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Presentacion

En el afno 2002, el Per( inicia un proceso de modernizacion y descentralizacion del Estado, con
el objetivo primordial de mejorar los servicios que éste brinda a sus ciudadanos y ciudadanas.
Asi, se aprobo la modificacion del Capitulo de Descentralizacion de la Constitucién Politica, la
Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado y la Ley de Bases de la Descentralizacion,
que establecen el marco general de este proceso.

Recogiendo la opinion de diversos especialistas en el tema, se considera que la reforma del
empleo publico es un elemento de singular importancia para profundizar e institucionalizar los
resultados de los procesos de modernizacion y descentralizacion del Estado. Asi, la Comision de
Descentralizacion, Regionalizacion y Modernizacion de la Gestion del Estado, y principalmente
el Subgrupo de Trabajo de Modernizacion de la Gestion del Estado presidido por el congresista
Ernesto Herrera, trabajo para enriquecer los proyectos de ley de desarrollo de la Ley Marco del
Empleo Publico remitidos por el Poder Ejecutivo al Congreso con los comentarios y sugerencias
de congresistas, especialistas en el tema y sectores involucrados en la reforma.

Para ello, se organizaron siete reuniones de trabajo en las que participé un total de 104
especialistas para discutir los cinco proyectos de desarrollo de la Ley Marco del Empleo Publico,
se organizo un Forum con mas de 300 participantes de distintos sectores y grupos de la sociedad,
entre ellos los representantes de los trabajadores, y se contd con una asistencia técnica para la
integracion y perfeccionamiento de cuatro de los cinco proyectos de desarrollo. Como resultado
de este intenso proceso de discusion, consulta y ajustes, en junio del presente ano la Comision
de Descentralizacion, Regionalizacion y Modernizacion de la Gestion del Estado aprobé el Texto
Sustitutorio del Proyecto de Ley General del Empleo Publico, el mismo que actualmente se
encuentra en agenda para su discusion en el pleno del Congreso.

Esperamos que el proyecto pueda ser discutido y enriquecido por los Congresistas en una
proxima sesion del pleno del Congreso y que pronto los servidores pUblicos cuenten con un
nuevo marco normativo que les permita hacer carrera en el Estado, las autoridades tengan
una herramienta importante para modernizar e institucionalizar sus entidades y los ciudadanos
reciban del Estado una respuesta mejor a sus necesidades.



Prologo

Como decimos en el Parlamento, aqui hay una cuestion previa: dilucidar si la flexibilizacion que
hoy se preconiza en el trabajo privado debe también ser un principio para el servidor publico.
Mi respuesta es que no, porque seria absurdo defender la necesidad de una “carrera publica” y
en paralelo hablar de flexibilizacién laboral (aln cuando no todos la entienden igual).

Sobre el tema de fondo hay que resaltar lo inaudito que resulta haber tenido durante los
Ultimos anos varios sistemas legales para servidores publicos: D.L. N° 728, N° 276 y otros, lo cual
es la sefal mas evidente de lo absurdo de la situacion sobre todo porque unos perciben muchos
mejores ingresos que los otros, sin ninguna justificacion.

Como corolario ademas, que para “evitar” mayor gasto fiscal hoy tenemos 60,000 trabajadores
publicos contratados bajo la modalidad de servicios no personales (SNP) que no reciben seguro,
vacaciones ni CTS, y algunos llevan 12 6 15 afnos en esa situacion...jqué vergiienza!.

Las nuevas leyes del empleo publico no solo fijan un marco normativo basico y permanente en
beneficio de los trabajadores publicos, sino que ademas establecen reglas que serviran para dar
un mejor servicio a la colectividad.

Si algunos sindicalistas vienen oponiéndose a la Ley General del Empleo Publico es por ceguera
o por interés: Ceguera en no ver lo que es obvio: la necesidad de ordenar; interés ya que una
situacion resuelta ya no les dejaria espacio para aglutinar protestas sin justificacion, de las
cuales han hecho una forma de vida.

Carlos Ferrero
Congresista de la Republica
Ex Primer Ministro



Introduccion

Después de diversos gobiernos con poco éxito en el manejo economico y diez afos de dictadura,
nuestro pais inicia en el ano 2000 un proceso de transicion democratica que encontré entre sus
principales escollos, la profunda desconfianza ciudadana, el desprestigié de la administracion
publica y graves niveles de corrupcion en el conjunto del Estado.

Por ello, un tema central de la agenda politica de esta década era el inicio de reformas
que permitan la reconciliacion entre el Estado y los ciudadanos; entre las reivindicaciones
nacionales, regionales y locales con la necesidad de cambios en la administracion publica, que
hagan viable que el Estado otorgue servicios eficaces y de calidad, utilice los escasos recursos
que recauda de manera eficiente y rinda cuentas de manera periddica; en donde exista espacios
de participacion ciudadana y mecanismos de transparencia de la gestion publica.

El desarrollar una real reforma del Estado era la oportunidad para reconstruir la confianza de
los ciudadanos en las instituciones estatales y en la democracia, y la posibilidad de forjar una
ciudadania activa y propositiva. Sin embargo, a pesar del consenso formal existente expresado
en el Acuerdo Nacional y en diversas declaraciones de los lideres politicos mas destacados de
nuestro pais, aln nos encontramos a medio camino.

Los pasos mas importantes dados en ese norte en el Congreso de la Republica se encuentran
en las normas aprobadas alrededor del proceso de descentralizacion, ahi tenemos la reforma
constitucional en el capitulo de descentralizacion, la Ley de Bases de la Descentralizacion, la
Ley Organica de Gobiernos Regionales, la Ley de Presupuesto Participativo, la Ley de Incentivos
para la Conformacion de Regiones y un conjunto de leyes complementarias que permiten que
hoy la descentralizacion sea un proceso en curso. De manera paralela a estas normas en el ano
2002 se aprobo la Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, en el 2004 la Ley Marco
del Empleo Pdblico y en el presente ano la creacion del Centro de Planeamiento Estratégico
(CEPLAN). Estas Ultimas normas tienen el objetivo evidente de sentar las bases de una reforma
del Estado y junto a la Ley Organica del Poder Ejecutivo, cuyo dictamen se encuentra en la
agenda del pleno, deberian ser las herramientas para su impulso. Sin embargo, ellas no han
podido constituirse en los motores de la transformacion y modernizacion estatal. El Ejecutivo
no implementd las experiencias piloto previstas en la Ley Marco de Modernizacion del Estado;
el CEPLAN recientemente creado aln no entra en funcionamiento; y la Ley Marco del Empleo
Publico que debio entrar en vigencia en el afo en curso, no es aplicada debido a la falta de sus
normas de desarrollo.

Justamente para discutir las leyes de desarrollo propuestas por el Poder Ejecutivo y dinamizar
el proceso de reforma, la Comisién de Descentralizacién, Regionalizacion y Modernizacion de
la Gestion del Estado, decidio conformar un Subgrupo de Trabajo de Modernizacion, el cual con
el apoyo del Programa Pro Descentralizacion - PRODES de USAID desarrollo siete reuniones con
especialistas para discutir cada una de las leyes de desarrollo, asi como el Forum “Problemas
y retos en la reforma del empleo publico” en el que participaron distintos sectores y grupos
de la sociedad, entre ellos dirigentes de organizaciones laborales. Estos eventos precisaron
diferentes aspectos de cada una de las propuestas en debate y recomendaron la unificacion de
todos los proyectos en un solo texto.

El subgrupo de trabajo conformado, con el aporte recibido en cada uno de estos eventos y
con el apoyo de Mayen Ugarte contratada por PRODES, decidié elaborar un texto Unico que



incluyese el conjunto de proyectos remitidos por el Poder Ejecutivo, las diferentes propuestas
presentadas por los Congresistas e incluso la propia Ley N° 28175. Se elabor6 un proyecto de
predictamen, que luego de varias sesiones de discusion fue aprobado por la Comision. A este
proyecto unificado se le denomino Ley General del Empleo PUblico, en él se regulan los aspectos
generales relacionados al empleo publico, a la carrera publica, al régimen de los funcionarios
y empleados de confianza, la gestion del empleo, y las incompatibilidades y responsabilidades;
dejando para otra norma legal el sistema de remuneraciones, que es una de los proyectos
presentados por el Poder Ejecutivo.

El proyecto elaborado, desde nuestro punto de vista, realiza un conjunto de modificaciones
sustanciales, entre las mas saltantes podemos mencionar: la eliminacion del niUmero de niveles
para permitir mayor flexibilidad en los rangos salariales; el mantener una lista de elegibles luego
de los concursos publicos por un periodo determinado; la posibilidad de transferir a un servidor
por descentralizacion; la modificacion de la direccidon del Consejo de Alta Gerencia Publica,
reduciendo sus posibilidades de politizacion; el reconocimiento de vacaciones a los funcionarios
de eleccion popular, pero no la compensacion por no hacer uso de ellas; el establecimiento de
normas especiales para los gobiernos locales de circunscripciones con poblaciones menores
a 150 mil y 50 mil habitantes; la unificacién de los instrumentos de gestion, estableciendo
tres centrales, el Cuadro de Asignacion de Personal Presupuestado (CAP + PAP), el Manual de
Organizacion de Funciones y perfil de competencias, y el Programa de Desarrollo Institucional;
se incluye los derechos de los trabajadores y se garantiza su estabilidad y participacion;
entre un conjunto de aspectos adicionales. Todo esto se desarrolla ratificando los principios
planteados en la ley marco y agregando un glosario de términos que permita su mas facil
entendimiento; estableciendo el concurso publico como la exclusiva forma de ingreso al empleo
publico; sefnalando los deberes del empleado publico enfatizando en el interés comun, la
institucionalizacion del Estado y la participacion ciudadana. Se afirma y ratifica la induccion, la
capacitacion como deber y derecho, la progresion y los incentivos; y se incluye el concepto de
gestion por resultados como criterio central que guia la administracion del Estado.

Quizas, el aspecto mas importante que se incluye en este texto unificado ha sido incorporar tres
fases en las cuales se aplica la ley; colocando en la primera de ellas la adecuacion del nivel mas
alto de carrera, es decir iniciar la reforma por la gerencia publica avanzando de arriba hacia
abajo, logrando de esta manera enfrentar en primer lugar la institucionalizacion de la direccion
de la administracién publica.

Durante el debate en la Comision se agregd diferentes aspectos, entre los que tenemos la
precision que se hizo a la evaluacion, como causal de cese de los empleados. De acuerdo a lo
aprobado en el dictamen, la evaluacion del desempeno del trabajador provocara su cese, si es
que se le califica de manera negativa durantes tres anos consecutivos o alternos en un periodo
de cinco anos.

Sabemos que una norma por si misma no cambia ni transforma la realidad. Son las decisiones
politicas, los liderazgos y la participacion ciudadana las que pueden permitir una profunda e
irreversible reforma del Estado. La Ley General del Empleo Plblico es un instrumento urgente
para ordenar y mejorar el gasto publico; para medir el grado de eficacia, eficiencia y los
resultados que se obtienen con los recursos que entregamos todos los ciudadanos al Estado.
El dictamen que estamos poniendo a debate debe servir para romper el circulo perverso de
empezar de nuevo, cada cuatro o cinco anos, después de elegir nuevas autoridades nacionales
regionales o locales; debe evitar la destruccion de lo bueno que se avanza, en nombre de
la renovacion y el triunfo electoral y permitiendo en cambio afirmar la institucionalidad y
el profesionalismo en las instituciones. La Ley General del Empleo Publico debe poner fin



al ingreso de empleados por ser militantes del partido gobernante, a la inequidad en los
sistemas laborales y sus beneficios, al maltrato y atropello de los derechos fundamentales de
los trabajadores, a la mediocridad e ineficiencia en el cumplimiento de sus deberes.

Soy un convencido que este proyecto es un instrumento central para que se aprovechen bien los
recursos publicos y para consolidar el proceso de descentralizacion, para garantizar su éxito.
Hoy los buenos ingresos obtenidos por canon o regalias mineras, o los ingresos nacionales por
la agro exportacion, deben ser utilizados en politicas y acciones de desarrollo que combatan la
pobreza y demuestren que la democracia es simbolo de confianza.

El proyecto de Ley General del Empleo Publico se encuentra en la agenda del Pleno del
Congreso, es sin duda uno de los puntos mas importantes de la agenda legislativa pendiente.
Para ilustrar ese debate en el seno del Congreso y en la opinion plblica entregamos un resumen
de los eventos realizados y el dictamen materia de debate esperando contribuir de esta manera
en el debate publico y en el seno del Congreso.

Agradezco al equipo de trabajo de PRODES, de manera especial a Elena Conterno y a Mayen
Ugarte que han apoyado durante todo este proceso de discusion, a Eduardo Gonzalez y a todos
los que han colaborado para que podamos tener hoy el proyecto de Ley General del Empleo
Publico.

Ernesto Herrera

Coordinador del Subgrupo de Trabajo
de Modernizacion de la Gestion del Estado



Capitulo |

Empleo Publico: La Reforma en Discusion’

La Ley Marco del Empleo Publico, Ley N° 28175, publicada el 19 de febrero de 2004, establecio
los lineamientos generales del empleo publico y encargo al Poder Ejecutivo la elaboracion de
cinco proyectos de ley para desarrollar los siguientes temas:

e Carrera del Servidor Publico;

»  Funcionarios Publicos y Empleados de Confianza;
o  Gestion del Empleo Publico;

» Incompatibilidades y Responsabilidades; vy,

» Sistema de Remuneraciones del Empleo Publico.

En el mes de julio de 2004, el Ejecutivo remitio al Congreso de la Republica cuatro de los cinco
proyectos de Ley, en tanto que en febrero de 2005 remitié el proyecto pendiente sobre el
Sistema de Remuneraciones.

La Comision de Descentralizacidn, Regionalizacion y Modernizacion de la Gestion del Estado,
y en especifico el Subgrupo de Trabajo de Modernizacion de la Gestion del Estado, promovio
el dialogo en torno a los proyectos de ley presentados por el Ejecutivo. Este Subgrupo estuvo
conformado por los congresistas Gloria Helfer, Enma Vargas, César Zumaeta, Mercedes
Cabanillas, Henry Pease y Ernesto Herrera, quien lo presidio.

El Subgrupo, considerando que los proyectos de ley no sélo deben basarse en una labor de
caracter técnico-legal sino también en la discusion y construccion de consensos con el conjunto
de sectores involucrados y especializados en el tema, desarrollo con el apoyo del Programa Pro
Descentralizacion - PRODES de USAID siete desayunos de trabajo para discutir y enriquecer los
proyectos de Ley. En cada una de las reuniones se conto con la participacion de aproximadamente
30 especialistas y en total participaron 1042,

Los desayunos de trabajo se complementaron con un Férum organizado por el Congreso de la
Republica, PHRplus® y PRODES en diciembre de 2004, donde participaron mas de 300 personas
de distintos sectores y grupos de la sociedad, entre ellos los representantes de los trabajadores
del sector publico.

Cabe senalar que un planteamiento reiterado de los participantes en las reuniones de trabajo
iniciales fue que los primeros cuatro proyectos debian fusionarse en uno solo, lo cual fue
realizado por el Subgrupo y sometido a discusion en el Ultimo desayuno. El proyecto unificado
-ahora Proyecto de Ley General del Empleo Publico- no solo junto los textos sustitutorios que
venia trabajando el Subgrupo tomando en cuenta las propuestas del Poder Ejecutivo y las
propuestas de los congresistas, sino que ademas (i) incorpord los comentarios y sugerencias
formulados por los participantes en los desayunos de trabajo y en el Forum de diciembre de

1 Elaborado por Elena Conterno, Coordinadora de Fortalecimiento Normativo e Institucional del Programa Pro Descentralizacion, con
el aporte de Eduardo Gonzalez, Asesor del Congreso, para la seccion de antecedentes historicos.

2 En el Anexo 2 se presenta la relacion de los 104 participantes.

3 PHRplus (Partners for Health Reformplu) es un proyecto de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional
(USAID) para el fortalecimiento de las politicas y el sistema de salud en los paises en desarrollo y en transicion, con énfasis en temas
relacionados al financiamiento, organizacion de los sistemas de salud, sistemas de informacion y participacion comunitaria. En el
Perd, las actividades de PHRplus, estan disefiadas para (i) apoyar la politica de descentralizaciéon en el sector salud (ii) promover
iniciativas de reformas en el sector y (iii) promover el disefio de una politica social integrada.
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2004, y (ii) simplificod lo regulado a nivel de ley, de 400 a 100 articulos, dejando aspectos no
sustanciales para la via reglamentaria.

El Proyecto de Ley General del Empleo PUblico trabajado por el Subgrupo de Trabajo de
Modernizacion de la Gestion del Estado fue discutido por la Comision de Descentralizacion,

Relacion de Desayunos de Trabajo de Discusion del Marco Normativo del Empleo Publico

Tema del Desayuno Fecha

Carrera Administrativa del Servidor Publico 9 de julio de 2004

Problemas y Retos en el tema del Empleo Publico 20 de octubre de 2004

Carrera Administrativa del Servidor Publico e Incompatibilidades y

Responsabilidades del Empleo Publico 27 de octubre de 2004

Funcionarios Publicos y Empleados de Confianza 3 de noviembre de 2004
Gestion del Empleo 10 de noviembre de 2004
Sistema de Remuneraciones 1 de abril de 2005
Proyecto de Ley General del Empleo Publico 8 de abril de 2005

Regionalizacion y Modernizacion de la Gestion del Estado, instancia en la cual fue perfeccionado
con las opiniones y comentarios de los Congresistas y aprobado en junio del presente ano,
quedando pendiente su discusion en el pleno del Congreso.

En el presente texto se hace referencia a diversos comentarios y planteamientos de los
especialistas que participaron en los eventos de dialogo mencionados, asi como a los
planteamientos de la especialista Mayen Ugarte, quien fue contratada por PRODES para apoyar
al Subgrupo en la tarea de proponer un marco normativo para la reforma del empleo publico.

Luego de presentar los antecedentes historicos de la funcién publica en el Peru (Seccion Il) y
una sistematizacion de los distintos diagnosticos existentes sobre el empleo pUblico peruano
(Seccion IlIl), el presente texto presenta el contexto y los lineamientos de la esta reforma
tomando como base lo planteado por los especialistas en el Forum realizado (Seccién IV). Luego
presenta la clasificacion del empleo publico y la institucionalidad que para ello se plantea en la
reforma (Seccioén V), los temas que motivaron mayor discusion en los desayunos de trabajo y el
Forum (Seccion VI), y comentarios finales sobre la reforma (Seccion VII).

I. Antecedentes Historicos de la Funcion Publica en
el Peru

La administracion publica en nuestro pais tuvo sus bases en la administracion colonial. Asi, en
1821 José de San Martin promulga el Estatuto Provisional, mediante el cual se dispuso que se
mantenia la legislacion colonial“. El antecedente mas importante en el tema vino afos después,
cuando el Mariscal Ramon Castilla en su primer gobierno (1845-1851) aprueba el primer
Presupuesto de la Republica, promulga el Codigo Civil, la Ley de Organizacion Interior, la Ley de
Ministerios que reconoce los derechos de los empleados publicos y aprueba la Ley de Cesantia

4 Basadre, Jorge. Historia de la Republica del Peri 1822-1933, Tomo 11, Lima: La Republica, 1997.
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y Jubilacion®. Todas estas leyes se producen en un contexto en el cual empieza a instalarse un
grupo de oficinas publicas en todo el pais.

Luego existe un conjunto de normas que se van dando en diferentes gobiernos para tratar
aspectos parciales de la administracion publica. Entre las mas importantes figuran las dictadas
en 1918 por el gobierno de José Pardo: se reglamenta la asistencia de los empleados publicos
y la realizacion de un censo de empleados publicos y se aprueba la Ley N°2760 que declara
inembargables los sueldos, salarios y pensiones. Esta también la Constitucion de 1920, que
establece que nadie podra gozar de mas de un sueldo o emolumento del Estado, sea cual
fuese el empleo o funcion que ejerza. En 1931 el gobierno de David Samanéz Ocampo dicta el
D.L. N°7455, el cual reconoce la estabilidad de los puestos publicos y precisa las causales de
separacion. Esta también la Ley 8801 dictada por el General Odria, por medio de la cual crea
la Direccion General de Escalafén y listas pasivas, dependientes del Ministerio de Hacienda, la
cual a partir de 1947 es denominada como Direccion General de Servicio Civil.

La primera norma que trata de manera integral la carrera administrativa es la Ley N°11377
- Estatuto y Escalafon del Servicio Civil, que fue dictada en 1950 por el General Manuel Odria.
Esta norma “[...] establece los derechos y deberes de los empleados publicos, reconociendo
la carrera administrativa, escalafon y clasificacion periddica, igual oportunidad para hombres
y las mujeres, el ingreso por concurso para el personal de carrera, ascenso por concurso y
basdndose en la foja de servicio. Los empleados publicos [segun esta norma] correspondian a los
ministerios, instituciones publicas, beneficencias, universidades estatales, municipalidades, y
el personal administrativo de otros poderes del Estado®”.

Asi, la norma senalada crea la carrera administrativa, establece el escalaféon y constituye
el Consejo Nacional del Servicio Civil. Cabe senalar que clasifica a los trabajadores en tres
categorias (oficiales, auxiliares y ayudantes), y contempla nueve niveles por cada una de ellas.
Asi mismo, define cuatro clases de empleados: de carrera, por contrata, adscritos y personal
del servicio interno. Crea también la Orden del Servicio Civil e instaura el 29 de mayo (fecha de
su promulgacion) como el dia del empleado publico.

Ocho anos después se crea el Instituto Peruano de Administracion Publica con el fin de capacitar
a los servidores publicos y en 1964 se conforma la Oficina de Racionalizacion y Capacitacion de
la Administracion Publica. Esta Gltima funciona hasta 1968, ano en el que se crea la Escuela
Superior de la Administracion Pablica (ESAP).

En el ano 1973, el gobierno del General Velasco emite el D.L. N°20316, por medio del cual crea
el Instituto Nacional de la Administracion PUblica, como entidad rectora de la administracion
publica, que se hace cargo de la ESAP.

En la bUsqueda por ordenar la administracion plblica y adecuarla al desarrollo del Estado, en
1984, el gobierno de Fernando Belaunde Terry dict6 el D.L. N°276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del sector publico. Esta norma recoge los principios y
modelos establecidos en el D.L. N°11377 y pone énfasis en los derechos de los servidores
publicos. Esta Ley establece una Unica clasificacion para todas las entidades, que comprende
14 niveles y tres grupos ocupacionales (profesionales, técnicos y auxiliares), e instituye el
mérito y el tiempo de servicio como factor de ascenso en la carrera. Si bien la norma establece
el concurso obligatorio para el ingreso a la carrera, al permitir el contrato de trabajo y la
incorporacion la carrera de los contratados luego de tres ainos continuos de servicio, lo que en
la practica se ha dado es que la principal forma de ingreso a la carrera ha sido por contratos
y no por concursos. Establece ademas que las remuneraciones se fijan desde el nivel central,

5 Tauro del Pino, Alberto. Enciclopedia llustrada del Perd, Tomo IV, (pp. 543-544) (32 ed). Lima: Peisa, 2001.
& Centro de Investigacion Parlamentaria. Carrera PUblica: Problemas y propuestas, Lima: Congreso de la Republica, 2003.
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lo que permitidé que por decreto supremo se definiesen escalas remunerativas especiales para
algunas entidades publicas, generando grandes diferencias remunerativas.

Segun la revision realizada, los dos principales intentos que han buscado reformar y reordenar
la administracién publica, el D.L. N°11377 y el D.L. N° 276 no fueron suficientemente eficaces.
Entre las razones para ello figura haber contemplado excepciones, que han sido una puerta
para desvirtuar los principios que la norma perseguia. Ambas leyes han carecido ademas de
estimulos al rendimiento, el mérito y la capacidad, poniendo mas bien el énfasis en las formas
y los derechos, lo cual sabemos no ha promovido el orden y la racionalidad en la organizacion
del aparato estatal.

Quiza, el mayor problema que ha existido en estas leyes ha sido su rigidez, que ha repercutido
negativamente en el conjunto de la administracion publica, diluyéndose el objetivo central:
la prestacion de servicios eficientes a los ciudadanos y ciudadanas. Ha sido esta rigidez la que
habria propiciado el burocratismo, la pérdida de compromiso y vocacion de servicio, y la que
habria convertido la carrera publica en un sistema estatico, en el cual los trabajadores no
tienen posibilidades de ascender y en donde el ascenso o el retiro no estan vinculados con el
desempenio y la funcion que se ejecuta.

II. El Empleo Publico Hoy

La situacion del empleo publico peruano ha sido calificada por diversos especialistas como
cadtica. Son muchos y diferentes los problemas que enfrenta y entre ellos los mas saltantes son
la falta de orientacion a resultados, la coexistencia de diversos regimenes, la ausencia total
del sentido de mérito y desempefo como factores para el ingreso, permanencia y ascenso, y la
absorcion cada vez mayor del gasto publico por las planillas. Sin duda, todos estos problemas
inciden en la baja calidad de los servicios que el Estado brinda a la ciudadania.

Segun resalta el informe elaborado en el aio 2001 por la Comision Multisectorial encargada
de estudiaryelaborarundiagnostico de lasituacion del personal de laadministracion publica
central (D.S. N° 004-2001-TR), en el Estado coexisten principalmente tres regimenes de
contratacion de personal: nombrados y contratados bajo el régimen laboral publico (D.L.
N° 276), contratados bajo el régimen laboral privado (D.L. N° 728) y los contratos por servicios
no personales. Estos regimenes se sujetan a principios, criterios y normas disimiles entre si:
“el régimen publico, de naturaleza estatutaria, esta regido por el derecho administrativo; el
régimen privado, de naturaleza contractual, se regula por el derecho laboral; a los contratos de
servicios no personales no corresponde ninguna regulacion legal especifica (...)"".

El Informe de la Comision Multisectorial resalta ademas que el concepto de “carrera publica” se
ha ido diluyendo, con lo cual el personal permanente del régimen de la carrera publica vigente
se encuentra estancado en su puesto desde hace mas de 10 afnos, y aquel contratado por el
régimen privado no siente que esta haciendo carrera en el Estado.

En relacion a la importancia de los distintos regimenes, de acuerdo al censo realizado por
el Ministerio de Economia y Finanzas - MEF a fines de 2004 el total de personas que trabajan
para el Estado es de 684 mil, de las cuales 67% corresponde al régimen del D.L. N° 276, 5% al
régimen del D.L. N° 728, 19% a los regimenes especiales de las fuerzas armadas y policiales y
9% a contratos por servicios no personales. Ello sin incluir a quienes trabajan en las entidades
de tratamiento empresarial, empresas de FONAFE y gobiernos locales, ni a quienes prestan
servicios al sector publico a través de sistemas de intermediacion laboral.

7 Informe Final de la Comisi6én Multisectorial encargada de estudiar y elaborar un diagnéstico de la situaciéon del personal de la
administracion publica central (D.S. 004-2001-TR), julio de 2001.
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Alvalidary contrastar la informacion recogida con aquella de la RENIEC, el MEF habria encontrado
que en el registro de trabajadores activos y pasivos existen 7,100 personas fallecidas. Se
encontré también que en el caso de 170 mil trabajadores sus datos no pudieron cruzarse con
aquellos de RENIEC, lo cual se presume se debe a errores en los datos ingresados, tales como
nombre, apellido o nUmero de DNI, pero también podria implicar la existencia de “trabajadores
fantasma”. Al respecto, el Ministerio de Educacion viene implementando desde enero de 2005
un proceso de depuracion de la planilla que estima podria resultar en ahorros del orden de 80
millones de soles al ano.

Adicionalmente a estos problemas, Pierina Pollarolo, especialista en temas de reforma del
Estado, resalto en el Forum que tdecir también existe la idea extendida en la ciudadania de
que el puesto publico es una recompensa o un favor que dan los politicos a sus colaboradores,
parientes, amigos o partidarios. En relacion a ello, destacdo que mientras se siga pensando
asi, se seguira teniendo presiones sobre las instituciones publicas para dar nuevo empleo o
mantener el que ya existe aunque no sea necesario -lo cual tendra que seguir siendo financiado
por los impuestos de los ciudadanos-. En este escenario, remarcé que se continuara hundiendo
a la Administracién Publica en la mediocridad y el desprestigio.

A todo lo anterior hay que agregar la ausencia de orientacion a resultados en los trabajadores
del Estado. Actualmente la retribucién a los trabajadores no guarda ninguna relacion con que
éstos alcancen los objetivos y metas que les corresponden seglin el plan de trabajo de su
entidad. Asi, no se puede premiar a quienes brindan mejores servicios de educacioén o llamar la
atencion a quienes no cumplen con brindar servicios de salud con calidad y oportunidad para la
poblacion mas necesitada.

Un problema adicional es el crecimiento del gasto en las planillas estatales, sin guardar
ninguna relacién con la prestacion de mejores servicios. Segin calculos del MEF, el gasto en
planillas del Estado se ha casi duplicado entre 1999 y 2005, lo cual implica un crecimiento
anual de 11%, que es mucho mayor al crecimiento del presupuesto estatal. Asi, la planilla
cada vez absorbe un porcentaje mayor del presupuesto, dejando cada vez menores recursos
disponibles para inversiones. Al respecto, los aumentos dados a docentes, médicos, policias y
trabajadores estatales no tienen por lo general relacion con la mejor prestacion de servicios en
educacion, salud o seguridad. Por el contrario, se presentan casos en donde se aumentan las
remuneraciones a costa de reducir la calidad del servicio, toda vez que los recursos destinados
a bienes y servicios complementarios quedan desfinanciados luego del aumento.

Asi, en tanto no se reforme el empleo publico, no se podra avanzar en la modernizacion del
Estado, donde un punto de partida debe ser la orientacion a resultados en los trabajadores
publicos. Como resaltaba ya en 1997 el Informe sobre el Desarrollo Mundial del Banco Mundial,
“El lograr un Estado moderno es una necesidad y no un lujo para los paises”. Los anos pasan
y el Perl se sigue rezagando a nivel internacional en la productividad de su aparato publico,
lo cual no sélo incide en los servicios que éste presta a los ciudadanos, sino también en la
competitividad de sus empresas, en la medida que las ineficiencias del Estado se trasladan a
las empresas en la forma de impuestos. Al respecto, de acuerdo al indice de Competitividad
de Crecimiento del Foro Econémico Mundial, el Pert ha pasado del puesto 47 en el ano 2000 al
puesto 68 en el 2005.

Por todo ello, la reforma del empleo publico no debe esperar.

IIl. Lineamientos de la Reforma

Uno de los principales retos que enfrenta el Peru actualmente es reformar el Estado para
que pueda brindar mejores servicios a los ciudadanos y generar condiciones para mayores
oportunidades de empleo. Un primer paso fundamental fue la modificacion del régimen
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pensionario y la aprobacion del marco normativo del proceso de descentralizacion, asi como la
reciente creacion del Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico.

Continuando con este objetivo, el siguiente paso deberia dar solucion a la problematica descrita
en la seccion anterior y por ello es prioritario enfrentar la tarea de reformar el régimen del
empleo publico.

Los resultados de las reformas antes mencionadas solo podran materializarse si dotamos al Estado
de un régimen de empleo publico que permita que autoridades y servidores publicos reformen
sus instituciones y establezcan bases sélidas para la continuidad de las politicas, el aprendizaje
constante y la orientacion a resultados. Al respecto, la experiencia de otros paises ha demostrado
que la reforma del empleo pUblico es un aspecto central de la modernizacion del Estado.

La Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado fue aprobada en el afo 2002; sin
embargo, poco se ha podido avanzar a la fecha. Un nuevo régimen de empleo publico es la
herramienta que las autoridades necesitan para modernizar sus instituciones y reorientarlas
hacia el servicio de la ciudadania.

Al definir la reforma del empleo publico es importante tener en cuenta dos aspectos del
contexto: la evolucion del régimen del empleo en el sector privado y la evolucion del régimen
de la carrera publica a nivel internacional. En relacion a lo primero, Inés Temple, Gerenta
General de DBM?, destaco en el Forum que en todo el mundo la situacion del empleo en el sector
privado ha cambiado completamente. Resalto que ahora todos los trabajos son temporales y no
se paga a los trabajadores por ir a trabajar o por su tiempo, sino por hacer, por agregar valor,
por contribuir. Es decir, los trabajadores deben preocuparse de mantener a su “cliente” -el
empleador- interesado en seguir contratando sus servicios.

En relacion a la evolucion del régimen de carrera publica, Pierina Pollarolo comento que en el
mundo se estan cuestionando los sistemas de carrera tradicionales, especialmente en los paises
desarrollados que los tienen, por considerar que han sido el sustento de administraciones rigidas
y lentas preocupadas Unicamente por el cumplimiento de obligaciones y no por la productividad
o el buen desempeno. Enfatizé que se trata de transformar las administraciones publicas las
que han llegado al punto en que se sirven a si mismas antes que al ciudadano, que es la razon
de ser del Estado.

Asi, los regimenes publico y privado estan evolucionando a nivel mundial poniendo énfasis en el
desempeiio, tendencia de la cual el Peru no puede permanecer al margen.

Al respecto, Jorge Danos, en ese momento Jefe de Gabinete de Asesores de la Presidencia del
Consejo de Ministros, mencion6 en el Férum que en la elaboracion de los proyectos remitidos
por el Poder Ejecutivo al Congreso se tomaron en cuenta los documentos de las Conferencias
Iberoamericanas de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado de los afios 2002
y 2003, que presentan el estado de la cuestion de la reforma del empleo publico en América
Latina y resaltan la importancia de poner énfasis en el desempefo. Sefalé ademas que en
funcion de los planteamientos de estos documentos se habia optado por una reforma con cuatro
ejes principales:

e Modernizacion, en la medida que se busca un régimen de funcién publica que permita

una administracion moderna que dé respuesta a las demandas de los ciudadanos;

»  Profesionalizacion, en tanto se busca que el personal al servicio del Estado adquiera
atributos como idoneidad, mérito, objetividad, vocacion de servicio, orientacion a
resultados, honestidad, responsabilidad y adhesion a valores democraticos;

8 DBM es una empresa consultora especializada en temas de recursos humanos.

°® Estos documentos son la Declaracion de Santo Domingo de la Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Pablica y
Reforma del Estado del afio 2002 y la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica de la Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Estado de Administracion Publica y Reforma del Estado del afio 2003.
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« Transparencia, ya que se quiere poner la informacion sobre el quehacer del Estado al
alcance de todo ciudadano, al establecer obligaciones de publicidad de los procesos; vy,

« Calidad, en tanto esta reforma constituira un catalizador para la introduccién de una
nueva cultura de calidad en el funcionamiento de la administracion pablica.

Danos senalo ademas que la reforma busca crear un sistema de carrera publica que ofrezca a los
servidores de la administracion pablica un plan de vida futuro, y busque la profesionalizacion
de la funcion publica, lo cual significa que quienes formen parte del empleo plblico sean
profesionales especialistas en funcion publica y tengan como meta el servicio publico, la
atencion a los ciudadanos y la tutela de los intereses generales.

Mencioné ademas que la reforma busca que el acceso al empleo publico sea en funcion a
capacidades, que la permanencia y progresion se basen en el mérito y que la evaluacion del
desempeiio sea un proceso que se desarrolle periodicamente, de manera objetiva e imparcial.

En relacion al desempeno y las remuneraciones, Mario Pasco, reconocido abogado laboralista,
senald que el sistema debe tener una dosis de rigidez y una dosis de flexibilidad, en el sentido
que debe permitir medir y premiar el desempeno institucional y el desempeno individual, no
solo con diplomas, sino con una remuneracion que premie el rendimiento, el esfuerzo y el
desarrollo personal.

Por su parte, Helena Pinilla, especialista en gestion de recursos humanos, remarcé que era
importante recordar 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 principal activo de toda organizacion,
que es la gente. Asi, comento que si se quiere cambiar radicalmente la calidad de la gestion,
la reforma del empleo publico debe realizarse pensando en transformar a los trabajadores en
servidores publicos orgullosos, satisfechos y contentos.

En consecuencia, la reforma del empleo publico debe garantizar contar con una burocracia
calificada, en permanente desarrollo, orgullosa de las funciones que cumple y con una actuacion
orientada al servicio de las personas.

IV. Clasificacion e Institucionalidad del Empleo
Puablico

Como parte de la reforma, en el Proyecto de Ley General del Empleo Publico se plantea la
existencia de tres tipos de empleados publicos, que describimos a continuacion.

Funcionarios publicos. Son quienes desarrollan funciones de preeminencia politica, que
representan al Estado o a un sector de la poblacion. Se clasifican en los siguientes grupos:

a) De eleccion popular, directa y universal o confianza politica originaria, son aquellos
cuyo ingreso, permanenciay término de su funcion estan regulados por la Constitucion
y las leyes de la materia, como por ejemplo congresistas, alcaldes y consejeros
regionales.

b) De nombramiento y remocion regulados, son aquellos cuyo nombramiento, periodo
de vigencia y causales de remocion estan regulados en norma expresa. Se ubican
en este grupo, por ejemplo, los magistrados del Tribunal Constitucional, el Defensor
del Pueblo, el Contralor General de la Republica, los presidentes y miembros de los
Consejos Directivos de los organismos reguladores, entre otros.

c) De libre nombramiento y remocion, son aquellos cuya incorporacion a la funcion
publica se realiza por libre decision de un funcionario publico de los grupos anteriores.
Se ubican en este grupo los ministros y viceministros, los presidentes de Directorio de
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organismos publicos descentralizados y de empresas del Estado, los gerentes generales
-0 equivalentes- de los gobiernos regionales y locales, entre otros.

Empleados de confianza. Son quienes desempefan cargos técnicos o politicos y gozan de la
confianza directa del funcionario publico que los designa. Aqui se encuentran los asesores y
otros puestos de las entidades en los cuales los funcionarios publicos optan por tener a una
persona de confianza.

Servidores publicos. Son quienes forman parte de la carrera administrativa y se clasifican en
los siguientes grupos ocupacionales:

a) Directivos superiores, son quienes desarrollan funciones administrativas relativas
a la direccion de un érgano, programa o proyecto, la supervision de empleados
publicos, la elaboracion de politicas de actuacion administrativa y la colaboracion
en la formulacion de politicas de gobierno. En este grupo se ubican, por ejemplo, los
directores generales de los Ministerios.

b) Ejecutivos, son aquellos que desarrollan funciones administrativas, entendiéndose por
ellas al ejercicio de autoridad, de atribuciones resolutivas, de fe publica, asesoria
legal preceptiva, supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general, aquellas que
requieren la garantia de actuacion administrativa objetiva, imparcial e independiente
a las personas. A este grupo corresponden los jefes de oficina o subdirectores.

c) Especialistas, son los que desempefan labores de ejecucién de servicios publicos; no
ejercen funcion administrativa. En este grupo se ubican los abogados, economistas y
otros profesionales, dentro de las direcciones u oficinas.

d) De apoyo, se refiere a todos aquellos que desarrollan labores auxiliares de apoyo o
complemento. Se encuentran en este grupo las secretarias, los choferes, los conserjes,
entre otros.

Segln se puede apreciar, la carrera administrativa no incluye a los ministros y viceministros,
ni a los gerentes generales -0 equivalentes- de los gobiernos regionales y locales, con lo cual
solo llega hasta el tercer nivel jerarquico de las organizaciones. El Proyecto de Ley General
del Empleo PUblico destaca ademas que no son parte de la carrera los servidores contratados
temporalmente ni los trabajadores de las empresas del Estado, ni los obreros municipales,
quienes se regulan por su respectivo régimen juridico. Precisa ademas que el actual personal
que cumple labores de apoyo o actividades complementarias sera incorporado en el Grupo
Ocupacional de Apoyo, luego de lo cual queda cerrado el ingreso de personal en este grupo,
en la medida que necesidades de este tipo deberan ser satisfechas mediante la tercerizacion o
intermediacion laboral.

En cuanto a la organizacion del Sistema de Administracion del Empleo Plblico, se plantea que
éste quede conformado por las siguientes instancias:

Consejo Superior del Empleo Publico - COSEP, como organismo publico descentralizado rector
del empleo publico, entre cuyas funciones figura vigilar, normar y supervisar el cumplimiento de
las normas y procesos técnicos del empleo publico. Como 6rganos desconcentrados del COSEP
se contempla a:

a) Tribunal del Empleo Publico, como instancia independiente que conoce y resuelve
en Ultima instancia administrativa los recursos de apelacion interpuestos contra los
actos de las entidades en materia de acceso, capacitacion, ascenso, calificacion,
desplazamiento, régimen disciplinario y terminacion del empleo publico.

b) Escuela Nacional de Administracion Publica, como la instancia responsable de
dirigir las actividades de capacitacion del sector publico y de emitir las normas
técnicas mediante las cuales se organizara y calificara a las actividades de
capacitacion.
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Oficinas de Recursos Humanos de las entidades puUblicas, como responsables de la
implantacién, operacién y evaluacion del sistema de gestion de recursos humanos al interior
de las entidades.

V. Algunos Temas Centrales de la Reforma

En los parrafos siguientes se presentan algunos elementos del disefio de la reforma en discusion,
los cuales suscitaron mayor interés entre los participantes a los siete desayunos de trabajo y
al Férum.

1.

Orientacion a Resultados y Evaluaciones

En armonia con la tendencia de los regimenes publicos y privados del empleo a nivel
mundial, en esta reforma se incorpora la orientacién a resultados y el énfasis en el
buen desempefio en el sector publico.

Asi, se contempla como uno de los principios que rigen el empleo publico el de “Mérito
y Capacidad”, por lo cual el ingreso, la permanencia y las mejoras remunerativas de
condiciones de trabajo y ascensos se fundamentan en el mérito y la capacidad de
los postulantes y del personal de la administracion publica. Uno de los principales
componentes para ello es la evaluacion de desempeio, que busca dotar al gestor de
recursos humanos de informacion sobre su personal para el proceso de capacitacion,
para orientar el desarrollo de las personas, estimular y premiar a los trabajadores con
las mejores evaluaciones, entre otros.

En relacion a este tema, Jorge Dands coment6 que tenia conocimiento del temor de
algunos sectores quienes estarian asociando esta evaluacion al despido de un gran
numero de trabajadores. Al respecto, sefialé que en esta reforma las evaluaciones no
son despido, sino que estan previstas como mecanismo para la concesion de estimulos
y premios, a fin de promover el desempeiio del trabajador en el sector publico. Resalto
que estas evaluaciones existen en varios paises de nuestro entorno, como por ejemplo
en Colombia, Chile y México, en que se practican regularmente, y que los documentos
internacionales orientadores de reformas de este tipo establecen que las evaluaciones
de desempeno son parte necesaria de las politicas de gestion de recursos humanos en
el sector publico.

El proyecto de reforma establece que la calificacion obtenida en la evaluacion es
determinante para la concesion de estimulos y premios a los servidores, para habilitar
su participacion en concursos de ascensos y la permanencia en el servicio, y dispone
que por la evaluacién se califica a los servidores en (i) personal de rendimiento
distinguido, (ii) personal de buen rendimiento y (iii) personal de rendimiento sujeto a
observacion.

Para una verdadera incorporacién de la orientacion a resultados en los trabajadores
del Estado sera fundamental que las entidades realicen un adecuado planeamiento
estratégico y establezcan indicadores de desempeio, tarea que debera promover el
recientemente creado Centro Nacional de Planeamiento Estratégico.

Estabilidad Laboral

En cuanto a la estabilidad laboral, la reforma busca dar a los trabajadores del sector
publico un tratamiento similar al que se da a los trabajadores del régimen privado,
lo cual incluye la participacion del Tribunal del Empleo Publico como instancia
de verificacion de la no arbitrariedad de los actos de gestion de personal de las
entidades.
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En relacion a este tema, los asistentes a los desayunos de trabajo manifestaron
que se debia buscar un balance entre dar garantias al funcionario y dar garantias
a la administracion. Es decir, proteger a los empleados publicos de arbitrariedades
principalmente por razones politicas, pero también proteger al Estado de poder contar
con el personal idoneo para una buena gestion e indirectamente a los ciudadanos de
recibir un servicio eficiente del Estado.

Los asistentes sefalaron ademas que la proteccion a los empleados publicos debe
referirse principalmente a quienes ejercen funciones de ius imperium, que son quienes
pueden ser objeto de presiones politicas. Se resaltd que ello no implica no proteger al
resto de trabajadores, sino protegerlos de manera distinta, de manera similar a como
se hace en el régimen de la actividad privada.

Si bien en el régimen privado se contempla el despido por un rendimiento deficiente
de acuerdo a las caracteristicas establecidas en la norma de la materia, en esta
reforma un despido de este tipo requiere de una sistematica calificacion deficiente
del trabajador en las evaluaciones. Asi, se establece que el trabajador evaluado como
personal sujeto a observacion por tres veces consecutivas o tres alternas en un periodo
de cinco afos, es sujeto a evaluacion por el COSEP, dentro de un periodo no mayor
a 30 dias, el cual podra confirmar o modificar la evaluacion. Si el COSEP confirma
la evaluacion, la calificacion del trabajador pasa a ser de personal de ineficiencia
comprobada, lo cual determina la terminacion de la carrera.

Al respecto, Mayen Ugarte sefala que, si bien la proteccion contra el despido arbitrario
debe ser mas intensa en el ambito pUblico que en el privado para evitar el abuso
politico de esta prerrogativa legal, resulta excesivo establecer un periodo minimo
de tres anos para recién iniciar el tramite (el régimen de evaluacién establecido en
el proyecto corresponde a los Ultimos doce meses de trabajo). Planted que se debe
comprender que la finalidad principal del Estado no es mantener el empleo de su
propio personal, sino prestar servicios de calidad a todos los ciudadanos, para lo cual
emplea personal que si tiene buen desempeio, el propio Estado se preocupara por
conservarlo. Manifestdo ademas que, si esto no se comprende, continuaremos con un
Estado “capturado” por los intereses de algunos servidores publicos.

Se contempla ademas que las entidades puedan suprimir puestos por procesos de
desactivacion, reestructuracion, fusion o reorganizacion declarada por razones
técnicas o financieras, siempre y cuando dichos procesos estén amparados en norma
legal expresa. En estos casos, las entidades evaluaran a su personal afectado y
declararan a los servidores calificados para reubicacion, quienes tendran dos meses
para ser reubicados; de no resultar reubicados en ese plazo, concluira su relacion de
carrera administrativa por supresion del empleo y seran incorporados en la relacion de
elegibles para futuros concursos, correspondiéndoles una indemnizacidén automatica.

En el sistema privado esta posibilidad se regula a través de la figura de “terminacion de
la relacion de trabajo por causas objetivas” (antes cese colectivo) donde por razones
vinculadas con motivos econdémicos, disolucion o reestructuracion se puede producir
una terminacion colectiva de los contratos de trabajo teniendo el trabajador dentro
del plazo de un afo el derecho de preferencia para su readmision en el empleo si el
empleador decidiera contratar directamente o a través de terceros nuevo personal
para ocupar cargos iguales o similares. En caso el empleador incumpla con ese
derecho de preferencia, el ex trabajador tendra derecho a demandar judicialmente
una indemnizacion. Notese que en el sector privado no existe la proteccion por dos
meses en tanto se produce una reubicacion ni tampoco una indemnizacion.
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Pierina Pollarolo se refirié en el Forum a la importancia de que el proyecto de ley
contemple un procedimiento para la racionalizacion del personal, lo cual es un tema
dificil y a la vez muy reclamado, especialmente por las municipalidades. Al respecto,
comentd que muchos alcaldes tienen la preocupacion de que hasta 90% de su
presupuesto debe ser destinado a planillas, las cuales consideran han sido engrosadas
por administraciones anteriores con puestos que no se necesitan. Asi, senalo que esta
ley intenta una solucion sensata porque atiende al problema, otorgando garantias
contra el cese administrativo y previendo la reubicacion de los funcionarios excedentes
inicialmente vy, si ello no es posible, el pago de una indemnizacion.

Tratamiento Diferenciado para Gobiernos Regionales y Locales

Tomando en cuenta la heterogeneidad de entidades que conforman el sector publico
peruano, que van desde Ministerios grandes y solidos hasta municipalidades rurales de
reciente creacion, y que de las cerca de 2400 entidades pUblicas existentes el 75% son
municipalidades, se plantea que la reforma debe dar respuesta a todo el universo de
entidades publicas existentes. En tal sentido, la reforma debe ser funcional a entidades
grandes que manejan millones de soles mensualmente y cuentan para ello con cientos
de trabajadores, y también al grueso de municipalidades rurales, que ejecutan menos
de cincuenta mil soles al mes y cuentan con menos de cinco trabajadores.

Para ello, en las reuniones de trabajo se plantearon dos opciones: (i) entrar en las
leyes a los detalles de como debe funcionar el Sistema de Empleo Publico pero prever
un régimen especial para las municipalidades, o (ii) evitar los detalles en las leyes
y que luego éstos se establezcan a nivel reglamentario diferenciando en funcion de
tipos de entidades. En esta reforma, se esta optando por una combinacion de ambos
al haberse incluido en el Proyecto de Ley General del Empleo Publico el titulo “Del
Régimen Especial para los Gobiernos Regionales y Locales” que permite desarrollar
normas especiales para éstos en la via reglamentaria.

En relacion a este tema, Roxana Rocha, especialista en gobiernos locales, destacé en
el Forum que se exigen demasiados instrumentos de gestion a las municipalidades.
Al respecto, sefnalé que en el proyecto se mencionan de manera enunciativa cinco
(programa de desarrollo institucional, plan de gestidon de recursos humanos, cuadro
para asignacion de personal presupuestado, manual de organizacion, funciones y
perfiles de competencias y sistema de incentivos), que junto con aquellos que se
contemplan en las normas del proceso de descentralizacion podrian atiborrar a las
municipalidades con tareas de planificacion.

Al respecto, el proyecto de reforma dispone que el COSEP establecera normas
especiales en materia de capacitacion, proceso de seleccion y evaluaciéon
para los gobiernos locales de circunscripciones con poblacion menor a 150,000
habitantes y que podra establecer normas para que los gobiernos locales de
circunscripciones menores a 50,000 habitantes compartan personal de la carrera
administrativa.

En el ultimo desayuno de trabajo los asistentes consideraron que estos
planteamientos aln requerian ajustes para responder a la realidad y necesidades
de los gobiernos regionales y locales. En cuanto a aspectos especificos que
deban abordarse de manera diferenciada, se resalté, por ejemplo, que no era
realista pedir a las municipalidades tener un informe de una sociedad auditora
como condicion para un pacto laboral, ni tampoco exigirles contratar con
terceros servicios como limpieza y seguridad.
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4. Transito del Régimen Actual al nuevo Régimen

Otro tema que fue resaltado en las diversas reuniones fue la necesidad de regular
adecuadamente el transito de los actuales trabajadores del sector publico al nuevo
régimen que se cree con la reforma.

Al respecto, en los desayunos de trabajo se destaco la dificultad de los procesos de
cambio, ya que existen intereses creados y probablemente diversas personas estaran
en contra de lo planteado. En tal sentido, se sefald la conveniencia de establecer
una aplicacion gradual de la nueva carrera, asi como mecanismos para visibilizar los
aspectos positivos de la misma, facilitando su aplicacion en mayor escala.

En atencion a las preocupaciones seialadas, el Proyecto de Ley General del Empleo
Publico incluye como Primera Disposicion Transitoria un “Proceso de Implementacion
de la carrera publica en la etapa de transicion” con tres fases:

« Fase Inicial: corresponde a la revision y formulacion de los Cuadros de Asignacion
de Personal Presupuestados - CAPP de las entidades comprendidas en la ley, en el
que se incluira la situacion de los recursos humanos y se identificara las brechas
existentes respecto de las necesidades de la entidad. En esta fase se calificara al
personal que corresponda como funcionario publico y se determinara los cargos
correspondientes al Grupo Ocupacional Directivo Superior (que seran sometidos a
concurso publico abierto).

» Fase Intermedia: corresponde a la calificacion de los servidores con vinculo
permanente, bajo cualquier régimen laboral, en la nueva carrera administrativa.
Incluye la incorporacion del personal permanente a la nueva carrera.

o Fase Final: corresponde a la culminacion del proceso de transicion, en que los
puestos contemplados en el CAPP que no hubieren sido cubiertos seran sometidos a
concurso publico abierto. Se establece que quienes hubiesen estado contratados por
servicios no personales desempenando actividades en puestos que corresponde sean
realizados por servidores de carrera podran postular a las plazas que se convoquen
en la entidad con una bonificacion proporcional al periodo de servicios prestados.

En relacion a este tema, en los desayunos de trabajo se recomendd precisar las acciones
o instrumentos previstos para cada fase del proceso de implementacion, y para evitar
complicaciones innecesarias, partir porque cada entidad defina cual es su PEA (total
de trabajadores), seleccione a sus Directivos y, con ellos, formule un CAPP ideal en
funcion de su orientacién modernizadora para determinar qué tipo de trabajadores
requerira, y con ese enfoque identificar los trabajadores que no tendrian puesto y
analizar qué opciones se presentan. Se sugirio ademas empezar la incorporacion
al nuevo régimen por quienes tienen un vinculo permanente (contratados por los
regimenes de los D.L. N° 276 y 728), y luego ver lo correspondiente a los grupos de
contratados por servicios no personales que hoy no ostentan estabilidad para cubrir con
ellos las plazas que hayan quedado vacantes. De todas las modificaciones propuestas
por el dictamen, quizas la mas importante sea la gradualidad para la implementacion
de la ley, que da prioridad a la reestructuracion a nivel de la gerencia publica de las
entidades, para que sea ésta la que oriente la reestructuracion en los otros niveles.
Cabe resaltar también que el dictamen opta porque el personal correspondiente al
Grupo Ocupacional Directivo Superior y Ejecutivo se someta a un concurso publico
abierto, buscando asi atraer a los mejores profesionales al sector publico.

En los eventos se manifesto que frente a las expectativas y preocupaciones existentes
en los trabajadores respecto de las implicancias del nuevo marco normativo, era
importante desarrollar una campana de informacion para explicar el proceso de
transicion y las ventajas de la propuesta elaborada.
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VI. Comentarios Finales

La reforma del empleo publico es una de las medidas mas importantes para lograr la
modernizacion del Estado e incluso para garantizar el éxito del proceso de descentralizacion.
Dada esa trascendencia, su implementacion requiere de un amplio acuerdo y consenso politico
que involucre a los lideres politicos y sociales. Este compromiso, ya suscrito en las politicas
de Estado del Acuerdo Nacional, requiere hoy evidenciarse en la aprobacion de las normas que
permitan su implementacion.

Sin lugar a dudas, el proyecto de Ley General del Empleo Publico aprobado en la Comision de
Descentralizacion, Regionalizacion y Modernizacion de la Gestion del Estado representa un
avance significativo respecto del actual marco normativo del empleo publico y tiene la virtud
de haberse nutrido de numerosos eventos de dialogo con especialistas y sectores vinculados con
el tema. Es una propuesta que avanza en crear las condiciones para que se brinden mejores
servicios a la ciudadania, que es la razon de ser de la Administracion Publica.

El texto recoge el conjunto de aspectos sustanciales planteados en la Ley N° 28175 y en los
proyectos del Ejecutivo, ratifica los objetivos de proporcionar una atencion eficiente y sin
discriminacion a todos los usuarios y busca incorporar la eficiencia y la calidad en los servicios
del Estado. Establece ademas un conjunto de incentivos para el buen desempeno, garantias de
permanencia en el servicio y posibilidades de desarrollo profesional, para provocar un cambio
en la forma de ser de los trabajadores publicos y por lo tanto en la relacion que éstos establecen
con su institucion y los clientes o usuarios de las mismas.

Sin embargo, como se ha visto en el presente documento, algunos especialistas han planteado
mejoras al proyecto, en especial respecto (i) de la exigencia de tres evaluaciones negativas -y
por tanto tres anos- para el cese de trabajadores de la carrera por ineficiencia comprobada,
(i1) de otorgar mayores facultades al COSEP para establecer normas especiales para los gobiernos
locales de circunscripciones pequenas en temas adicionales a los ya contemplados y (iii) de
precisar las fases del transito de la situacion actual hacia el nuevo régimen.

Los debates sostenidos a lo largo de estos meses de trabajo concluyen en que requerimos de
manera urgente una reforma del empleo publico, que sea capaz de consolidar los resultados
macroeconomicos que se vienen alcanzando y lograr que los mayores ingresos que se estan
generando se traduzcan en mejores servicios para la ciudadania. Solo una administracion
publica eficiente que goce de minimos niveles de legitimidad sera garantia del buen uso de los
recursos economicos que se recauden.
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Capitulo 11

Texto Sustitutorio de la Ley General del
Empleo Publico

A continuacion se presenta el Texto Sustitutorio del Proyecto de Ley General del Empleo
Publico aprobado por la Comision de Descentralizacion, Regionalizacion y Modernizacion de la
Gestion del Estado en junio del presente afo, el mismo que esta para discusion del pleno del
Congreso.

PROYECTO DE LEY GENERAL DEL EMPLEO PUBLICO

Titulo Preliminar

Articulo I.- Finalidad

La presente Ley tiene como finalidad normar las relaciones de empleo en el sector publico,
de acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica, asi como establecer los lineamientos
generales para promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerarquica,
profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado de
Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el desarrollo de los
valores morales y éticos y el fortalecimiento de los principios democraticos, para obtener mayores
niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una mejor atencion a las personas.

Articulo Il.- Principios
Son principios que rigen el empleo publico:

1.

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 legal y las
potestades que la ley le senala.

Principio de modernidad.- Procura el cambio orientandolo hacia la consecucion efectiva
de los objetivos de la administracion pablica.

Principio de imparcialidad.- La funcion publica y la prestacion de servicios publicos se
ejerce sin discriminar a las personas y sin realizar diferencias. La implementacion de
politicas afirmativas respecto a personas con discapacidad o sectores vulnerables no
constituyen discriminacion en los términos de esta Ley.

Principio de neutralidad.- Las actividades y las competencias de los empleados publicos
deben ser ejercidas con objetividad e imparcialidad.

Principio de transparencia y rendicion de cuentas.- Busca que la informacion de los
procedimientos que lo conforman sea confiable, accesible y oportuna y que las personas
encargadas del manejo econdémico rindan cuentas periddicas de los gastos que ejecutan.
Los actos del empleo publico son, en principio, pUblicos y accesibles al conocimiento
de todo ciudadano. El empleado publico debe brindar y facilitar informacion fidedigna,
completa y oportuna de conformidad con la legislacion de la materia.

Principios de eficacia y eficiencia.- Los empleados publicos procuran eficacia en el
servicio a los intereses generales y eficiencia en la utilizacion de los recursos para el
logro de los objetivos.

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 puablica.
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8. 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 administracion publica. Para los
ascensos se considera ademas el tiempo de servicio.

9. Principios de Derecho Laboral.- Rigen en las relaciones individuales y colectivas 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.

10.  Principio de preservacion de la continuidad de politicas del Estado.- La especializacion
del empleo publico preserva la continuidad de las politicas del Estado.

11.  Principio de provision presupuestaria.- Todo acto relativo al empleo publico que tenga
incidencia presupuestaria debe estar debidamente autorizado y presupuestado.

Articulo Ill.- Fuentes

Son fuentes de derecho en el empleo publico:

1. La Constitucion Politica.

2. Los Tratados y Convenios aprobados y ratificados.

3. Las leyes y demas normas con rango de ley.

4, Los reglamentos.

5. Las directivas emitidas por el Consejo Superior del Empleo Publico.

6. Las ejecutorias que fijan principios jurisprudenciales emitidas por las autoridades

jurisdiccionales sobre las normas relativas a la Administracion Publica.

7. Las resoluciones calificadas como vinculantes por el Tribunal del Empleo Publico.

8 Los pronunciamientos y consultas calificadas como vinculantes por el Consejo Superior
del Empleo Publico.

9. Los convenios colectivos del empleo publico.

Las fuentes senaladas en los numerales 6, 7 y 8 sirven para interpretar y delimitar el campo de
aplicacion del ordenamiento juridico positivo al cual se refieren.

Articulo IV.- Interpretacion de las normas

Ninguna disposicion de la presente ley puede ser interpretada de manera que limite la
competitividad de las entidades del Sector Publico, lo desvincule de la demanda de servicios
de la colectividad, dificulte la adaptacion a las transformaciones del entorno o favorezca la
pasividad del personal del sector publico.

Es nula toda norma administrativa, acto administrativo o pacto colectivo que contravenga o
desnaturalice las reglas de los procesos técnicos de la carrera administrativa establecidos en la
presente ley y su reglamento.

Titulo I. Disposiciones Generales

Articulo 1. Ambito de aplicacién

1.1. La presente ley regula la relacion de empleo entre las entidades de la administracion
publica y los funcionarios publicos y los empleados de confianza, la carrera administrativa
de los servidores publicos, incluyendo al personal civil de las Fuerzas Armadas y la Policia
Nacional, la parte organica e instrumental y funcional de la gestion del empleo publico
y el régimen de incompatibilidades y responsabilidades del personal del empleo publico,
incluyendo a los altos funcionarios de las empresas del Estado, miembros de consejos
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consultivos, tribunales administrativos y otros organos colegiados que cumplen funcién
publica o encargo del Estado y asesores con encargos especificos a dedicacion exclusiva
o inclusive parcial cuando el encargo asumido dure mas de cuatro meses.

1.2. Supletoriamente, esta ley se aplica a los regimenes especiales de carrera administrativa
sefalados en la tercera disposicion complementaria, salvo en los casos que contravengan
disposiciones especificas propias de la estructura de dichas carreras.

1.3.  No estan comprendidos en la presente ley los miembros de las Fuerzas Armadas y de la
Policia Nacional del Perd, asi como los obreros municipales.

Articulo 2. Entidades comprendidas
2.1. Lapresente Ley se aplica a todas las entidades la Administracion Publica. Para efectos de
la presente Ley son entidades de la Administracion Publica:

a. El Poder Legislativo, conforme a la Constitucion y al Reglamento del Congreso de la
Republica.

b. El Poder Ejecutivo: ministerios, organismos publicos descentralizados, proyectos
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 organos y entidades.

Los Gobiernos Locales, sus organos y entidades.

Los organismos constitucionales autonomos.

-~ 0o a n

2.2. En lo expresamente establecido, la presente ley también es de aplicacion para las
entidades del Sector Publico.

Articulo 3. Sistema de Administraciéon de Personal

El Sistema de Administracion de Personal es un sistema administrativo que tiene a su cargo los
siguientes procesos técnicos: Planeacion de Recursos Humanos, Ingreso, Desarrollo Profesional,
Capacitacion, Evaluacion de Desempeiio, y Terminacion del Empleo.

Articulo 4. Nulidades
4.1. Nulidad por trasgresion de reglas de ingreso

a. Lainobservancia de las reglas de acceso al empleo publico vulnera el interés general
e impide la existencia de una relacion valida, en consecuencia cualquier declaracion
o acto de la autoridad es nula de pleno derecho. La maxima autoridad administrativa
de la entidad, vy, en su caso, el Tribunal del Empleo PUblico, son competentes para
declarar la nulidad, dentro de los tres anos de incurrido el vicio. Sin embargo, las
actuaciones administrativas realizadas por quien, en virtud de dicha circunstancia,
se vinculo al empleo publico no podran ser no podran ser cuestionadas por ese
motivo.

b. Las autoridades que recluten, incorporen o contraten a personal y dispongan su
remuneracion, vulnerando los procesos que comprenden la dotacion de personal y la
normativa prevista en el presente Estatuto y disposiciones reglamentarias, podran
ser sujetos de responsabilidad civil por el dafno economico al Estado.

4.2. Prohibiciéon de recomendaciones
a. Quedan prohibidas las Oficinas de Tramite Documentario de las entidades, dar tramite
a cualquier tipo de solicitudes de empleo publico fuera de las fechas indicadas en el
cronograma de los concursos publicos.

b. Es prohibido recibir recomendaciones de cualquier tipo en favor de algin postulante al empleo
publico o empleado pulblico. Dicha accion se considera desfavorable a sus intereses.
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Articulo 5. Definiciones
Para efectos de la presente ley, se aplicaran las siguientes definiciones:

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.
5.7.

5.8.

5.9.

5.10.

5.12.

5.13.

5.14.

Sector publico: Comprende a todas las entidades de la administracion publica
contempladas en el articulo 2.1 de la presente ley, asi como a las empresas del Estado de
ambito nacional, regional y local en las que éste es accionista mayoritario.

Administracion publica: Comprende a todas las entidades de la administracion publica
contempladas en el articulo 2.1 de la presente ley.

Empleo o empleado publico: Comprende a los servidores de la carrera administrativa,
a los funcionarios, a los empleados de confianza, a los contratados, asi como a los
trabajadores de los regimenes especiales y de las empresas del Estado de ambito
nacional, regional y local en las que éste es accionista mayoritario.

Funcion Publica: consiste en toda actividad temporal o permanente, remunerada u
honoraria, realizada por una persona natural, en nombre del Estado o al servicio del
Estado o de sus entidades, en cualquiera de sus niveles jerarquicos o clasificacion.

Incompatibilidad: Supuestos que conllevan un impedimento o falta de cumplimiento de
requisito para asumir un cargo con respecto al ejercicio de la funcion publica.

Prohibicion: Disposiciones que restringen el ejercicio de la funcion plblica.

Responsabilidad disciplinaria: Alude a la que asumen el personal del empleo publico por
las faltas disciplinarias que sefale la presente ley.

Responsabilidad administrativa, civil y penal: Se entiende por ellas las definiciones
comprendidas en la Ley N° 27785.

Registro de sanciones: Alude al Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido,
creado por el articulo 242° de la Ley de Procedimiento Administrativo General en el cual
se anotan las sanciones aplicadas en virtud de la presente ley y que esta a cargo del
Consejo Superior del Empleo Publico (COSEP), conforme a lo previsto en el articulo 87 t,
de esta misma norma.

Archivo de declaraciones: El titular de cada pliego presupuestal a través de la
respectiva oficina general de administracion (OGA) o las que haga sus veces, archiva
copias autenticadas de las declaraciones a las que se refiere la presente ley para los fines
de control, conforme a norma.

. Nombramiento: Es el acto administrativo de incorporacion de una persona natural a la

funcion pablica o a la carrera publica.

Designacion: Es el acto administrativo por el cual la autoridad determina la contratacion
de un empleado de confianza. La designacion se sujeta Unicamente a la voluntad de la
autoridad competente y se formaliza a través de un contrato temporal.

Remocion: Es el acto administrativo de cese de la designacién o nombramiento realizado
por la entidad o funcionario competente.

Alto cargo de la Administracion Publica: Se refiere a los funcionarios publicos con
excepcion de los previstos en el articulo 55.2. Asimismo, incluye a:

a. Miembros del Directorio o Consejos Directivos o de Comisiones Consultivas o Consejos
Nacionales, Regionales o Locales;

Gobernadores y Tenientes Gobernadores;

Consejeros y Asesores internos y externos de la Alta Direccion de las Entidades de la
Administracion Publica;

d. Funcionarios hasta el cuarto nivel jerarquico de las Entidades de la Administracion
Publica; v,
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e. Procuradores permanentes o ad hoc.

5.15. Relacion Estado-Empleado: Es la relacion que vincula al Estado como empleador y a
las personas que le prestan servicios remunerados. Incluye a las relaciones de confianza
politica originaria.

Articulo 6. Deberes generales del empleado publico
Todo empleado publico esta al servicio de la Nacion, en tal razon tiene el deber de:

6.1. Cumplir su funcion buscando el desarrollo del pais y la continuidad de las politicas de
Estado.

6.2. Supeditar el interés particular al interés comun y a los deberes y obligaciones del
servicio.

6.3. Superarse permanentemente en funcion a su desempeno.

6.4. Desempenar sus funciones con honestidad, probidad, criterio, eficiencia, laboriosidad y
vocacion de servicio.

6.5. Conducirse con dignidad en el desempeno del cargo.

6.6. Respetar y convocar las instancias de participacion ciudadana creadas por la ley y las
normas respectivas.

Articulo 7. Prohibicion de doble percepcién de ingresos

7.1.  Ningln empleado publico puede percibir del Estado mas de una remuneracion, retribucion,
emolumento o cualquier tipo de ingreso. Es incompatible la percepcion simultanea de
remuneracion y pension por servicios prestados al Estado.

7.2. Las Unicas excepciones las constituyen la funcion docente y la percepcion de dietas por
participacion en uno (1) de los directorios, consejos directivos u otros drganos colegiados
de entidades o empresas del estado

Articulo 8. Programas de bienestar social

ElSector Publico a través de sus entidades debera diseiar y establecer politicas paraimplementar
de modo progresivo programas de bienestar social e incentivos dirigidos a los empleados y su
familia.

Articulo 9. Reconocimiento especial

El desempeno excepcional de un empleado origina el otorgamiento de especial reconocimiento
que debera enmarcarse en las siguientes condiciones:

9.1. Lograr resultados eficientes en el servicio que presta a la poblacion.
9.2. Constituir modelo de conducta para el conjunto de empleados.

9.3. Promover valores sociales.

9.4. Promover beneficios a favor de la entidad.

9.5. Mejorar la imagen de la entidad frente a la colectividad.

Titulo Il. Del Régimen General de la Carrera Administrativa
Capitulo I. Normas generales

Articulo 10. Definicion de Carrera Administrativa

La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de personal constituido
por un conjunto de principios, normas y procesos que tiene por objeto la incorporacion, la
promocion de la profesionalizacion y la retencion del nlcleo estratégico de servidores publicos,
en funcion a su desempeio.
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Articulo 11. Estructura de la Carrera Administrativa

11.1.

La carrera administrativa se estructura en grupos ocupacionales y en niveles profesionales
escalonados. En cada nivel de carrera, el nimero de servidores publicos no sera mayor al
numero existente en el nivel anterior.

. El reglamento regula las exigencias de calificacion para la admisién a los grupos

ocupacionales y a los niveles profesionales.

. No estan incluidos en la Carrera Administrativa los funcionarios publicos, los empleados

de confianza, los servidores contratados temporalmente, ni los trabajadores de las
Empresas del Estado, ni los obreros municipales, quienes se regulan por su respectivo
régimen juridico.

Articulo 12. Grupos ocupacionales
El Grupo Ocupacional es cada una de las clases de servidores publicos en cualquiera de las
entidades de la Administracion Publica, comprendidos en la Carrera Administrativa.

Los Grupos Ocupacionales son:

12.1.

12.2.

12.3.

12.4.

Directivo superior: el que desarrolla funciones administrativas relativas a la direccion
de un 6rgano programa o proyecto, la supervision de empleados publicos, la elaboracion
de politicas de actuacion administrativa y la colaboracion en la formulacion de politicas
de gobierno. Su porcentaje no excedera el 10% del total de empleados de cada entidad.

Ejecutivo: el que desarrolla funciones administrativas, entiéndase por ellas al ejercicio
de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe publica, asesoria legal preceptiva,
supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general, aquellas que requieren la garantia de
actuacion administrativa objetiva, imparcial e independiente a las personas.

Especialista: el que desempeia labores de ejecucion de servicios publicos. No ejerce
funcion administrativa.

De apoyo: el que desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento, aun cuando
sean profesionales o técnicos siempre que presten servicios en cargos correspondientes a
este grupo. No estan comprendidos en este grupo quienes se desempenan como obreros
en los gobiernos locales.

Articulo 13. Niveles profesionales

13.1.

13.2.

13.3.

13.4.

El nivel profesional es cada uno de los escalones de la carrera administrativa en que se
ubica a los servidores publicos, segun los factores de progresion evaluados y comprobados
por la entidad.

A cada nivel profesional, le es inherente, un grupo de cargos compatibles con el nivel
respectivo, una oferta de capacitacion adecuada para su progresion y niveles de
responsabilidad diferenciadas.

El Consejo Superior del Empleo Publico establecera el niUmero de niveles profesionales
necesarios para la adecuada gestion de la Carrera Administrativa.

Cada entidad determina el nivel correspondiente al cargo ocupacional conforme a las
reglas que establece el COSEP y la Ley.

Articulo 14. Cargos estructurales

14.1.

14.2.

14.3.

El cargo estructural es el puesto de trabajo establecido oficialmente por la entidad en el
documento de gestion institucional respectivo.

Através del cargo, el servidor publico desempeiia las funciones asignadas segun el diseno
organizacional aprobado para la entidad.

La carrera administrativa no se hace por los cargos estructurales, ni su asignacion a ellos,
significa su permanencia o pertenencia.
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Articulo 15. Criterios basicos de la carrera administrativa
Los procesos técnicos de la carrera respetan los criterios de desempefo, igualdad de
oportunidades y desarrollo continuo de los servidores:

15.1.

15.2.

15.3.

Por el desempeno, los mas aptos seran empleados, capacitados, promovidos, y retenidos
en el servicio publico, favoreciendo su estabilidad en el empleo.

Por la igualdad de oportunidades, los procesos técnicos de la carrera estan sujetos a
reglas generales e impersonales previamente determinadas, sin discriminar a nadie, por
motivos de raza, religion, idioma, apariencia fisica, condicion social, tendencia politica
0 sexo. De esta manera el Reglamento establece mecanismos que garantizan el acceso
equitativo de la mujer a la Carrera Administrativa y promueve politicas generales para
la proteccion e integracion de minorias, y la inclusion de etnias, discapacitados, u
otras causas reconocidas. Las disposiciones de accion afirmativa solo seran aplicables
a las personas que hayan satisfecho los requisitos establecidos para el puesto al que
postulan.

Por el desarrollo continuo, el servidor de carrera, con el respaldo de la entidad, mejora
sostenidamente sus aptitudes, actitudes y conocimientos requeridos por el servicio publico,
asi como mantiene una continua iniciativa para el logro de los objetivos institucionales.

Capitulo Il. Derechos y Obligaciones del Servidor Publico

Articulo 16. Derechos individuales del personal en la carrera administrativa

16.1.

Son derechos de los servidores publicos:

a. Permanecer en el nivel profesional obtenido, mas no en determinado cargo
estructural, hasta la conclusion de su relacion de empleo, segun las condiciones
previstas en esta Ley.

b. Hacer carrera pUblica sin discriminacion alguna y en orden de mérito

Percibir las remuneraciones, pago de horas extras, beneficios, estimulos y aguinaldos
correspondientes por los servicios efectivamente realizados, de acuerdo con la
normatividad de la materia.

d. Recibir compensacion por tiempo de servicios al término de la relacion de empleo
publico, en razon de una remuneracion por cada ano completo de servicios o fraccion
de mes o dia.

e. Obtener préstamos administrativos cumpliendo con los requisitos contemplados en
el ordenamiento legal.

f. Gozar de descanso vacacional, licencias y permisos

g. Impugnar las decisiones administrativas, conforme a la presente Ley que afecten
su desarrollo profesional, capacitacion y terminacion de la carrera, asi como en los
casos en que se disponga su desplazamiento violando las disposiciones que para tal
fin contemple el reglamento.

h. Recibir y conocer informacion oportuna y exacta de la entidad sobre los aspectos
que puedan concernir al desarrollo de su carrera.

i. Seguridad social de acuerdo a ley.

j. Participar en los procesos de capacitacion para el ascenso y para el
perfeccionamiento.

k. Defensa legal en procesos judiciales y policiales por omisiones, actos o decisiones
adoptadas o ejecutadas en el ejercicio regular de sus funciones, inclusive como
consecuencia de encargos, aun cuando al momento de iniciarse el proceso hubiese
terminado la vinculacién con la respectiva Entidad.
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16.2.

. Reincorporarse a la carrera al término del desempeio de cargos electivos en los
casos que la ley senale.

m. Gozar de estabilidad. Ningln servidor puede ser cesado ni destituido, salvo por causa
legal o previo proceso disciplinario segin corresponda; o en los casos previstos en la
presente ley.

n. Afiliarse, desafiliarse o no afiliarse a sindicatos, y ejercer la representacion

colectiva gozando de las facilidades necesarias, sin que por ello se perjudique el
funcionamiento optimo de los servicios de la entidad.

Los demas que senale el ordenamiento juridico.

Articulo 17. Derechos colectivos del personal en la carrera administrativa

17.1.

17.2.

Los servidores publicos tienen los siguientes derechos colectivos:

a. Libertad sindical, con arreglo a ley.

b. Negociacion colectiva, conforme a las disposiciones del articulo siguiente
c. Huelga, conforme a ley.
d

Realizar veeduria en los procesos de ingreso, evaluacion y promocion de los servidores
de acuerdo con las disposiciones contempladas en el reglamento.

Proteccion de sus organizaciones gremiales, en ejercicio de la libertad sindical.

f. Gozar de las facilidades necesarias para que sus representantes en ejercicio puedan
ejercer la licencia sindical con goce de haber, conforme a reglamento.

No son de aplicacion a los servidores pUblicos las normas legales que establezcan derechos
en favor de los trabajadores del sector privado.

®

Articulo 18. Negociacién colectiva en el empleo publico

18.1.

18.2.

18.3.

18.4.

La negociacion colectiva en el empleo publico tendra por objeto exclusivamente la
determinacion de las condiciones de empleo de los servidores pUblicos susceptibles de
ser atendidas con los recursos de la Entidad considerados en el Presupuesto Institucional
de Apertura, aprobado por el Congreso de la Republica para el respectivo periodo, sin
afectar las metas institucionales. El pliego de peticiones debera estar sustentado en un
informe financiero de viabilidad econémica para el periodo presupuestal.

No podran ser objeto de pacto colectivo:
a. Las politicas de Estado, sectoriales o institucionales.

b. Las decisiones que limiten, afecten o restrinjan las potestades de direccion y control
que sobre el empleo corresponden a la entidad.

c. Las decisiones que afecten el ejercicio de los derechos ciudadanos, la calidad de los
servicios prestados a la ciudadania, ni los procedimientos de formacion de actos y
disposiciones administrativas.

d. Las reglas de acceso, progresion, evaluacion, terminacion del empleo publico,
estructura de la carrera, grupos ocupacionales o niveles establecidos por la presente
Ley y sus reglamentos.

Previamente a la suscripcion del pacto colectivo, las entidades deberan obtener un
informe financiero y contable favorable emitido por una sociedad auditora de reconocido
prestigio, sobre la viabilidad de los compromisos a asumir, seglin su proyeccion de ingresos
ordinarios y los compromisos de gastos existentes para el periodo.

La duracion del pacto colectivo es anual en consideracion al periodo presupuestal
establecido en el articulo 77° de la Constitucion Politica del Peru, salvo que exista
informacién financiera que haga posible su pacto plurianual.
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18.5. En ningln caso las condiciones de empleo pactadas pueden ser de aplicacion a los
funcionarios publicos con poder de decision y los que desempenan cargos de confianza o
de direccion.

Articulo 19. Derecho de consulta de los servidores publicos sobre el monto de la unidad de
referencia para la determinacién de las remuneraciones del Sector Publico

Las organizaciones sindicales representativas de los servidores publicos seran consultadas,
con caracter previo, sobre el monto de la unidad de referencia para la determinacion de
las remuneraciones del Sector Publico. El Poder Ejecutivo establecera las reglas para la
determinacion de las organizaciones sindicales a las que se efectuara la consulta, asi como el
procedimiento a que debe sujetarse ésta.

Articulo 20. Obligaciones del personal en la carrera administrativa
20.1. Son obligaciones de los servidores publicos:

a. Mejorar sostenidamente sus aptitudes y actitudes hacia el usuario manteniendo una
continua iniciativa en las labores.

b. Cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico.

Cumplir diligentemente los deberes que impone el servicio publico, tales como
horarios de trabajo, exclusividad de los servicios durante la jornada de trabajo,
conocimiento de las labores del cargo, supeditar intereses particulares a las
condiciones de trabajo y a las prioridades de la entidad.

d. Observar una conducta dignay decorosa, compatible con la honorabilidad del empleo
publico.

e. Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos publicos
y el personal a su cargo, asignandolos exclusivamente para el servicio oficial.

f. Percibir en contraprestacion de su servicio sélo la remuneracion aplicable en funcion
de la Ley de la materia. Es prohibido antes, durante o posteriormente a su actuacion
recibir dadivas, promesas, donativos, ventajas o retribuciones de terceros para
realizar u omitir actos del servicio.

g. Noemitir opinion ni brindar declaraciones en nombre de la entidad, salvo autorizacion
expresa del superior jerarquico competente.

h. Informar a la autoridad superior o denunciar ante la autoridad correspondiente, los
actos delictivos o irregularidades que conozca.

i.  No prestar servicios bajo cualquier modalidad a otra entidad puUblica, salvo los casos
previstos en la presente ley.

j. Actuar con transparencia en el ejercicio de su funcion y proporcionar con fidelidad
y precision la informacion requerida sobre su situacion personal o familiar.

k. Actuar con imparcialidad, omitiendo participar o intervenir por si o por terceras
personas, directa o indirectamente, en los contratos con su entidad o cualquier
otra entidad del Estado, en los que tenga interés el propio servidor, su conyuge o
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad.

. Guardar secreto y/o reserva de la informacion calificada como tal por las normas
sobre la materia y sobre aquellas que afecten derechos fundamentales, aun cuando
hubieren cesado en el servicio.

m. Excusarse de conocer asuntos que puedan implicar conflictos de intereses con las
funciones que desempefa.

n. No practicar actividades politico partidarias en su centro de trabajo y en cualquier
entidad del Estado.
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0. Presentar declaracion jurada anual de bienes y rentas, asi como al asumir y al cesar en
el cargo, en los casos que corresponda, conforme al Titulo VIl de la presente Ley.

p. Mantener una residencia que le permita concurrir facilmente con normalidad y
regularidad al lugar asignado para la prestacion de sus servicios.

g. Las demas que senale el ordenamiento juridico y el reglamento.

Capitulo Ill. Del Ingreso

Articulo 21. Ingreso a la Carrera Administrativa

21.1. El proceso de ingreso tiene por finalidad atraer al servicio publico a los mejores recursos
disponibles de acuerdo a las necesidades de las entidades. El ingreso a la carrera
administrativa se produce por concurso publico abierto en cualquiera de los siguientes
supuestos:

a. Cuando se produzca una plaza vacante en el nivel mas bajo de cada grupo ocupacional
de la carrera administrativa. Al concurso puede postular también el personal de
carrera del nivel inmediato inferior en igualdad de condiciones

b. Cuando por cualquier otra causa objetiva, hubiese sido infructuoso el concurso
interno para cubrir alguna plaza vacante de nivel superior.

Articulo 22. Requisitos para la convocatoria

Para convocar a un proceso de ingreso a la carrera, las entidades deben contar con lo

siguiente:

22.1. Plaza vacante, incluida en el Cuadro de Asignacion de Personal Presupuestado -CAPP.

22.2. Identificacion de las funciones y responsabilidades del puesto vacante.

22.3. La plaza a concursar debe contar con el perfil de competencias debidamente
aprobado.

22.4. Descripcion de los criterios de puntuacion para calificar a los postulantes y el puntaje
minimo para ser admitido en el servicio.

22.5. Determinacién de la remuneracion aplicable.

Articulo 23. Normas generales de los procesos de seleccion para el ingreso

23.1. Etapas del proceso de seleccion: El proceso de seleccion comprende la convocatoria y
difusion, la aplicacion de los instrumentos de seleccion, el nombramiento y el periodo de
prueba.

23.2. Principio: En caso de duda sobre cualquier aspecto del proceso de seleccion debera
preferirse la solucion que mejor atienda la publicidad de proceso y la libre e igualitaria
concurrencia de los postulantes.

23.3. Competencia: En los procesos de seleccion para el ingreso:

a. Cadaentidad, conduce el proceso, a través de una Comision Permanente conformada
por tres Directivos Superiores, preferentemente con especialidad en instrumentos
de calificacion de personal, y reconocida objetividad..

b. La Oficina de Recursos Humanos brinda el apoyo administrativo y actla como
instancia técnica.

c. ELCOSEP puede asumir la competencia para conducir un proceso de seleccion, previo
convenio con la entidad respectiva.

23.4. Instrumentos de seleccion: Para la elaboracion y la aplicacion de los instrumentos de
seleccion, las entidades pueden encomendar la gestion a universidades, o contratar a
personas juridicas autorizadas por el COSEP.
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Articulo 24. Condiciones generales para postular

24.1.

24.2.

24.3.

Para poder participar en un proceso de ingreso a la carrera, la persona debe cumplir los
siguientes requisitos:

a. Ser ciudadano peruano en ejercicio o gozar de residencia por al menos cinco anos
consecutivos. Motivadamente, la entidad podra permitir la postulacion de extranjeros
no incluidos en el supuesto anterior en empleos que requieran conocimientos
tecnologicos o cientificos singulares, siempre que su condicion migratoria permita la
funcién a desarrollar. Los cargos cuyas funciones conlleven el ejercicio directo del
poder publico, o tengan por objeto salvaguardar los intereses del Estado solo podran
ser ocupados por quienes gozan de nacionalidad peruana.

b. Carecer de antecedentes penales ni policiales, cuando sean incompatibles con la
naturaleza de la funcién del puesto vacante.

c. Haber aprobado la educacién basica y poseer el nivel educacional o titulo profesional
o técnico exigido para la plaza.

d. No estar inhabilitado para ejercer funcion plblica, por decision administrativa firme
o sentencia judicial con calidad de cosa juzgada

e. Tener salud compatible con el ejercicio eficiente de las funciones asignadas al puesto
vacante

Los requisitos previstos en los literales 24.1.b, c, d, y e precedentes, seran sustentados
con una declaracion jurada presentada por el postulante al momento de inscribirse
al Concurso. El ganador presentara la documentacion sustentatoria oficial de estas
exigencias antes del nombramiento en la carrera administrativa.

Adicionalmente, en todo proceso de seleccion, el postulante presentara con caracter
de declaracion jurada, informacion respecto a los parientes hasta el cuarto grado de
consanguinidad y segundo de afinidad que laboren en la entidad o en el Sector, las
relaciones de empleo publico que hubieren tenido con cualquier entidad publica indicando
la razdn de su conclusion, y de sus principales intereses y actividades economicas durante
el ultimo ano.

Articulo 25. Convocatoria y difusion del proceso

La Convocatoria contiene la informacion que ordena el proceso de seleccion y obliga por igual a
la entidad como a los postulantes. Contiene la identificacion de la entidad, el nivel profesional
correspondiente al puesto, los requisitos para su desempeno, el cronograma del proceso, los
criterios de puntuacion, y el puntaje minimo. La informacién no podra ser cambiada una vez
iniciada la inscripcion, salvo para corregir alguna trasgresion legal, o para adecuar el cronograma
del proceso, divulgandolo a todos los interesados.

Articulo 26. Difusion del proceso

26.1.

26.2.

La convocatoria y sus modificaciones seran difundidas utilizando, el diario oficial El Peruano,
a través de dos (2) avisos publicados en dias diferentes, y el diario de mayor circulacion
regional o local, a través de dos (2) avisos publicados en dias diferentes, con la antelacion
minima de cinco dias Utiles a la inscripcion de los postulantes. Para el efecto, el diario
oficial El Peruano establece una seccién especial de Ofertas de empleo publico.

En los municipios con menos de cincuenta mil (50.000) habitantes, la difusion de la
convocatoria podra hacerse bajo constancia notarial o de juez de paz, a través de:

a. Radio, en emisoras oficialmente autorizadas, al menos tres (3) veces diarias en horas
habiles durante dos (2) dias.

b. Television, a través de canales oficialmente autorizados, al menos dos (2) veces en
dias distintos y en horarios de alta sintonia.
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26.3. En todos los casos, se incluira la informacion en el Portal Informatico de la entidad y del
COSEP, respetando el periodo de antelacion previsto en el numeral 26.1.

26.4. En municipios de menos de diez mil (10,000) habitantes se podra sustituir lo previsto en
uno de los literales a y b precedentes por paneles ubicados en lugares publicos al menos
durante siete (7) dias Utiles consecutivos.

Articulo 27. Instrumentos de seleccion

27.1. Los instrumentos de seleccion deben ser adecuados con las exigencias previstas para
el puesto vacante. Son aplicables como instrumentos de seleccion los siguientes: el
analisis de la informacion personal de los postulantes, la realizacion de pruebas escritas
de conocimiento, la ejecucion de pruebas de aptitudes o capacidades para el puesto,
la realizacion de simulaciones demostrativas de la posesion de habilidad para el puesto,
pruebas psicométricas relacionadas con la exploraciéon de rasgos de la personalidad o
caracter, la superacion de pruebas médicas y la entrevista personal.

27.2. La valoracion de los resultados de estas pruebas se efectuara a través de medios
técnicos, que respondan a criterios de objetividad, previsibilidad e imparcialidad. En
ningUn caso, la entrevista personal en el proceso de seleccion podra tener un valor mayor
al diez por ciento (10%) del puntaje definitivo y siempre que sea calificado por un 6rgano
colegiado.

Articulo 28. Nombramiento en la carrera administrativa

Con base en los resultados del concurso, la entidad dispondra el nombramiento del postulante
que alcanzo el puntaje mas alto en el concurso, en el grupo ocupacional y nivel que postulo.
En caso que el ganador no asuma el cargo, se nombra al que haya quedado segundo y asi
sucesivamente, siempre y cuando haya obtenido puntaje aprobatorio y el postulante haya
calificado en el cinco por ciento superior del orden de mérito del concurso.

Articulo 29. Periodo de prueba

29.1. Para que un servidor publico reciba la proteccion del régimen de carrera administrativa,
debe pasar satisfactoriamente un periodo de prueba de seis (06) meses de servicio
contados a partir de la fecha de vigencia del nombramiento.

29.2. Durante dicho periodo, la maxima autoridad de la entidad podra dar por concluida
la relacion de empleo publico, mediante resolucion motivada, si comprobare la no
adaptacion del servidor a las exigencias o particularidades del servicio, o, si se acredita
que en la postulacion se produjo algin fraude o acto analogo. En ambos casos, se convoca
a nuevo concurso.

29.3. Las entidades también podran sustituir el periodo de prueba por la aprobacion de un
curso especial de formacion para la labor aprobado por el COSEP, con una duraciéon no
menor de tres (03) meses a tiempo completo. La aprobacion del curso tiene el mismo
efecto que la superacioén del periodo de prueba.

Articulo 30. Legitimidad para impugnar vicios en procesos de seleccién

30.1. Todo ciudadano tiene legitimidad para interponer recurso de reconsideracion ante la
autoridad que aprueba la Convocatoria, y, en su caso, apelacion ante el Tribunal de
Empleo Publico contra las convocatorias que transgredan las reglas esenciales del proceso
de ingreso a la carrera establecidas en la presente ley.

30.2. Los postulantes dentro del proceso de seleccion tienen legitimidad para interponer
recurso de reconsideracion ante la Comisién Permanente de Concursos, y, en su caso,
apelacion ante el Tribunal del Empleo Publico, contra la decision final del proceso por
contravencion al criterio de igualdad de oportunidades.
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30.3. De apreciar algun vicio en el proceso, el Tribunal decidira sobre el fondo del asunto, sin
reenviar el expediente a la entidad.

Articulo 31. Lista de elegibles

El cinco por ciento superior de los postulantes que aprueben el concurso y no alcancen vacante
integran una “lista de elegibles” en estricto orden de méritos por el periodo de un ano que
sera administrada por el COSEP. El reglamento establecera la forma en que las personas
comprendidas en esta lista se incorporaran en los procesos de seleccion. La incorporacion en
esta lista no da lugar a ningln derecho para el postulante, ni lo incorpora en forma alguna a la
carrera administrativa.

Capitulo IV. De la progresion

Articulo 32. Desarrollo profesional en la Carrera Administrativa
El desarrollo profesional se expresa a través de la progresion del servidor al nivel inmediato
superior o el cambio de grupo ocupacional, segun su desempefio, en la Administracion Publica.

Articulo 33. La progresion en la carrera

33.1. La progresion en la carrera administrativa se hace por los niveles profesionales y
podra seguir la trayectoria institucional o trayectoria interinstitucional, a eleccion del
servidor.

33.2. La trayectoria institucional, comprende a la linea de carrera vertical que corresponde a
los niveles ascendentes de mayor complejidad y responsabilidad dentro de su entidad. La
trayectoria interinstitucional, horizontal o lateral, comprende la progresion dentro del
mismo nivel o uno mayor, equivalente o afin, en otra entidad.

33.3. Excepcionalmente, se podra cambiar a un servidor de un nivel a otro menor, cuando se
supriman empleos, y no se le pueda ubicar en un puesto similar al que ocupaba, siempre
que se cuente con la aceptacion del servidor.

Articulo 34. Normas para el proceso de concurso interno

34.1. La progresion en la carrera administrativa se realiza mediante concurso interno a las plazas
distintas a las previstas en el numeral 24.1 a las que puede postular cualquier servidor de
carrera de las entidades puUblicas, siempre que cumplan las condiciones generales para
la postulacion y ademas los requisitos de la plaza vacante. En igualdad de puntaje, se
preferira a quien haya sido calificado con mayor frecuencia como personal distinguido.

34.2. El proceso de concurso interno comprende las etapas de convocatoria y difusion, la
aplicacion de instrumentos de seleccion comprendidos en el articulo 27° de la presente
Ley, y la promocion al cargo vacante, aplicando supletoriamente las reglas de los procesos
de ingreso al servicio.

34.3. La convocatoria contendra la informacion prevista para el proceso de seleccion para el
ingreso a la carrera administrativa y sera difundida al interior de la entidad y comunicada
al COSEP para su difusion en la Administracion Publica.

Articulo 35. Progresion acelerada por mérito

Los trabajadores que hayan sido calificados sistematicamente como personal distinguido
podran acogerse a un régimen especial de progresion acelerada. El reglamento establecera los
requisitos especiales que éstos deberan cumplir, asi como las condiciones y los limites de la
administracion publica para su utilizacion.

Articulo 36. Requisitos para la postulacion a los concursos internos
36.1. Para participar en los concursos internos, el servidor debe:
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36.2.

a. Acreditar la capacitacion para el ascenso cuando sea el caso, o satisfacer los
examenes de equivalencia de acuerdo con lo que establezca el COSEP.

b. Haber sido evaluado como personal distinguido o de buen rendimiento en el periodo
inmediato anterior.

c. No haber sido sancionado durante los ultimos doce meses anteriores a la
convocatoria.

d. Haber cumplido con el requisito de tiempo minimo de permanencia en el nivel de
carrera cuando corresponda. El tiempo minimo de permanencia en un nivel de la carrera
se determina tomando en cuenta las caracteristicas de la funcion desempeiada vy sirve
como referente para evaluar las capacidades adquiridas por un servidor en cada puesto.
EL COSEP establecera las normas técnicas para la determinacion de los periodos minimos
de permanencia en los niveles de la carrera, asi como los casos en los que procedera la
utilizacion de este criterio en los instrumentos de seleccién o calificacion.

Si no hubiere la pluralidad de postulantes habiles en el nivel de carrera correspondiente
al cargo o en caso de no cubrirse las vacantes, se convoca la plaza a concurso publico.

Capitulo V. De los Desplazamientos

Articulo 37. Normas generales sobre desplazamientos

37.1.

37.2.

37.3.

37.4.

Los desplazamientos son el conjunto de cambios a los que se sujeta el empleado publico
desde que ingresa hasta su retiro, para ocupar otro puesto dentro de su entidad o en
otra, en funcién a la evaluacion de su desempeno, su adecuacion a las especificaciones de
un nuevo puesto, a la capacitacion recibida y en funcién a las demandas y posibilidades
presupuestarias de la entidad.

Los desplazamientos dentro de la entidad se producen por promocion, rotaciéon, encargo
y comision de servicios. Entre entidades se producen por reasignacion, permuta y
transferencia. La designacion puede ser dentro de la misma o en una entidad diferente.

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.

Es posible establecer otra modalidad de desplazamientos en la medida que exista
aceptacion del titular de las instituciones involucradas, del empleado publico y la opinion
favorable del COSEP.

Articulo 38. Tipos de Desplazamientos

38.1.

Los tipos de desplazamiento son:

a. Promocién: es el movimiento vertical u horizontal de un empleado publico dentro
de la entidad. La promocion vertical es el cambio de un empleado publico de un
puesto a otro de mayor jerarquia dentro de la misma entidad e implica mayores
facultades y remuneracion. La promocion horizontal es la posibilidad del empleado
publico de ocupar diferentes grados dentro de un mismo nivel de remuneraciones,
como resultado de una evaluacion de desempefiio.

b. Designacion: es el desempeio de un cargo bajo la condicidn de funcionario publico o
empleado de confianza por decision de la autoridad competente en la misma entidad
u otra. Cuando el empleado se encuentra dentro de la carrera administrativa, al
término de la designacion debera volver al cargo inmediatamente anterior y bajo las
condiciones correspondientes.

c. Rotacion: es el cambio de un empleado publico de una unidad de trabajo a otra
dentro de la misma entidad para desempefnar un puesto similar y dentro de su
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mismo nivel. Ademas de lo que establezca el reglamento, la rotacion procede por
nombramiento de un empleado de confianza en un puesto de trabajo ocupado
por un servidor publico, sin afectar su remuneracion ni categoria y adecuandolo
a las necesidades de la Entidad, hasta la conclusion del contrato del empleado de
confianza.

Reasignacion: consiste en el desplazamiento de un empleado publico de una entidad
a otra, sin solucion de continuidad, con conocimiento de la entidad de origen y
aceptacion del empleado.

En este caso, la entidad receptora sera desde la fecha de reasignacién, quien deba asumir el
pago de la remuneracion.

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 reasignacion a un
nivel inmediato superior de la carrera solo procede mediante concurso y de acuerdo a las
normas aplicables para cada caso.

e.

Permuta: consiste en el desplazamiento simultaneo entre dos empleados publicos,
por acuerdo mutuo, perteneciente a un mismo grupo ocupacional y nivel de carrera
y proveniente de entidades distintas.

Los empleados deberan contar con la misma especialidad o realizar funciones en
cargos compatibles o similares en sus respectivas entidades. En estos casos, se debe
contar con la aprobacion previa de ambas entidades.

Encargo: es un desplazamiento temporal excepcional y fundamentado. Soélo procede
en ausencia del titular de la misma entidad para el desempeno de funciones de
responsabilidad directiva compatibles con niveles de carrera superiores al del
empleado publico. En ninglin caso debe exceder el periodo presupuestal.

Comision de servicios: es el desplazamiento temporal del empleado fuera de la sede
habitual de trabajo, dispuesta por la autoridad competente, para realizar funciones
segln 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

Transferencia: consiste en la reubicacion del empleado publico en una 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, descentralizacion y reorganizacion institucional, siempre
que exista la transmision del respectivo presupuesto.

Destaque: consiste en el desplazamiento temporal de un empleado publico a otra
entidad a pedido de ésta debidamente justificado, para desempenar funciones
asignadas por la entidad de destino dentro de su campo de competencia funcional.
En este caso, el empleado publico seguira percibiendo sus remuneraciones en la
entidad de origen, y el destaque no sera menor de treinta (30) dias ni excedera el
periodo presupuestal, debiendo contar con el consentimiento previo del empleado.

38.2. El reglamento desarrollara los requisitos para que proceda el desplazamiento, asi como
los casos en que se requiere aprobacion previa del servidor publico.

Capitulo VI. De la evaluacién

Articulo 39. Proceso de evaluacion del desempeio
39.1. Laevaluacion del desempeio es el proceso integral, sistematico y continuo de apreciacion
objetiva y demostrable del conjunto de actividades, aptitudes y rendimiento del servidor
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39.2.

39.3.

en cumplimiento de sus metas que llevan a cabo obligatoriamente las entidades en la
forma y condiciones que se sefalan en la normatividad. Todo proceso de evaluacion se
sujeta a las siguientes reglas minimas:

a. Debe ser aplicado en funcion de factores mensurables, cuantificables y verificables.
b. Califica los doce meses de desempeno funcional.

c. Abarca a todos los servidores de una entidad, incluidos los contratados

d. Sus resultados son publicos.

La calificacion debera ser notificada al servidor evaluado. Quien se encuentre disconforme
podra solicitar documentadamente la confirmacion de la calificacién adjudicada ante la

Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces, que definira la situacion de modo
irrecurrible, salvo en caso del presupuesto contenido en el articulo 41.5 de la presente ley.

La evaluacion anual podra ser verificada por entidades especializadas cuando la entidad
no cuente con el sistema de evaluacion respectivo o cuando lo estime conveniente.

Articulo 40. Los factores de evaluacion
La evaluacion se realiza tomando en cuenta los siguientes factores individuales y grupales.

40.1.

40.2.

Factores Individuales: Para la evaluacion de las condiciones personales del servidor, la
entidad valora los méritos y deméritos obtenidos durante el periodo anual. La existencia
de deméritos durante el periodo impide ser calificado en la categoria de personal
distinguido. Son factores individuales:

a. Elrendimiento y calidad del servicio: califica la cantidad de trabajo, la calidad de la
labor realizada y la preocupacion por el usuario

b. Las condiciones personales: evalla aquellas aptitudes de indole social, personal y
cultural, que inciden directamente en el cumplimiento de sus tareas.

c. Las aptitudes en cargos de supervision y responsabilidad: califica la idoneidad del
servidor para acceder a niveles de mayor responsabilidad.

Factores Grupales: Cuando se hubiera establecido oficialmente indicadores de gestion
para la entidad y sus unidades organicas, la evaluacion de desempeino ademas comprende
como factor de evaluacion grupal la obtencion de las metas y objetivos convenidos para
el mismo periodo.

Articulo 41. Consecuencias de la evaluaciéon

41.1.

41.2.

41.3.

41.4.

Las entidades elaboraran su escalafon con el resultado de las calificaciones, ubicando a los
servidores en orden decreciente conforme al puntaje alcanzado, dentro de cada nivel y
grupo ocupacional y segln los factores individuales, grupales y el mérito de las opiniones
favorables y desfavorables debidamente fundadas de los usuarios, cuando corresponda.

La calificacion obtenida de la evaluacion es determinante para la concesion de estimulos
y premios a los servidores, para habilitar su participacion en concursos de ascenso, y la
permanencia en el servicio, siempre que no alcance la aprobacion en la capacitacion
respectiva. Por la evaluacion se califica a los servidores en i) Personal de rendimiento
distinguido; ii) Personal de buen rendimiento; vy, iii) Personal de rendimiento sujeto a
observacion. La calificacion Personal de rendimiento distinguido solo podra ser otorgada,
como maximo, al 10% del total del personal de la entidad.

El reglamento establecera las medidas que las entidades podran aplicar para premiar el
rendimiento distinguido conforme a lo dispuesto en el articulo 9° de la presente Ley.

El servidor evaluado en la categoria de Personal de rendimiento sujeto a observacion
esta obligado a participar en los eventos de capacitacion que desarrolle la entidad para
el mejoramiento de la calidad del servicio.
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41.5. El trabajador evaluado como personal sujeto a observacién por tres veces consecutivas
o tres alternas en un periodo de cinco afos, es sujeto a evaluacion por el COSEP, dentro
de un periodo no mayor de 30 dias, la cual podra confirmar o modificar la evaluacion. La
evaluacion realizada por el COSEP estara constituida por pruebas psicoldgicas, de aptitud
y de conocimientos referentes a la funcion del cargo que desempeia. La confirmacion
por el COSEP de la evaluacién del trabajador lo califica como personal de ineficiencia
comprobada y determina la terminacion de la carrera.

41.6 Elservidor Directivo Superior calificado en la categoria de personal de rendimiento sujeto
a observacion da lugar a su regreso al nivel y grupo ocupacional anterior, si lo tuviere.

Capitulo VII. De la Terminacion

Articulo 42. Terminacion de la carrera administrativa

42.1. La terminacién de la carrera administrativa sera constatada y declarada de oficio
por resolucion administrativa motivada cuando se produzcan alguna de las siguientes
causales:

a. Fallecimiento

Renuncia

Destitucion

Incapacidad permanente que impida el ejercicio de la funcion

Jubilacién por limite de edad, que se cumple como maximo a los 70 afos de edad
que da lugar al cese automatico

f. Cese, por pérdida de nacionalidad o residencia, por ineficiencia comprobada segin
el Articulo 41 de la presente ley y su Reglamento, sentencia judicial que conlleve la
inhabilitacion para el ejercicio de cargo publico, supresion del empleo.

42.2 Las causales b) y d) se declaran previo el proceso sefialado en cada caso por este titulo.
La causal c) se sujeta a las disposiciones de la presente Ley.-

®an o

Articulo 43. Renuncia

43.1. Larenuncia sera presentada por escrito ante el jefe inmediato, quien debera decidir sobre
ella dentro del plazo de treinta dias naturales siguientes. La renuncia surte efectos desde
que es notificada su aceptacion, o vencido el plazo para la decision de la administracion.
En tanto, el servidor queda sujeto al deber de continuar el servicio y hacer entrega del
cargo a su reemplazante o superior inmediato.

43.2. Larenuncia podra ser retenida por la autoridad solo cuando al momento de su presentacion
el servidor estuviere sujeto a un procedimiento administrativo disciplinario.

43.3. Si el renunciante, hubiese calificado como personal de rendimiento distinguido durante
los Ultimos dos anos, podra participar en los concursos de ascenso que correspondieren al
nivel ocupado al momento de su cese, si acredita los requisitos correspondientes, dentro
de los doce meses siguientes a su renuncia.

Articulo 44. Incapacidad permanente

En caso existir indicios razonables sobre la permanente incapacidad fisica o mental del
servidor para desempefar los deberes de su puesto, la entidad podra requerirle que se
someta a examen médico para establecer la capacidad o incapacidad del servidor para el
puesto asignado, la misma que sera acreditada mediante Certificado Médico expedido por
una Junta Médica designada por la entidad oficial de salud o de la seguridad social, el que
en forma expresa e inequivoca debera establecer la condicién del servidor. La negativa del
servidor a someterse al examen médico requerido podra servir de base a una presuncion de
incapacidad.
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Articulo 45. Cese por inhabilitacion judicial

45.1 La inhabilitacion impuesta por la autoridad judicial conlleva el cese automatico en el
servicio publico, cualquiera sea el nivel, grupo ocupacional o entidad con la que mantenga
la relacion de empleo publico.

45.2 Toda condena penal que aplique la pena de inhabilitacion conforme al Cdodigo Penal a un
servidor publico debe ser notificada por el Juez a la entidad en la cual presta servicios el
condenado y ademas al COSEP para su registro y seguimiento.

Articulo 46.- Procedimiento en caso de supresion de plazas organicas

Las entidades podran suprimir puestos por proceso de desactivacion, reestructuracion, fusion,
reorganizacion declarada por razones técnicas o financieras, siempre y cuando dichos procesos
estén amparados en norma legal expresa. Esta prohibida la creacion posterior del mismo cargo
estructural.

46.1 La supresion de empleo debe sustentarse con la nueva estructura institucional a
implementarse, los informes técnicos y financieros sobre la necesidad de reduccion de
personal y la indicaciéon del nimero, grupo ocupacional y niveles de los empleos a ser
afectados.

46.2 Dentrode los treinta dias posteriores a la declaracion de reestructuracion o reorganizacion,
la entidad procedera a efectuar la evaluacion del personal comprendido en el grupo
ocupacional y niveles afectados, y declarara a los servidores calificados para reubicacion.
La evaluacioén no incluira a las madres con licencia pre y post natal, asi como a quienes
estuvieren en condiciones de jubilarse dentro del periodo maximo de tres afnos contados
desde la vigencia del referido dispositivo legal que declara la reestructuracion o la
reorganizacion. El reglamento podra establecer otros casos de excepcion de personal
que necesariamente debera ser reubicado.

46.3 Losservidores calificados para reubicacion gozaran de dos meses de disponibilidad, durante
el cual ninguno de sus derechos sera afectado y podran participar en las actividades
de capacitacion en la modalidad de actualizacion que para el efecto programara la
institucion. Vencido el término de la disponibilidad, sin que haya sido reubicado, o en el
caso que el servidor rehuse el ofrecimiento de ocupar un puesto, concluira su relacion
de carrera administrativa por supresion del empleo y sera incorporado en la relacion
nacional de elegibles para futuros concursos en las entidades por un plazo de un ano, si
cumpliera el perfil respectivo.

El Reglamento contemplara la indemnizacion correspondiente.

Articulo 47. Resoluciéon
La resolucion que pone término a la carrera debera pronunciarse ademas sobre todos los
derechos econémicos que correspondieren al servidor.

Capitulo VIIl. Del Régimen especial de Alta Gerencia Publica

Articulo 48. Concepto

48.1 El Subsistema de la Alta Gerencia PUblica consiste en el conjunto de procesos dirigidos a
organizar la asignacion de personal de carrera administrativa a los cargos comprendidos
en el tercer nivel jerarquico dentro del Poder Ejecutivo.

48.2 Son cargos sujetos a este Subsistema:
En los Ministerios: los cargos de Director Nacional, General o denominaciones analogas.

48.3 En los Organismos Publicos Descentralizados, proyectos y similares, los cargos ubicados
jerarquicamente después de la maxima autoridad administrativa de la entidad, tales
como Director General, Gerente General, o denominaciones analogas.
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En lo no expresamente previsto en este Titulo, el Subsistema de Alta Gerencia Publica se
regula supletoriamente por las normas referidas a la carrera administrativa aprobadas en la
presente ley.

Articulo 49.- Caracteristicas de la Alta Gerencia Publica

49.1 La Alta Gerencia Publica responde por el logro de los objetivos y metas asignados en el
periodo de su gestion, conforme al ordenamiento, los planes y programas de sus entidades
y los convenios de gestion suscritos.

49.2 El conocimiento de herramientas gerenciales, el liderazgo e integridad son criterios
basicos para su seleccion y evaluacion.

Articulo 50.- Competencia para su seleccién

Los cargos de la Alta Gerencia Plblica seran provistos mediante Concurso publico conducido
y regulado por un Consejo de Alta Gerencia Publica dentro del COSEP, conformado por dos
representantes del Consejo Directivo de esta entidad, uno de los cuales lo presidira, y un
representante del Presidente de la RepuUblica. Los miembros del Consejo de Alta Gerencia
Publica deberan ser profesionales de reconocida versacion y experiencia en asuntos publicos.

Compete a este Consejo, a propuesta de la entidad, aprobar los perfiles profesionales para
estos cargos, y proponer al Titular de la entidad una terna de candidatos aptos para ocupar
estos cargos.

Articulo 51.- Seleccion de los Altos Gerentes Publicos.

51.1 Para la seleccion de los Altos Gerentes Publicos, el Consejo convoca a un proceso de
seleccion en el que podran participar todos los servidores de carrera ubicados en el
Grupo Ocupacional Directivo Superior de cualquiera de las entidades.

51.2 Para fomentar una mayor competencia, el Consejo podra decidir motivadamente que
también pueden postular cualquier profesional independiente que cumpla las condiciones
generales para el puesto.

Articulo 52.- Designacion de los Altos Gerentes Publicos
52.1 El Consejo entrega al titular de cada entidad, una relacion de tres candidatos
seleccionados, acompainada de toda la informacion relevante para su apreciacion.

52.2 Dentro del plazo de cinco (05) dias, el Titular de la entidad nombra a uno de los
candidatos propuestos por el Consejo o declara desierto el proceso por una sola vez. En
este caso, el Consejo realizara un nuevo proceso de seleccion y designara directamente
al ganador.

52.3 La designacion tendra una duracion de dos afos, a cuyo termino, el servidor retorna al
nivel y entidad de origen

Capitulo IX. Provision de Personal Temporal y servicios complementarios

Articulo 53.- Prevision de dotacion de personal de caracter temporal

53.1 Las entidades solo podran prever la captacion de empleados publicos de caracter
temporal o accidental por un periodo no mayor a doce meses, siempre que se presente
una de las siguientes condiciones:

a. Inicio de actividades de una entidad, apertura de oficinas desconcentradas o la
asuncion de una nueva actividad funcional.

b. Cumplir labores subordinadas que no forman parte de las actividades permanentes
de la entidad siempre que no sea posible desempenarlas mediante una redistribucion
de los servidores publicos de carrera.
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c. Desarrollar programas, proyectos o actividades de duracion determinada o
temporales, referidos a actividades no habituales de la entidad.

d. Incrementos sustanciales e imprevisibles de la demanda de servicios que no puedan
ser satisfechas con personal de carrera.

53.2 En cada oportunidad, se debera justificar y expresar la causa temporal de contratacion
tanto en los requerimientos, como en el respectivo contrato con el empleado.

53.4 Estos empleos no forman parte de la carrera administrativa, ni generan derecho de
ninguna clase para efectos de la misma. No obstante, para su ingreso se realizara
proceso de seleccion, de acuerdo con lo previsto en el reglamento, y quedaran
sujetos a los mismos deberes, prohibiciones e incompatibilidades del personal
permanente. El vencimiento del plazo del contrato, determina la conclusion del
contrato de pleno derecho, sin admitir ninguna prorroga, ampliacion o renovacion.
Solo podran suscribirse o renovarse contratos temporales por un periodo mayor
a los doce meses en los casos estrictamente necesarios de los proyectos sujetos
a convenios internacionales y por un periodo que no exceda la ejecucion del
mismo. El reglamento establecera los casos en que procede esta excepcidon
cuidando de no desnaturalizar la carrera administrativa y los derechos que les
seran reconocidos.

Articulo 54.- Provision de servicios complementarios

Cada entidad debe proveerse mediante contrato de servicios con terceras empresas, de las
actividades complementarias o auxiliares que no constituyan directamente su finalidad
institucional ni conformen algun sistema administrativo, tales como los servicios de protocolo,
mantenimiento, seguridad, limpieza, vigilancia, procesamiento de datos y mensajeria entre
otros. De requerirlo, su implementacion determina la reubicacién del personal de carrera
asignados a estas funciones. La razonabilidad de la decision debe sustentarse en estudios
técnicos y economicos.

Titulo Ill. De los Funcionarios Publica y los empleados de Confianza

Capitulo I. De los Funcionarios Publicos

Articulo 55.- De la clasificacion
Los Funcionarios Publicos se clasifican en:

55.1 Funcionario publico de eleccion popular, directa y universal o confianza politica
originaria.- Es aquel elegido mediante eleccion popular y universal, conducida por el
organismo del Estado autorizado para tal fin. El ingreso, permanencia y término de su
funcion estan regulados por la Constitucion y las leyes de la materia. Son funcionarios
publicos de eleccion popular, directa y universal:

a. Presidente de la Republica.

b. Vice Presidentes de la Republica.

c. Congresistas de la RepuUblica.

d. Presidentes y Consejeros Regionales.
e. Alcaldes y Regidores.

55.2 Funcionario publico de nombramientoy remocion regulados.- Es aquél cuyo nombramiento,
instancia que lo nombra, periodo de vigencia y causales de remocion, estan regulados
en norma expresa. En estos casos, el nombramiento y la remocion se sujetan a las reglas
contempladas para cada caso. Son funcionarios publicos de nombramiento y remocion
regulados:
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Magistrados del Tribunal Constitucional

Defensor del Pueblo

Contralor General de la Republica

Presidente del Jurado Nacional de Elecciones

Miembros del Consejo Nacional de la Magistratura

Titulares, Presidente y miembros del Directorio de los érganos constitucionales.
Titulares de las entidades publicas con personalidad juridica.

Fiscal de la Nacion y Fiscales Supremos del Ministerio Publico.

Presidente de la Corte Suprema y Vocales Supremos.

Rectores, Vicerrectores y Decanos de las Facultades de la Universidades Publicas.
Jefe y miembros del Consejo Directivo de los organismos reguladores.

Vocales integrantes de los Tribunales Administrativos de las entidades publicas.
Aquellos establecidos por norma especial.

55.3 Funcionario publico de libre nombramiento y remocion.- Es aquel cuya incorporacion a la
funcion publica se realiza por libre decision del funcionario publico de confianza politica
originaria o por funcionario publico de nombramiento y remocion regulados. El libre
nombramiento consiste en la apreciacion por el 6rgano competente de la idoneidad de los
candidatos en relacion con los requisitos exigidos para el desempeno del puesto. Podran
cubrirse a través de esta modalidad los cargos de primer y segundo nivel jerarquico en
las entidades del Poder Ejecutivo y los de primer nivel jerarquico en los organismos
publicos descentralizados y en las empresas del Estado. Son funcionarios publicos de
libre nombramiento y remocion:

a.

b.
C.
d

f.

g.
h.

Ministros de Estado.
Vice Ministros.
Secretarios Generales de entidades del Poder Ejecutivo.

Presidentes del Directorio y Secretarios o Directores Ejecutivos o de rango similar de
los organismos publicos descentralizados

Presidentes y miembros del Directorio y Gerencia General de las empresas del Estado
en las cuales el Estado tiene participacion mayoritaria, asi como de las empresas
municipales.

Gerentes Generales de los Gobiernos Regionales y Locales.
Prefectos y Sub Prefectos.
Aquellos establecidos por norma especial.

55.4 El Reglamento podra precisar otros cargos de funcionarios publicos.

Articulo 56.- De los requisitos

Para ser funcionario publico se requiere cumplir con los requisitos contemplados para cada
puesto en las leyes especificas, asi como los requisitos para postular exigidos por el articulo 24°
de la presente ley. Sin perjuicio de ello, se requiere:

a.
b.

Estar en ejercicio de sus derechos ciudadanos.

Tener la nacionalidad peruana, en los casos que la naturaleza del cargo lo exija.
Los criterios de nacionalidad se determinan de conformidad con lo dispuesto en la
Constitucion y leyes especificas.

No estar inhabilitado para ejercer funcion publica por resolucion administrativa o
resolucion judicial definitiva.
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d. No haber sido condenado con pena privativa de la libertad por delito doloso.

e. Acreditar estudios superiores, experiencia y capacitacion salvo que por otra ley o
por la naturaleza del cargo estos no sean exigibles.

Articulo 57.-Del nombramiento y designacion en el cargo y su publicidad

57.1 Se adquiere la condicién de funcionario publico a partir del nombramiento para
desempenar actividades o funciones en nombre o al servicio del Estado. Sin embargo,
solo a partir de la toma de posesion podran ejercerse las atribuciones que el cargo
reconoce de acuerdo a las reglas contempladas en leyes especiales y las que disponga
el reglamento de esta ley teniendo en cuenta el tipo de cargo que se desempene. Se
requiere del juramento en los casos en que la ley lo establezca. El nombramiento se
sujeta a lo previsto en las normas de la materia.

57.2 El nombramiento de funcionarios publicos rige a partir del dia de su publicacion en el
Diario Oficial El Peruano.

Articulo 58.- De los derechos y las obligaciones de los funcionarios publicos

58.1 Ademas de los derechos contenidos en las leyes especiales y en el articulo 64° de la
presente Ley, los funcionarios publicos de acuerdo a su competencia tienen derecho a la
independencia de criterio en la adopcion de decisiones.

58.2 Sin perjuicio de las obligaciones senaladas en el articulo 20° de la presente ley, los
funcionarios pUblicos deben:

a. Formular y ejecutar los planes y programas que corresponden a su cargo.

b. Rendir cuentas sobre los asuntos que sean de su competencia, en el ejercicio de sus
funciones y contribuir en la rendicion de cuentas de la gestion pUblica de la entidad
en la que presta servicios, proporcionando la documentacion y/o informacion que le
sea solicitada.

c. Guardar secreto de la informacion reservada y utilizarla en forma debida.

d. Dar cuenta a las autoridades competentes de aquellas érdenes que, a su juicio,
fueran contrarias a la legalidad o constitutivas de delito.

Capitulo Il. De los Cargos de Confianza

Articulo 59.- Empleado de confianza

59.1 Comprende al personal del empleo publico que desempeiia cargo técnico o politico y que
goza de la confianza directa del funcionario publico quien lo designa. Pueden ser designados
en estos cargos aquellos profesionales con conocimiento especializado en materias propias
de la Administracion Publica y de la materia que se requiera para el buen funcionamiento
de la entidad. También pueden ser considerados como empleados de confianza aquellos
que realizan actividades y laboran en el entorno del funcionario publico.

59.2 De acuerdo a su competencia puede emitir opiniones o informes de caracter técnico o
politico, acceder a informacion de caracter reservada, secreta y/o confidencial, participar
en la formacion y desarrollo de las politicas publicas y toma de decisiones de la entidad

59.3 Los empleados de confianza en una entidad no conforman un grupo ocupacional. No mas
de la quinta parte de grupo ocupacional directivo superior de una entidad puede ser
calificado como cargo de confianza.

Articulo 60.- De la Limitacion porcentual

60.1 ELl Consejo Superior del Empleo Publico establecera la delimitacion porcentual que
correspondera a cada entidad, atendiendo al niumero de trabajadores de la entidad, y de
acuerdo con los siguientes criterios:
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a. En ningln caso el niUmero de empleados de confianza sera mayor al cinco por ciento
(5%) del total de servidores publicos existentes en la entidad.

b. La determinacion del porcentaje de empleados de confianza de las entidades se hara
siguiendo la regla de “a mayor nimero total de servidores publicos existentes en la
entidad, menor porcentaje de cargos de confianza”.

c. El numero total de servidores publicos existentes en la entidad se computa sobre el
numero total que aparece en el Cuadro para Asignacion de Personal con las plazas
autorizadas y presupuestadas al mes de enero de cada ano.

d. Toda entidad podra contar con al menos un empleado de confianza.

60.2 La infraccion del cumplimiento del porcentaje autorizado, no genera en favor de los
contratados el derecho a permanencia ni algin otro beneficio distinto a la retribucion
y a los que correspondan por los servicios prestados. En este caso, se procedera a la
resolucion inmediata del contrato. Sin perjuicio de la responsabilidad de los titulares y
de los funcionarios y servidores publicos.

Articulo 61.- De los derechos y obligaciones de los empleados de confianza

61.1 En el caso de los empleados de confianza los derechos son los contemplados en el articulo
64° de presente Ley, los establecidos en la entidad para el puesto desempenado y los
que asigne de modo especial el Titular de la entidad para el mejor desempeno de sus
funciones.

61.2 Sin perjuicio de las obligaciones senaladas en la presente ley, los empleados de confianza
deben:

- Rendir cuentas de acuerdo a la ley de la materia.
- Brindar informacion en los asuntos que sean de su competencia.

Articulo 62.- De la contratacion

62.1 Losempleados de confianza seran contratados a través de un contrato escrito de naturaleza
temporal, que contendra la precision de las condiciones de empleo, la remuneracion que
se percibira, la misma que debera ser la igual a la se otorga en la entidad para dicho
puesto y categoria, la indicacion expresa de las razones de la contratacion y el puesto a
ocupar. La contratacion se formaliza mediante resolucion del Titular de la Entidad que
aprueba la contratacion y rige a partir de su notificacion o publicacion.

62.2 El tiempo de duracion del contrato sera el que corresponda a la permanencia del Titular
de la Entidad. No obstante, el contrato podra resolverse anticipadamente o renovarse
por decision del Titular.

62.3 Ladesignaciony contratacion de empleados de confianza asi como los cargos estructurales
que ocupan deberan ser puestos en conocimiento del Consejo Superior del Empleo Publico
para su registro.

Capitulo Ill. Normas comunes para los funcionarios y cargos de confianza

Articulo 63.- De los requisitos

Para el nombramiento de funcionarios publicos de libre nombramiento y remocion a que se
refiere el articulo 55.3 con excepcion de los contemplados en los literales a y b, asi como
par la designacion de empleados de confianza se verificara, el cumplimiento de los requisitos
de estudios, experiencia y capacitacion previstos en la descripcion del puesto. El reglamento
establecera los medios de acreditacion de las calificaciones minimas. La documentacion
presentada para la acreditacion esta sujeta a la verificacion de parte de las entidades y de los
organos de control.
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Articulo 64.- Del régimen juridico
64.1 El funcionario publico y el empleado de confianza gozan de los siguientes derechos:

a.
b.

Remuneracion. Cuya regulacion se sujeta a la ley de la materia.

Descanso vacacional.- Luego de un ano completo de servicio se genera el derecho a
treinta dias de descanso remunerado, salvo acumulacion convencional. Este derecho
no es extensivo a los funcionarios publicos o empleados de confianza que no hayan
laborado un afo ni a aquellos que gozan de una regulacion especial. Los funcionarios
de eleccion popular, directa y universal, no tienen derecho a compensacion alguna
en caso de no hacer uso de este derecho. El Reglamento establecera las condiciones
para su ejercicio y precisara los casos excluidos.

Reclamo administrativo. Para solicitar informacion o rectificacion de un acto o
decision de la entidad sobre su régimen juridico o beneficios.

Jornada de Trabajo. Sera la que se establezca con caracter general para las
entidades comprendidas en esta Ley, debiendo adaptarse a cada uno de los puestos.
En atencion al nivel jerarquico, representacion y caracteristicas del cargo que
ocupan, a los funcionarios publicos y los empleados de confianza cuando corresponda,
no les resulta aplicable la limitacion de la jornada maxima ni se generan horas
extraordinarias.

A la Seguridad Social en salud y pensiones.- De acuerdo a la legislacion sobre la
materia.

A la defensa judicial en procesos judiciales, antejuicio constitucional y en la
investigacion policial en los procedimientos penales, por omisiones, actos o
decisiones adoptadas o ejecutadas en el ejercicio regular de sus funciones, inclusive
como consecuencia de encargos, aun cuando al momento de iniciarse el proceso
hubiese terminado la vinculacion con la respectiva Entidad.

Las demas que se indiquen en leyes especiales y normas reglamentarias. Cuando los
derechos y beneficios contemplados en la presente ley, se encuentren también establecidos
en normas especiales, solo seran de aplicacion aquellos previstos en esta ley.

64.2 No es aplicable a los funcionarios publicos y empleados de confianza el régimen juridico
de derechos y beneficios que se establecen para los servidores publicos, ni lo previsto en
el articulo 16.1.e) ° de la presente ley.

64.3 De modo excepcional, son aplicables a los funcionarios publicos y empleados de confianza
los derechos a licencias o permisos y la capacitacion laboral. Estos derechos no son
extensivos a los funcionarios publicos de eleccion popular, directa y universal y a aquellos
que se rigen por una regulacion especial.

64.4 El reglamento precisara las condiciones para el ejercicio y goce de los derechos y
precisara las exclusiones de los funcionarios publicos y empleados de confianza que por
la naturaleza de su cargo no tienen acceso a algunos de estos beneficios.

Articulo 65.- De la extincion del vinculo
65.1 El vinculo juridico de los funcionarios publicos y empleados de confianza concluira por:

a.

Las causales contenidas en el articulo 42.1°, incisos a, b, ¢, d y e de la presente ley,
segln corresponda.

Pérdida de la nacionalidad peruana o residencia, en los casos en que constituya un
requisito y de acuerdo con la ley respectiva.

Pérdida de la confianza o la decision unilateral de la autoridad que lo nombré o
designd, salvo que la ley establezca alguna exigencia diferente.
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d. El vencimiento del plazo del periodo en el que corresponda el ejercicio del cargo.

e. Por encontrarse comprendido en alguna de las causales de remocion o cese
establecidas por norma de la materia.

65.2 La permanencia de los funcionarios publicos y empleados de confianza se sujeta a un
régimen especial basado en la naturaleza del cargo, las funciones que cumple y el tipo
de contratacion particular. En consecuencia, no tienen derecho a la proteccion contra
el despido arbitrario ni a exigir beneficios derivados de la terminacion de la relacion de
empleo publico.

Articulo 66.- Formalizacion de la conclusion del vinculo
La conclusion del vinculo juridico se formaliza mediante acto administrativo del mismo nivel que
el de la designacion o nombramiento. Surte efecto desde el dia de su notificacion o publicacion.

Articulo 67.- Prorroga en el ejercicio del cargo

El vencimiento del plazo para el ejercicio del cargo, no determina la extincion de la relacion
juridica en forma automatica. Para que se produzca la extincion del vinculo se requiere del
nombramiento o la designacion de un nuevo funcionario o empleado de confianza y la toma de
posesion respectiva. Si ello no ocurre se entendera prorrogada la permanencia del funcionario
en el cargo que ocupa. Igual regla se aplica para el empleado de confianza.

Articulo 68.- Reingreso en caso de renuncia o cese

68.1 La renuncia a la condicion de funcionario publico o empleado de confianza no inhabilita
un nuevo nombramiento o designacién como funcionario publico o como empleado de
confianza, ni para el ingreso como servidor publico.

68.2 Luego de la conclusion del vinculo de funcionario publico o de empleado de confianza de
un servidor publico, éste retornara a su puesto y cargo que tenia antes del nombramiento
o designacion.

Articulo 69.- Efectos de la destitucion o de la resoluciéon imputable del contrato

La pérdida de la condicion de funcionario publico o empleado de confianza por destitucion o
por resolucion del contrato por causa imputable al empleado impide un nuevo nombramiento o
designacion al servicio del Estado, de acuerdo a la legislacion sobre la materia.

Titulo IV. De la gestion del Empleo Publico
Capitulo I. Normas Generales

Articulo 70.- Finalidad de la gestion del empleo publico

La gestion del empleo publico tiene por finalidad generar condiciones apropiadas para el éptimo
desempeiio de los servicios y labores de los empleados publicos en todas las entidades de la
Administracién Publica, a través de procesos técnicos e instrumentos de gestion adecuados, de
un sistema de gestion por resultados y de una evaluacion constante y periddica de desempefio,
buscando la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de objetivos y metas de la entidad. El
Reglamento establecera las normas de éste titulo que seran de aplicacion para la totalidad de
entidades del Sector Publico.

Articulo 71.- Organos competentes del Sistema de Administracién del empleo publico

El Sistema de Administracion del Empleo Publico esta conformado por el Consejo Superior del
Empleo PUblico (COSEP), el Tribunal del Empleo Publico y la Oficina de Recursos Humanos de
cada entidad, o la que haga sus veces.
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Articulo 72.- Planeacion macro administrativa de recursos humanos

Las politicas generales de la planeacion de la gestion del empleo publico estan a cargo del
COSEP. Cada entidad de estado debera observar dichas politicas y planificar la gestion del
empleo en su respectiva entidad.

Articulo 73.- Sistemas de informacion

73.1 La gestion del empleo publico debe ser transparente y publica. Los instrumentos de
gestion, los procesos de incorporacion y evaluacion, los criterios y resultados de una
evaluacion deberan ser de publico conocimiento o de acceso gratuito a través de
mecanismos fiables y validos.

73.2 El COSEP debera disponer de adecuados sistemas de informacion y publicidad sobre
los empleados publicos capaces de permitir un conocimiento real y actualizado de las
disponibilidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos.

73.3 Cada entidad debera cumplir con los procedimientos, métodos y sistemas de informacion
generales que se implementen para la gestion del empleo publico, observando las reglas
y pautas que emita el COSEP.

Capitulo Il. Capacitacion

Articulo 74.- Objetivo del proceso de capacitacion

La capacitacion propende al mejoramiento técnico, profesional y moral de los empleados
publicos, el progreso de sus potencialidades, destrezas y habilidades; su preparacion para el
desempeiio de funciones mas complejas, la actualizacion e incorporacion de nuevas tecnologias
y la subsanacion de las deficiencias detectadas en la evaluacion, para su desarrollo en vinculacion
al logro de los objetivos de cada entidad.

Articulo 75.- Clases de capacitacion

75.1 Las actividades de capacitacion pueden estar destinadas a la promocion en la carrera
administrativa o ascenso, al perfeccionamiento y actualizacion del empleado publico, y
a la capacitacion voluntaria en materias de interés para el servicio o actividad.

75.2 No son considerados como capacitacion en la carrera administrativa, los estudios de
educacion primaria o secundaria, la capacitacion voluntaria en materias no afines al
servicio publico, los cursos comprendidos en la curricula para la obtencion de algun
Titulo o grado académico, ni las actividades que solo exijan asistencia.

75.3 Para efectos de la carrera, la capacitacion se acredita mediante el certificado oficial o
documento equivalente.

Articulo 76.- Responsabilidades de las entidades en materia de capacitacion

76.1 El COSEP, a través de la Escuela Nacional de Administracion Publica (ENAP), es
responsable de emitir las normas técnicas mediante las cuales se organizara y calificara
a las actividades de capacitacion segun sus fines, asi como de establecer los casos en que
se requiere la acreditacion de las entidades publicas y privadas para su consideracion
como requisito para el ascenso o el ingreso.

76.2 Cada entidad es responsable de identificar las necesidades de capacitacion especifica
para el perfeccionamiento dentro de la carrera en materias vinculadas directamente al
objeto institucional y de comunicarlas a la ENAP.

76.3 Los centros de estudios y 6rganos de capacitacion de todas las entidades comprendidos en
el sector publico, coordinan obligatoriamente sus actividades con la Escuela, y adecuan
la formulacion y ejecucion de su politica y planes a sus disposiciones.

76.4 El proceso técnico de capacitacion debe aprovechar los esfuerzos de capacitacion
existentes en el mercado educativo. Cada entidad es responsable de administrar
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adecuadamente su oferta de capacitacion de acuerdo con las disposiciones generales
emitidas por la ENAP. Esta incluye el uso adecuado de medios de adiestramiento tales
como becas, licencias con o sin remuneracion, seminarios o cursos de corta duracion,
matriculas, pasantias e intercambios de personal en el pais o en el exterior.

76.5 Los servidores de carrera pueden solicitar su ingreso a cualquiera de las distintas
actividades de capacitacion que organice o auspicie cualquier entidad, con los mismos
requisitos y condiciones previstos para su personal. Para tal efecto, la oferta de
capacitacion institucional sera puesta en conocimiento, con antelacion suficiente, de la
Escuela Nacional de Administracion Publica, para su difusion.

Articulo 77.- Costo de la capacitacion

La capacitacion puede ser brindada de manera gratuita al servidor de la entidad. En esos casos
constituye un gasto de inversion especifico en el presupuesto institucional de las entidades.
El COSEP establecera los requisitos técnicos que debe cumplir una actividad de capacitacion
para ser considerada gasto de inversion. En el caso de los Gobiernos Regionales y Locales, es
requisito, ademas de los que prevea el reglamento, que la capacitacion forme parte de su
Programa de Desarrollo Institucional.

Articulo 78.- Régimen de los becarios

78.1 Al servidor publico que haya obtenido una beca para realizar estudios de capacitacion, se le
otorgaran las facilidades necesarias para su aprovechamiento. Si la beca es otorgada por la
Administracion Plblica, asumira el compromiso de mantenerse en el servicio por un tiempo igual
al doble del tiempo de estudios y transmitir el conocimiento adquirido al personal de carrera.

78.2 Si el servidor incumple con la obligacion contraida reembolsara la cantidad invertida,
mas los intereses de tipo legal desde el momento en que fueron desembolsados los
fondos y sera inelegible para el servicio publico durante un ano.

78.3 La capacitacion obtenida por la cooperacion técnica se rige por las normas de la
materia.

Capitulo lll. De los Instrumentos de Gestion

Articulo 79.- Instrumentos de Gestion

79.1 Los instrumentos de gestion de recursos humanos se articulan con el proceso de
programacion estratégica multianual a través del Plan Estratégico Institucional, buscando
integrar las necesidades de gestion de personal con los programas y actividades que
desarrollan las entidades, para mejorar la efectividad de su accionar, a fin de lograr el
desarrollo nacional, regional o local.

79.2 Los instrumentos minimos de gestion de recursos humanos que se pueden implementar
en las instituciones son:

a. Programa de Desarrollo Institucional
b. Plan de Gestion de Recursos Humanos (PGRH)
. Cuadro para Asignacion de Personal Presupuestado (CAPP)

o 0N

. Manual de Organizacion, Funciones y Perfiles de Competencias (MOFPC)
. Sistemas de Incentivo

)

79.3 La enumeracion de los instrumentos de gestion no es taxativa. Cada entidad podra
establecer otros instrumentos de gestion que les permita cumplir con su finalidad
particular asi como lo previsto en esta ley.

79.4 El Titular de cada entidad aprueba y remite al COSEP los documentos que contengan los
instrumentos de gestion senalados en la presente ley.
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Articulo 80.- Programa de Desarrollo Institucional

80.1 El Programa de Desarrollo Institucional es un componente del Plan Estratégico
Institucional que formulan las entidades. En el Programa identifican las capacidades
que requieren para el cumplimiento de sus metas y objetivos de gestion, la brecha
existente, asi como las estrategias que adoptaran para desarrollar dichas capacidades,
incluidas las necesidades de capacitacion de su personal. El Programa se operativiza
mediante el Plan de Gestion de Recursos Humanos y los Convenios de Gestion, cuando
corresponda. El Programa de Desarrollo Institucional es remitido al COSEP para su
agregacion y sistematizacion.

80.2 Los Gobiernos Regionales y Locales utilizaran sus Programas y Planes Desarrollo
Institucional, previstos en la legislacion especial, como base para la elaboracion de los
demas instrumentos de gestion de recursos humanos contemplados en el articulo 79° de
la presente ley.

Articulo 81.- Plan de Gestion de Recursos Humanos

81.1 Conjuntamente con el anteproyecto de presupuesto, la oficina de recursos humanos o
la que haga sus veces en la entidad, elabora de manera objetiva y motivada, su plan de
recursos humanos.

81.2 EL Plan comprende el analisis de las mejores alternativas economicas para la provision de
las necesidades institucionales de personal para el siguiente periodo anual, cumpliendo
con el principio de provision presupuestaria. En él se identifican los aspectos relevantes
relacionados con el desarrollo y la adecuada gestion del empleo publico en la Entidad,
de conformidad con lo establecido en la presente ley, las normas que emita el COSEP y
demas normas aplicables.

81.3 Cuando el Plan de Gestion de Recursos Humanos tenga un impacto sobre el
presupuesto, éste requerira de evaluacion previa conjunta por el Ministerio de
Economia y Finanzas o quien haga sus veces, y el COSEP, con el objeto de armonizar
las necesidades de personal de las entidades con las finanzas publicas. La decision al
interior del poder Ejecutivo corresponde al Ministerio de Economia y Finanzas y se
concreta en el proyecto de presupuesto que el Poder Ejecutivo presenta al Congreso
de la Republica.

Articulo 82.- Cuadro para Asignacion de Personal Presupuestado

82.1 ELl Cuadro para Asignacion de Personal Presupuestado (CAPP) es un documento normativo
que contiene el ordenamiento, la clasificacion y los recursos presupuestados para cada
puesto de trabajo permanente y eventual de la entidad, considerando su jerarquia dentro
de la estructura organizacional. El cuadro para asignacion de personal presupuestado es
elaborado segln los lineamientos que establezca el COSEP.

82.2 Esaprobado por resolucion del Titular de la Entidad y en los casos que implique incremento
de gasto requerira el informe favorable del Ministerio de Economia y Finanzas.

Articulo 83.- Manual De Organizacién, Funciones y Perfiles de Competencias (WOFPC)

El Manual de Organizacion, Funciones y Perfiles de Competencias (MOFPC) es un documento
técnico normativo de gestion institucional que contiene la descripcidn analitica y perfiles de
competencias de los cargos estructurales comprendiendo la mision de éstos, su ubicacion
organizativa, las funciones, conocimientos, habilidades y aptitudes cuya posesion se presumen
como determinantes de la idoneidad de la persona para el cargo estructural, las responsabilidades
asumidas por su titular y las finalidades o areas en las que se espera la obtencion de resultados.

Articulo 84.- Sistema de Incentivos
84.1 El desempefno por encima de lo ordinario del empleado origina el otorgamiento de
especial reconocimiento que debera enmarcarse en las siguientes condiciones:
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. Lograr resultados eficientes.

. Constituir un modelo de conducta para el conjunto de los empleados.
. Promover valores sociales.

. Promover beneficios a favor de la entidad.

. Mejorar la imagen de la entidad frente a la colectividad.

D

Los incentivos al interior de cada institucion pueden ser de caracter individual o grupal.
El COSEP emitira las directivas necesarias para la implementacion de los sistemas de
incentivos que se podran incluir en los Convenios de Gestion previstos en la Ley de
Modernizacion de la Administracion Publica de ser el caso, pudiendo estos traducirse
en una compensacion monetaria, siempre que esté debidamente presupuestada y sea el
resultado de un programa formal y previamente establecido en la institucion.

Titulo V. De los 6rganos del Sistema

Articulo 85.- Sistema de Administracion del Empleo Publico
Conforman el Sistema Administrativo del Empleo PUblico

85.1
85.2

85.3

El Consejo Superior del Empleo Publico como ente rector

Las oficinas de Recursos Humanos de cada entidad de la Administracion Publica o la que
ha sus veces.

Por excepcion, prevista en el Reglamento, las entidades de capacitacion de la
Administracion Publica.

Articulo 86.- Consejo Superior del Empleo Publico

86.1

86.2

86.3

86.4

86.5

El Consejo Superior del Empleo PUblico - COSEP, es un organismo publico descentralizado,
rector del empleo publico que se encuentra adscrito a la Presidencia del Consejo de
Ministros y tiene calidad de pliego presupuestario.

La direccion y administracion del Consejo Superior del Empleo Publico esta a cargo de
una Junta de Consejeros integrada por seis (6) miembros nombrados mediante Resolucion
Suprema, quienes ejercen el cargo por cuatro (4) anos, pudiendo ser removidos sélo por
causa justificada.

Los miembros de la Junta de Consejeros son nombrados de acuerdo a lo siguiente:

a. Tres (3) representantes del Poder Ejecutivo. Uno de ellos presidira la Junta de
Consejeros. Ejerce voto dirimente.

b. Un (01) representante directamente elegido por los empleados publicos enactividad
que forman parte de la carrera administrativa.

c. Un (1) representante del Consejo Nacional de Descentralizacién - CND elegido a
propuesta de los Gobiernos Regionales y los Gobiernos locales.

d. Un (1) representante del Centro de Planeamiento Estratégico - CEPLAN.
El nombramiento se formaliza mediante Resolucion Suprema.

Son requisitos esenciales para ser Consejero tener titulo académico universitario, no
menos de cinco (5) afos de ejercicio profesional en temas de administracion publica y
poseer estudios de especializacion vinculados con administracion publica.

Son organos desconcentrados del COSEP:
- El Tribunal del Empleo Plblico
- La Escuela Nacional de Administracion Publica

Articulo 87.- Funciones del COSEP
Son funciones del COSEP:
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Vigilar, normar y supervisar el cumplimiento de las normas y procesos técnicos del
empleo publico, pudiendo adoptar mecanismos ex-post de verificacion para ello

Proponer las normas y reglamentos necesarios para mejorar el empleo publico.

Supervisar y orientar el cumplimiento de las reglas de clasificacion del personal en el
empleo publico, los topes establecidos, asi como las normas y directivas establecidas
para la gestion del empleo publico.

Absolver las consultas planteadas por las entidades pUblicas en materia de empleo
publico.
Llevar el Registro nacional de Personal del Empleo Publico y su escalafén.

Organizar el sistema de informacion sobre la carrera administrativa que permita la
formulacion de politicas, la evaluacion y el desarrollo de la misma.

Crear el sistema de alta direccion publica con el objeto de constituir un mecanismo
que perfeccione la seleccion de equipos directivos profesionales, motivados,
eficientes y con capacidad de trabajo en equipo.

Dictar, a través de la ENAP, los criterios rectores del sistema de formacion y
capacitacion en el empleo publico a nivel nacional, regional y local, y establecer
reglas generales para la articulacion de las entidades publicas con los servicios de
capacitacion ofrecidos por entes privados o publicos.

Acreditar las entidades que prestan servicios de capacitacién con valor para los
procesos de técnicos del empleo publico.

Establecer, respaldado en estudios técnicos, los niveles profesionales de la Carrera
Administrativa.

Disefar las politicas de planificacion, informacion, administracién, bienestar social
y gestion de empleados publicos y colaborar en la aplicacion descentralizada de las
mismas, en el marco del Proceso de Modernizacion de la Gestion del Estado.

Constituir y administrar un registro de personas naturales y entidades publicas
o privadas especializadas en servicios de asesoria para procesos de seleccion,
evaluacion vy calificacion de empleados publicos; asimismo, supervisar y sancionar,
de ser el caso, a estas entidades.

. Uniformizar las planillas del Estado y el registro de cesantes.

Premiar anualmente las mejores practicas y aportes en el perfeccionamiento y
desarrollo de la gestion del empleo publico de las entidades del Estado.

Regular y supervisar el sistema de practicas preprofesionales de estudiantes para las
entidades publicas asi como cualquier otro programa de capacitacion preprofesional
salvo que se tratara de un régimen especial.

Asesorar a las entidades en el planeamiento, la ejecucion y evaluacion de los
procesos técnicos vinculados con la carrera administrativa.

Vigilar, organizar y reglamentar el proceso de transicion para la implementacion
gradual de la carrera administrativa.

Coordinar con los niveles rectores de los demas sistemas administrativos las acciones
necesarias para la aplicacion eficiente de la carrera administrativa.

Proponer su Reglamento de Organizacion y Funciones.

Llevar el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido, creado por el
articulo 242° de la Ley de Procedimiento Administrativo General.

Las demas que senalen la ley o el reglamento.
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Articulo 88.- Tribunal del Empleo Publico

88.1 El Tribunal del Empleo Publico conoce y resuelve en Ultima instancia administrativa los
recursos de apelacion interpuestos contra los actos de las entidades de la administracion
publica en materia de acceso, capacitacion, ascenso, calificacion, desplazamiento,
régimen disciplinario y terminacion del empleo publico. El Tribunal del Empleo Publico
es independiente en el ejercicio de sus funciones. Sus resoluciones agotan la via
administrativa.

88.2 El Tribunal del Empleo Publico esta integrado por tres (3) vocales por un periodo de tres
(3) anos no renovables. Los vocales son designados por el Consejo Superior del Empleo
Publico previo concurso publico y son removidos por causa justificada contemplada en la
ley, debiendo continuar en el ejercicio de sus funciones hasta que hayan tomado posesion
quienes deban sucederles.

88.3 Para ser vocal del Tribunal se requiere ser mayor de treinta y dos afnos, haber ejercicio la
abogacia durante 7 afos y no estar incurso en ninguna incompatibilidad establecida en la ley.

88.4 El Tribunal del Empleo PUblico conforma salas descentralizadas, al menos en la parte sur,
central, norte y oriental del pais.

Articulo 89.- Atribuciones del Tribunal del Empleo Publico

89.1 Respecto de la carrera administrativa, el Tribunal del Empleo Publico conoce y resuelve los
recursos de apelacion interpuestos contra los actos de las entidades de la Administracion
Publica en materia de los procesos técnicos de ingreso, desarrollo profesional, capacitacion,
y terminacion de la carrera administrativa, en el marco de la presente Ley.

89.2 Agotada la via administrativa, procede la demanda contencioso administrativa ante el
Juez Especializado en lo Contencioso Administrativo conforme a lo dispuesto en la Ley N°
27584. Para demandar, la entidad publica requiere obtener previamente la declaracion de
lesividad por parte del Ministro del Sector, el Presidente Regional, o el Alcalde Municipal,
respectivamente, segln sea el nivel de gobierno.

Articulo 90.- Escuela Nacional de Administracion Publica

90.1 La Escuela Nacional de Administracion Publica es responsable de dirigir las actividades de
capacitacion del Sector PUblico, con la mision de apoyar la profesionalizacion del empleado
publico a través de la formacion y capacitacion en conocimientos, habilidades y actitudes.
Aprueba sus propios planes y programas, gozando de autonomia técnica y operativa,
pudiendo para el mejor cumplimiento de sus funciones, relacionarse directamente con
cualquier persona natural o juridica, nacional o extranjera, publica o privada.

90.2 La Escuela estara dirigida por un Directorio conformado por cinco miembros, designados
por la Presidencia del Consejo de Ministros, a propuesta del COSEP. El reglamento
establecera los requisitos especificos para ser miembro del directorio, tomando en
consideracion los estudios realizados en la especialidad, la experiencia en la actividad
publica y en la labor docente.

Articulo 91.- Funciones de la Escuela Nacional de Administracion Publica
91.1 Son funciones esenciales de la Escuela Nacional de Administracion Publica, las
siguientes:

a. Aprobar los criterios rectores para la formacion, capacitacion y actualizacion de
conocimientos de los empleados publicos a ser aplicados por las entidades del
Sector Publico.

b. Aprobar el contenido de la capacitacién para el ascenso, con caracter general para
todos los niveles de la carrera administrativa.
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e.

Articular la informacion de la demanda de capacitacion de las entidades publicas,
con la oferta brindada por éstas y otras entidades especializadas del mercado, con
el objeto de maximizar la satisfaccion de la demanda de capacitacion.

Fomentar la investigacion de los servidores publicos sobre temas relacionados a la
Administracion Pablica.

Celebrar convenios de cooperacion para el mejor cumplimiento de sus funciones.

Articulo 92.- Oficina de Recursos Humanos

La oficina de recursos humanos de cada entidad, o la que haga sus veces, es responsable de la
implantacioén, operacion y evaluacion del sistema de gestion de recursos humanos al interior
de la misma. Asimismo, es responsable de la planeacion, formulacion de estrategias y analisis
prospectivo, para el mejoramiento de los recursos humanos.

Articulo 93.-Funciones de las oficinas de recursos humanos
En cada entidad publica la oficina de recursos humanos o la que haga sus veces, tendra las
siguientes funciones:

a.

Ejecutar las decisiones que, en cumplimiento de la presente ley, adopten las
autoridades institucionales o el COSEP referidas al empleo publico.

Dirigir la aplicacion de las normas y procedimientos que en materia de empleo publico
sean necesarias, conforme a las necesidades y caracteristicas de la propia institucion,
asi como aplicar los instrumentos de gestion, de acuerdo con los lineamientos del
COSEP, las autoridades de la entidad, la presente ley y disposiciones que de ella
emanen.

Actuar como enlace entre su entidad y el COSEP.

Colaborar en la formulacion del Cuadro para la Asignacion el Personal
Presupuestado.

Llevar los registros ordenados conforme a la normatividad.

Coordinar y apoyar técnica y administrativamente los procesos de seleccion del
personal de la entidad.

Proponer al COSEP y/o las autoridades de la entidad, politicas y programas especificos
de planificacién, organizacion, acceso, evaluacion de rendimiento, compensacion y
desarrollo, acorde con los procesos que establece la ley.

Llevar la gestion de planillas de acuerdo con las normas técnicas correspondientes.

Organizar los programas de capacitacion, en base a las evaluaciones de desempeno
y de acuerdo a las necesidades de la institucion.

Elaborar el proyecto de otorgamiento de reconocimientos, incentivos y estimulos al
desempeiio destacado a favor de empleados publicos de su entidad.

Implementar de modo progresivo programas de bienestar social dirigido a los
empleados y su familia, referido a asistencia social y actividades recreacionales,
culturales, entre otras.

Conocer y evaluar periodicamente el clima laboral institucional para la mejora de
politicas y practicas de gestion de las personas, en el marco de las directivas y
reglamentos que emita el COSEP sobre el particular.

. Disenar, hacer seguimiento y evaluar la aplicacion de los instrumentos de gestion de

recursos humanos referidos en la presente ley

Implementar la politica de comunicacion interna, en el marco de las directivas y
reglamentos que emita el COSEP sobre el particular.
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0. Sancionar al personal en los casos que corresponda.
p. Crear y mantener actualizado el archivo y legajo del personal de la entidad.
g. Las demas que se deriven de esta ley.

Titulo VI. Del Régimen especial para Gobiernos Regionales y Locales

Articulo 94.- Normas especiales para los Gobiernos Locales

El COSEP establecera normas especiales en materia de capacitacion, proceso de seleccion
y evaluacion para los Gobiernos Locales de circunscripciones con poblacion menor a ciento
cincuenta mil (150,000) habitantes. Dichas normas deberan favorecer la asociatividad de los
Gobiernos Municipales para el cumplimiento de sus responsabilidades. El COSEP podra establecer
normas especiales para que los Gobiernos Locales de circunscripciones menores a cincuenta mil
(50,000) habitantes compartan personal de la carrera administrativa.

Articulo 95.- Sistema de Alta Gerencia para los Gobiernos Regionales y Locales.

Los Gobiernos Regionales y Locales con una poblacion mayor a ciento cincuenta mil (150,000)
habitantes podran aplicar el subsistema de Alta Gerencia Publica en los cargos correspondientes
al tercer nivel jerarquico y a los titulares de los Organismos Desconcentrados. Para su
implementacion podran solicitar el apoyo del Consejo de Alta Gerencia Publica o nombrar un
Consejo Especial de caracteristicas similares en el que participara con no menos de un tercio
de la representacion el Consejo de Alta Gerencia Publica.

Titulo VII. Incompatibilidades y Responsabilidades del Personal del Empleo Publico
Capitulo I. Disposiciones Generales

Articulo 96.- Ambito de aplicacion

96.1 Las incompatibilidades y responsabilidades previstas en la presente norma tienen por
objeto garantizar la dedicacion efectiva del personal del empleo publico a las actividades
encomendadas v la lealtad en el servicio al interés comdn.

96.2 Las disposiciones referidas a incompatibilidades y responsabilidades son de aplicacion al
personal del empleo publico, sin perjuicio de las disposiciones especiales con rango de ley
sobre esta materia de cada entidad del sector publico, las cuales prevalecen atendiendo
a la especialidad de las funciones del personal de la entidad respectiva. Asimismo, en
lo que fuera aplicable, alcanza a presidentes, directores y gerentes de las empresas del
Estado y los que desempeien cargos semejantes en representacion del Estado; miembros
de consejos consultivos, tribunales administrativos y otros 6rganos colegiados que cumplen
una funcion publica o encargo del Estado; y, asesores con encargos especificos a dedicacion
exclusiva o inclusive parcial, cuando el encargo asumido dure mas de cuatro meses.

Articulo 97.- Incompatibilidades de los altos cargos del Sector Publico
Es incompatible con el ejercicio de los altos cargos del Sector Publico:

97.1 Desempenar por si o mediante tercera persona una segunda funcion o cargo publico
remunerado. Las Unicas excepciones las constituyen la funcion docente y la percepcion de
dietas por participacion en uno de los directorios de entidades bajo el ambito de esta ley
o la participacion en una de las comisiones consejos o entes similares en los que sélo se
perciba dietas por asistencia a las sesiones, dentro de los limites establecidos en la ley.

97.2 Percibir en forma simultanea remuneracion, retribucion, emolumento o cualquier tipo
de ingreso y pension proveniente del Estado. Se exceptla de la presente prohibicion a
la retribucion que se reciba por el ejercicio de funcion docente. En esta situacion, se
suspende la percepcion de la pension mientras dura el ejercicio del cargo o funcion.
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97.3

El ejercicio de los altos cargos es incompatible también con las actividades privadas
siguientes:

97.3.1 Respecto de las empresas e instituciones privadas comprendidas en el ambito
especifico de su funcion publica o encargo especifico, sobre las cuales la entidad
tenga competencia funcional directa o que tramiten causas ante la entidad,
durante el tiempo en que ejercen el cargo y hasta un ano posterior al cese o0 a la
culminacion de la funcion o encargo:

97.3.1.1 Prestar servicios por si o mediante terceros a éstas bajo cualquier
modalidad.

97.3.1.2 Aceptar representaciones remuneradas o no.

97.3.1.3 Formar parte del Directorio u otro organo rector, de gobierno o
gerencia.

97.3.1.4 Adquirir directa o indirectamente acciones y participaciones de éstas,
de sus subsidiarias o las que pudieran tener vinculacion economica.

97.3.1.5 Celebrar contratos civiles o mercantiles con éstas.

97.3.1.6 Intervenir directamente o por medio de terceros como conciliadores,
abogados, apoderados, asesores, patrocinadores, peritos o arbitros de
particulares en las negociaciones, los procesos judiciales, arbitrales
o procedimientos administrativos que tengan pendientes con la
misma entidad del Sector PUblico en la cual ejercen el cargo; salvo
en causa propia, de su cényuge, concubino, padres o hijos menores.
Las incompatibilidades subsistiran permanentemente respecto de
aquellas causas o asuntos especificos en los que hubieren participado
directamente.

97.3.2 Formar parte del Directorio u otro 6rgano rector, de gobierno o gerencia de
empresas o entidades privadas que, cualquiera que sea su forma juridica, tengan
contratos, de cualquier naturaleza, con la entidad en la que ejercen el cargo o
cumplen el encargo conferido.

Articulo 98.-Incompatibilidades de otros cargos de personal del empleo publico

98.1

98.2

98.3

El desempeio de un cargo o funcion por el personal del empleo publico no incluido
en el articulo 5.14° de la presente ley es incompatible con el ejercicio de cualquier
cargo, profesion o actividad, publicos o privados, que pueda impedir o menoscabar el
estricto cumplimiento de sus deberes o comprometer su neutralidad, imparcialidad o
independencia.

Solo puede desempenar un segundo cargo, puesto de trabajo o actividad en el Sector
Publico en el ejercicio de la funcion docente o como integrante de uno (1) de los
directorios de entidades bajo el ambito de esta ley o de una (1) de las comisiones,
consejos o entes similares en los que se percibe dietas por asistencia a las sesiones,
dentro de los limites establecidos en la norma legal. Reglamentariamente, por razon
de interés publico, se pueden determinar otras actividades compatibles. En este Gltimo
supuesto, la actividad solo puede prestarse a tiempo parcial y con duracion determinada
o de modo extraordinario de caracter internacional.

El personal del empleo publico no podra percibir mas de una remuneracion, retribucion,
emolumento o cualquier tipo de ingreso con cargo a los presupuestos de las entidades
del Sector PUblico, salvo lo previsto en la presente ley. Tampoco podra percibir en forma
simultanea remuneracion y pension proveniente del Estado. Se exceptua de la presente
prohibicion a la retribucidon que se reciba por el ejercicio de funcion docente. En esta
situacion, se suspende la percepcion de la pension mientras dura ejercicio del cargo.
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Respecto de las empresas e instituciones privadas comprendidos en el ambito especifico
de su funcién o encargo, sobre las cuales la entidad tenga competencia funcional directa
0 que tramiten causas ante la entidad, durante el tiempo en que ejercen el cargo o
realizan el encargo y hasta un ano después del cese o la culminacion de sus servicios,
tienen las siguientes incompatibilidades:

98.4.1 Prestar servicios por si 0 mediante terceros a éstas bajo cualquier modalidad;
98.4.2 Aceptar representaciones remuneradas o no;
98.4.3 Formar parte del Directorio u otro érgano rector, de gobierno o gerencia;

98.4.4 Adquirir directa o indirectamente acciones y participaciones de éstas, de sus
subsidiarias o las que pudieran tener vinculacién econdémica;

98.4.5 Celebrar contratos civiles o mercantiles con éstas;

98.4.6 Intervenir directamente o por medio de terceros como conciliadores, abogados,
apoderados, asesores, patrocinadores, peritos o arbitros de particulares
en las negociaciones, los procesos judiciales, arbitrales, o procedimientos
administrativos que tengan pendientes con la misma entidad del Sector
Publico en la cual prestan sus servicios; salvo en causa propia, de su conyuge,
concubino, padres, suegros o hijos menores. Las incompatibilidades subsisten
permanentemente respecto de aquellas causas o asuntos especificos en los que
hubieren participado directamente.

98.5 Es incompatible para el personal del empleo publico el desempeiio, por si o
por tercera persona de cargos o actividades de todo orden en empresas que,
cualquiera que sea su forma juridica, tengan contratos, de cualquier naturaleza,
con la entidad en la que ejercen el cargo o cumplen con el encargo conferido.

98.6 Asimismo, tener por si o junto con o a través de su cényuge, concubino,
ascendiente y descendientes dentro del segundo grado de afinidad o
consanguinidad y personas bajo su tutela o curatela, acciones o participaciones
superiores en ningln caso a un cinco por ciento o el menor que, atendida las
caracteristicas del caso, otorgue de por si una posicion de control de la actividad
social, en empresas que, cualquiera que sea su forma juridica, tengan contratos,
de cualquier naturaleza, con las empresas referidas en el punto anterior.

Capitulo Il. Prohibiciones

Articulo 99.-Prohibiciones del personal del empleo publico
El personal del empleo publico de las entidades del Sector PUblico esta sujeto a las siguientes
prohibiciones:

99.1

99.2

99.3

Invocar o hacer uso de su condicion de tal para el ejercicio de actividad mercantil,
industrial, profesional o laboral.

Divulgar asuntos o informacion que tenga caracter de informacion privilegiada o relevante
y a los que hayan accedido por el caracter o naturaleza de su funcién o de los servicios
que brindan o cuya consulta u opinidn haya sido determinante en la toma de decisiones.
Tampoco podran divulgar ni utilizar informacion que, sin tener reserva legal expresa,
pudiera resultar privilegiada por su contenido relevante, empleandola en su beneficio o
de terceros y en perjuicio o desmedro del Estado o de terceros.

Los que gozan de la facultad de nombramiento y contratacion de personal, o tengan
injerencia directa o indirecta en el proceso de seleccidon se encuentran 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 o concubinato. Esta
prohibicion comprende:
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99.3.1 La de ejercer la facultad de nombrar, contratar, intervenir en los procesos de
seleccion de personal, designar cargos de confianza o en actividades ad honorem
0 nombrar miembros de érganos colegiados;

99.3.2 La de ejercer injerencia directa o indirecta en el nombramiento, contratacion,
procesos de seleccion de personal, designacion de cargos de confianza o en
actividades ad honorem o nombramiento de miembros de 6rganos colegiados;

99.4 Realizar actividades de proselitismo politico a través de la utilizacion de sus funciones o
por medio de la utilizacién de infraestructura, bienes o recursos publicos, ya sea a favor
0 en contra de partidos, movimientos, alianzas, organizaciones politicas o candidatos.

99.5 Solicitar o aceptar dinero, dadivas, beneficios, regalos, favores, promesas u otros
beneficios, para si o para terceros, para hacer o dejar de hacer tareas relativas a sus
funciones o hacer valer su influencia ante las otras personas que desempeian funcion
publica o dejen de hacer tareas relativas a sus funciones.

99.6 Realizar negociaciones o gestion de intereses o negocios en representacion de particulares
frente al Estado o cualquier entidad del Sector Publico, cualquiera que fuera el ambito
o sector al que pertenezcan. Se incluyen su conyuge o concubino y los parientes hasta el
cuarto grado de consanguinidad y segundo grado de afinidad sélo con relacion a materias
por cuyo cargo tengan competencia funcional directa o estén bajo su responsabilidad
exclusiva de decision en el ejercicio de su funcion. Esta prohibicion se extiende hasta un
ano posterior al cese o a la culminacion de los servicios prestados.

99.7 Las demas previstas por la legislacion.

Articulo 100.-Constancia de la gestion de intereses

El personal del empleo publico debe dejar constancia de la gestion de intereses realizada por
terceros ante su entidad, dentro del ambito de su competencia. El procedimiento, requisitos y
la forma para la realizacion de actos de gestion de intereses, asi como para dejar constancia de
los mismos, seran establecidos por el reglamento de la presente Ley.

Capitulo Ill. Declaraciones Juradas

Articulo 101.- Presentacion de Declaraciones Juradas

El personal del empleo publico esta obligado a presentar declaracién jurada de no hallarse
incurso en alguna de las incompatibilidades a las que se refiere la presente ley, formulada
ante el titular del pliego presupuestal, dentro de los treinta dias de haber asumido
funciones.

Articulo 102.- Declaracion de Ingresos, Bienes, Rentas y Créditos

102.1 Esta obligado a presentar al titular del pliego presupuestal declaracion jurada anual de
ingresos, bienes, rentas y créditos, debidamente especificados y valorizados, tanto en el
pais como en el extranjero, asi como al asumir y al cesar en el cargo:

102.1.1 El personal que ejerce altos cargos, conforme a la definicion de la presente
ley;

102.1.2 Todo aquel que administre, maneje o disponga de recursos del Estado o de
organismos sostenidos por éste;

102.1.3 El personal del empleo publico que por las funciones o encargo que ejerce deba
exhibir transparencia en su situacion patrimonial y de rentas, para la certeza
del adecuado ejercicio de su cargo o funcion, que sefnale el reglamento de la
presente ley.

102.2 Las declaraciones se presentan en formato Unico aprobado por el reglamento de la
presente ley y en las oportunidades, plazos y caracteristicas establecidas en él.
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Articulo 103.- Obligacion de Publicacion de las Declaraciones

103.1 El titular de cada pliego presupuestal es responsable de publicar en el Diario Oficial “El
Peruano”, durante el primer trimestre del ejercicio presupuestal, la declaracion jurada
de ingresos, bienes, rentas y créditos presentadas en cumplimiento del articulo 102° de
la presente ley.

103.2 Las demas declaraciones juradas seran debidamente publicadas por la entidad de la
manera que determine el reglamento.

Capitulo lll. Responsabilidades, infracciones y sanciones del personal del empleo publico

Sub Capitulo I. Disposiciones Generales

Articulo 104.- Responsabilidades del personal del empleo publico

104.1 El régimen sancionador previsto en este Capitulo tiene funcion preventiva y correctiva
para garantizar la efectividad del marco normativo que debe observar el personal del
empleo publico en el ejercicio de la funcién publica.

104.2 El personal del empleo publico es responsable civil, penal administrativa y politicamente,
cuando corresponda, por el incumplimiento de sus funciones y de las normas
constitucionales, legales y administrativas relacionadas con el ejercicio de las mismas,
sin perjuicio de las sanciones de caracter disciplinario por las faltas que cometa conforme
a lo senalado en la presente ley.

Articulo 105.- Otras responsabilidades

105.1 Las consecuencias civiles, penales y politicas de la responsabilidad del personal del
empleo publico son independientes y se exigen de acuerdo a lo previsto en su respectiva
legislacion.

105.2 A estos efectos, cuando aparezcan indicios de otras responsabilidades, el drgano
competente de la entidad debe informar a las autoridades respectivas para el ejercicio
de las acciones que correspondan.

105.3 Los procedimientos para la exigencia de responsabilidad civil o penal no afectan la
potestad de las entidades para instruir y decidir sobre la responsabilidad del personal
del empleo publico de las entidades por las faltas cometidas en virtud de la presente ley,
aunque fuera por los mismos hechos y perjuicios, salvo disposicion judicial expresa en
contrario.

Sub Capitulo Il. Régimen sancionador de los altos cargos

Articulo 106.- Reglas para la aplicacion del régimen sancionador

106.1 Se regira por este régimen el personal del empleo publico que ejerce altos cargos
conforme al articulo 5.14 de la presente ley, con excepcion del previsto en los incisos a)
f) e i) del articulo 55.2 y en el inciso a) del articulo 55.3 de la presente Ley; salvo que
esté sometido a otros procedimientos sancionadores por la legislacion especial aplicable
a su cargo o entidad del Sector Publico. En el caso del inciso e) del articulo 55.3, su
aplicacion se limita a los cargos gerenciales.

106.2 En el caso del personal que ejerce altos cargos excluidos de este régimen, la comision de
las faltas previstas en el articulo 107° de la presente ley, sera comunicada al Congreso
de la Republica para que haga efectiva su responsabilidad, cuando corresponda de
conformidad a su Reglamento.

Articulo 107.- Clases de Faltas
Las faltas en que puede incurrir el personal que ejerce altos cargos se clasifican en muy graves,
graves y leves.
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107.1 Infracciones Muy Graves. Se consideran infracciones muy graves:
107.1.1 El incumplimiento del deber de fidelidad a la Constitucion Politica en el
ejercicio de la funcion publica.
107.1.2 El ejercicio manifiestamente abusivo del poder publico.

107.1.3 El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades y prohibiciones a que
se refiere la presente ley, las establecidas en otras leyes para los funcionarios
y servidores publicos y las normas propias de cada entidad, cuando se haya
producido dafo manifiesto al Sector Publico.

107.1.4 La falsedad de los datos y documentos que deben ser presentados conforme a lo
establecido en esta Ley.

107.1.5 La adquisicion irregular de bienes y servicios en beneficio propio o de familiares
o en detrimento de las entidades del Sector Publico.

107.1.6 El incumplimiento de los deberes establecidos en los articulos 58° y 61° del
Titulo y Capitulo sobre funcionarios publicos y empleados de confianza.

107.1.7 La tolerancia respecto de la comision de faltas muy graves o graves de quienes
dependen de él jerarquicamente.

107.2 Infracciones Graves. Se consideran infracciones graves:
107.2.1 El incumplimiento de las normas de incompatibilidades y prohibiciones.

107.2.2 La omision de los datos y documentos que deben ser presentados conforme a lo
establecido en esta Ley.

107.2.3 La omision de la declaracion de ingresos, bienes, rentas, créditos y actividades
conforme a la presente ley, tras el apercibimiento para ello.

107.2.4 Las previstas, en lo que fuera