el tiempo necesario
para el refrigerio en el respectivo centro de trabajo”.

Articulo 3.- Derogase los Decretos Leyes N°s 17082, 17372, 20230, asi como to-
das las normas que se opongan al presente Decreto Legislativo.

Articulo 4.- El presente Decreto Legislativo entrara en vigencia al dia siguiente de
su publicacion.

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla, dando cuenta al Congreso de la Republica.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los treinta dias del mes de diciembre de mil novecientos
noventa y cinco.

ALBERTO FUJIMORI FUJIMORI

Presidente Constitucional de la Republica

DANTE CORDOVA BLANCO
Presidente del Consejo de Ministros
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DESCANSO PRE Y POSNATAL

LEY QUE ESTABLECE LA IMPLEMENTACION DE LACTARIOS
EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO Y DEL SECTOR
PRIVADO PROMOVIENDO LA LACTANCIA MATERNA

LEY N° 29896
(07/07/2012)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
POR CUANTO:

El Congreso de la Republica

Ha dado la Ley siguiente:

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;
Ha dado la Ley siguiente:

LEY QUE ESTABLECE LA IMPLEMENTACION DE LACTARIOS
EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICO Y DEL
SECTOR PRIVADO PROMOVIENDO LA LACTANCIA MATERNA

Articulo 1. Objeto de la ley

Impleméntanse lactarios en todas las instituciones del sector publico y del sector
privado en las que laboren veinte 0 mas mujeres en edad fértil.

Las especificaciones y condiciones que deben cumplir los lactarios, se rigen por lo
dispuesto en el Decreto Supremo N° 009-2006-MIMDES, por el que se dispone la im-
plementacion de lactarios en instituciones del sector publico donde laboren veinte o
mas mujeres en edad fértil, y sus normas complementarias.

Articulo 2. Definicion de lactario

Para efectos de la presente Ley, el lactario es un ambiente especialmente acondi-
cionado y digno para que las madres trabajadoras extraigan su leche materna duran-
te el horario de trabajo, asegurando su adecuada conservacion.

La implementacion de lactarios promueve la lactancia materna.

Articulo 3. Plazo de implementacion

El plazo para la implementacion de lactarios en las entidades del sector privado es
de noventa dias habiles contados a partir de la vigencia de la adecuacion del Decreto
Supremo N° 009-2006-MIMDES a la presente Ley.

Las instituciones del sector publico contintan rigiéndose por lo previsto en el De-
creto Supremo N° 009-2006-MIMDES y sus normas complementarias.
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Articulo 4. Adecuacion por el Poder Ejecutivo

El Poder Ejecutivo, a través del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
en coordinacién con el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, adecua el De-
creto Supremo N° 009-2006-MIMDES a lo dispuesto en la presente Ley, en un plazo
de sesenta dias habiles a partir de su entrada en vigencia y puede introducir las mo-
dificaciones pertinentes para mejorar el servicio de los lactarios.

Comuniquese al sefior Presidente Constitucional de la Republica para su promulgacion.
En Lima, a los veintidés dias del mes de junio de dos mil doce.

DANIEL ABUGATTAS MAJLUF

Presidente del Congreso de la Republica

MANUEL ARTURO MERINO DE LAMA

Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, a los seis dias del mes de julio del afio dos mil doce.
OLLANTA HUMALA TASSO

Presidente Constitucional de la Republica

OSCAR VALDES DANCUART

Presidente del Consejo de Ministros
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PRECISA EL GOCE DEL DERECHO DE DESCANSO PRE-NATAL
Y POST-NATAL DE LA TRABAJADORA GESTANTE

LEY N° 26644
(27/06/1996)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

POR CUANTO:

El Congreso de la Republica ha dado la Ley siguiente:

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;

Ha dado la ley siguiente:

Articulo 1.- Precisase que es derecho de la trabajadora gestante gozar de 45 dias
de descanso pre-natal y 45 dias de descanso post-natal. El goce de descanso pre na-
tal podra ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado por el post-natal a decision de
la trabajadora gestante. Tal decision debera ser comunicada al empleador con una an-
telacion no menor de dos meses a la fecha probable del parto.

El descanso postnatal se extiende por treinta (30) dias naturales adicionales en los
casos de nacimiento multiple o nacimiento de nifios con discapacidad. En este ultimo
caso, la discapacidad es acreditada con la presentacion del correspondiente certifica-
do otorgado por el profesional de salud debidamente autorizado.

Segundo parrafo modificado por el articulo 1 de la Ley N° 29992 publicada el

07/02/2013. Anteriormente parrafo incorporado por el articulo tnico de la Ley

N° 27606 publicada el 23/12/2001.

Articulo 2.- La comunicacién a que se refiere el articulo precedente debera estar
acompafiada del informe médico que certifique que la postergacion del descanso pre-
natal no afectaria en modo alguno a la trabajadora gestante o al concebido.

La postergacion del descanso pre-natal no autoriza a la trabajadora gestante a
variar o abstenerse del cumplimiento de sus labores habituales, salvo que medie
acuerdo al respecto con el empleador.

Articulo 3.- En los casos en que se produzca adelanto del alumbramiento respec-
to de la fecha probable del parto fijada para establecer el inicio del descanso prena-
tal, los dias de adelanto se acumularan al descanso postnatal. Si el alumbramiento
se produjera después de la fecha probable de parto, los dias de retraso seran consi-
derados como descanso médico por incapacidad temporal para el trabajo y pagados
como tales.

Articulo modificado por el articulo unico de la Ley N° 27402 publicada el

20/01/2001.

Articulo 4.- La trabajadora gestante tiene derecho a que el periodo de descanso
vacacional por récord ya cumplido y aun pendiente de goce, se inicie a partir del dia
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siguiente de vencido el descanso post-natal a que se refieren los articulos preceden-
tes. Tal voluntad la debera comunicar al empleador con una anticipacion no menor de
15 dias calendario al inicio del goce vacacional.

Articulo 5.- El Poder Ejecutivo reglamentara la presente Ley en un plazo no ma-
yor de sesenta dias desde su entrada en vigencia.

Articulo 6.- Modificase o derégase, segun el caso, todas las normas que se opon-
gan a la presente ley.

Comuniquese al sefior Presidente de la Republica para su promulgacion.

En Lima, a los diecienueve dias del mes de junio de mil novecientos noventa y seis.
MARTHA CHAVEZ COSSIO DE OCAMPO

Presidenta del Congreso de la Republica

VICTOR JOY WAY ROJAS

Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.

Dada en la Casa de Gobierno, en Lima, a los veinticinco dias del mes de junio de mil novecientos
noventa y seis.

ALBERTO FUJIMORI FUJIMORI

Presidente Constitucional de la Republica

JORGE GONZALEZ IZQUIERDO

Ministro de Trabajo y Promocién Social

CARLOS HERMOZA MOYA

Ministro de Justicia
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DECRETO SUPREMO QUE REGLAMENTA LA LEY N° 26644,
LEY QUE PRECISA EL GOCE DEL DERECHO DE DESCANSO
PRE NATAL Y POST NATAL DE LA TRABAJADORA GESTANTE

DECRETO SUPREMO N° 005-2011-TR
(17/05/2011)

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 23 de la Constitucion Politica del Peru establece que el Estado pro-
tege especialmente a la madre trabajadora;

Que, el inciso c) del articulo 12 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislati-
vo N° 728, aprobado por el Decreto Supremo N° 003-97-TR, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, sefiala que el contrato de trabajo se suspende por causa de
maternidad durante el descanso pre y post natal;

Que, la Ley N° 26644 precisa el derecho de la trabajadora gestante a gozar de
cuarenta y cinco (45) dias de descanso pre natal y de cuarenta y cinco (45) dias de
descanso post natal;

Que, mediante las Leyes N° 27402 y N° 27606 se han establecido modificaciones
al texto de la Ley N° 26644;

Que, la Ley N° 28048 y su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo
N° 009-2004-TR, establecen medidas de proteccion a favor de la mujer gestante que
realiza labores que pongan en riesgo su salud y/o el desarrollo normal del embrién y
el feto;

Que, en tal sentido es necesario emitir las normas reglamentarias del descanso
por maternidad acorde con lo establecido por la Ley N° 26644 y sus modificatorias,
con el objeto de garantizar su adecuada aplicacion;

De conformidad con lo dispuesto en el inciso 8) del articulo 118 de la Constitucion
Politica del Peru y el numeral 3) del articulo 11 de la Ley N° 29158;

DECRETA:

Articulo 1.- Aprobacién

Apruébese el Reglamento de la Ley N° 26644, Ley que precisa el goce del dere-
cho de descanso pre natal y post natal de la trabajadora gestante, que forma parte del
presente Decreto Supremo, el mismo que consta de diez (10) articulos, una Unica Dis-
posicién Complementaria Final y una Unica Disposicién Complementaria Derogatoria.

Articulo 2.- Refrendo

El presente Decreto Supremo es refrendado por la Presidenta del Consejo de Mi-
nistros y la Ministra de Trabajo y Promocién del Empleo.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los dieciséis dias del mes de mayo del
ano dos mil once.
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ALAN GARCIA PEREZ

Presidente Constitucional de la Republica
ROSARIO DEL PILAR FERNANDEZ FIGUEROA
Presidenta del Consejo de Ministros y

Ministra de Justicia

MANUELA GARCIA COCHAGNE

Ministra de Trabajo y Promocién del Empleo

REGLAMENTO DE LA LEY N° 26644
LEY QUE PRECISA EL GOCE DEL DERECHO DE DESCANSO
PRE NATAL Y POST NATAL DE LA TRABAJADORA GESTANTE

Articulo 1.- Objeto de la norma

La presente norma tiene por objeto reglamentar la Ley N° 26644, Ley que preci-
sa el goce del derecho de descanso pre natal y post natal de la trabajadora gestante,
para su aplicacion en los sectores publico y privado.

Articulo 2.- Descanso por maternidad

Es el derecho de la trabajadora derivado del proceso bioldgico de la gestacion que
le permite gozar de noventa (90) dias naturales de descanso distribuido en un perio-
do de cuarenta y cinco (45) dias naturales de descanso pre natal y un periodo de cua-
renta y cinco (45) dias naturales de descanso post natal.

Articulo 3.- Descanso adicional por nacimiento muiltiple

En los casos de nacimiento multiple el descanso post natal se extendera por trein-
ta (30) dias naturales adicionales.

Articulo 4.- Requisitos para el goce del descanso pre natal

4.1. Para el goce del descanso pre natal la trabajadora gestante presentara al
empleador el correspondiente Certificado de Incapacidad Temporal para el Trabajo
(CITT) por maternidad, expedido por EsSalud, o en su defecto un Certificado Médico
en el que conste la fecha probable del parto, pudiendo este encontrarse contenido en
el formato regulado por el Colegio Médico del Pert o en el recetario de uso regular del
profesional médico que emite la certificacion.

Con dicha presentacion la trabajadora gestante estara expedita para el goce de
descanso pre natal a partir de los cuarenta y cinco (45) dias naturales anteriores a di-
cha fecha probable del parto, salvo que haya optado por diferir parcial o totalmente el
descanso, en cuyo caso el goce del descanso pre natal se entendera referido Unica-
mente al nimero de dias no diferidos.

4.2. Las prestaciones econdmicas administradas por EsSalud, otorgadas con la fi-
nalidad de resarcir el lucro cesante como consecuencia del alumbramiento y de las
necesidades de cuidado del recién nacido, se rigen por la Ley N° 26790, su Regla-
mento y demas normas complementarias.

Articulo 5.- Aplazamiento del descanso pre natal

5.1. La trabajadora gestante puede optar por diferir en todo o en parte el goce del
descanso pre natal, en cuyo caso el numero de dias naturales diferidos se acumula-
ra al periodo de descanso post natal. Para dicho efecto, debera comunicar por escri-
to su decision al empleador hasta dos (2) meses antes de la fecha probable del par-
to, indicando el numero de dias de descanso pre natal que desea acumular al periodo
de descanso post natal y acompafando el correspondiente informe médico que certifi-
que que la postergacion del descanso pre natal por dicho numero de dias no afectara
de ningn modo a la trabajadora gestante o al concebido; pudiendo este ser variado

284




Manual del servicio civil y régimen laboral publico

por razones de salud de la gestante o del concebido debido a una contingencia impre-
vista. Esta decision no requiere aceptacion ni aprobacion del empleador, por lo que
la postergacion produce efectos desde la recepcion del documento que la comunica.

5.2. La postergacion del descanso pre natal no autoriza a la trabajadora gestan-
te a variar o abstenerse del cumplimiento de sus labores habituales, salvo que medie
acuerdo al respecto con el empleador. Sin embargo, el empleador debera asignar a
la trabajadora gestante labores que no pongan en riesgo la salud y/o desarrollo nor-
mal del embrién y el feto durante el periodo de gestacion, sin afectar sus derechos
laborales.

Articulo 6.- Incidencias sobre los cambios en la fecha probable de parto

6.1. Si el alumbramiento se produjera antes de la fecha probable del parto fijada
para establecer el inicio del descanso pre natal, el numero de dias de adelanto se acu-
mulara al descanso post natal.

6.2. Si el alumbramiento se produjera después de la fecha del parto fijada para
establecer el descanso pre natal, los dias de retraso seran considerados como des-
canso médico por incapacidad temporal para el trabajo y pagados como tales, segun
corresponda.

Articulo 7.- Ejercicio del descanso post natal

El ejercicio del descanso post natal es de cuarenta y cinco (45) dias naturales, se
inicia el dia del parto, y ademas se incrementara con el numero de dias de descanso
pre natal diferido, el nimero de dias de adelanto del alumbramiento y los treinta (30)
dias naturales de parto multiple, cuando asi corresponda.

Articulo 8.- Descanso vacacional inmediato

Si a la fecha del vencimiento del descanso post natal, la madre trabajadora tuvie-
re derecho a descanso vacacional pendiente de goce, podra iniciar parcial o totalmen-
te el disfrute vacacional a partir del dia siguiente de vencido el descanso post natal,
siempre y cuando previamente lo hubiera comunicado por escrito al empleador con
una anticipacion no menor de quince (15) dias naturales al inicio del goce vacacional.

Esta decisién no requiere aceptacion ni aprobacién del empleador.

Articulo 9.- Situaciones especiales del alumbramiento adelantado

9.1. Si el alumbramiento se produce entre las semanas veintidds (22) y treinta (30)
de la gestacion, el goce del descanso por maternidad se encuentra condicionado a
que el concebido nazca vivo y sobreviva mas de setenta y dos (72) horas.

9.2. Si el alumbra