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Presentacion

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), como ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos del Estado peruano, tiene como uno de sus principales objetivos impulsar, a través de
diversas acciones, la implementacion del transito de entidades y servidores a la Ley del Servicio Civil.

Para lograrlo ha disefiado, a través de la Escuela Nacional de Administracion Publica, el curso MOOC
“El Sistema de Gestion de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil", con el fin de brindar a miles de
servidores publicos y ciudadania en general la posibilidad de contar con informacién relevante y clara
para el fortalecimiento de la reforma del servicio civil a través del conocimiento de sus normas bdasicas y
procedimientos de implementacion, brindando un espacio de capacitacion gratuito, 100% virtual, abierto y
accesible desde la plataforma virtual de la Escuela.

El curso consta de cuatro médulos. El primero “El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
como parte de la modernizacién del Estado”, en el que revisaremos el contexto previo a la reforma, su
finalidad, inicio, avancesy consolidacion; el segundo médulo “Aspectos de la Ley del Servicio Civil y el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos” en el que conoceremos las definiciones del Sistema,
actores, ordenamiento y cuestiones transversales al servicio civil; el tercer médulo “El nuevo régimen del
Servicio Civil’, en el que aprenderemos acerca de la clasificacion de los grupos de servidores, incorporacion,
progresion y término de la carrera y, finalmente, el cuarto médulo “Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil", en el que revisaremos las etapas del transito y sus principales reglas.

Esperamos que este curso sea de gran utilidad, resuelva dudas y aporte a la implementaciéon del nuevo

régimen en las entidades del Estado, para asegurar un servicio publico profesional, meritocratico y orientado

a la excelencia.

Escuela Nacional de Administraciéon Publica
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La Escuela Nacional de Administracion Publica (ENAP), 6rgano de linea de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) tiene como finalidad proveer formacién para directivos y capacitacion para el servicio civil

peruano en temas de administraciéon y gestion publica.

La oferta de capacitacion de la Escuela Nacional de Administracion Publica, esta dirigida a servidores civiles
que en este caso, requieren fortalecer, perfeccionar y actualizar conocimientos sobre el Sistema de Gestion
de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil, por lo que plantea la realizacién de un curso de alto nivel
académico para el desarrollo de competencias especificas en el tema sefialado para servir mejor al ciudadano,
generar valor publico y favorecer su desarrollo personal y profesional.

La Escuela define tres modalidades de estudio para los programas académicos: la modalidad Presencial, la

modalidad e-learning y la modalidad b-learning.

Los cursos tipo MOOC (Massive Open Online Course o curso en linea masivo y abierto) son cursos virtuales

pertenecientes a la modalidad E-learning y de convocatoria masiva.

El curso “El Sistema de Gestién de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil” es un curso e-learning tipo
MOOC, multimedia, interactivo y disefiado con metodologia moderna que facilita el aprendizaje de los contenidos.

El curso “El Sistema de Gestion de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil” esta orientado
a que los participantes conozcan la vision moderna del Estado Peruano, desde el enfoque de la Gestion
de los Recursos Humanos la cual tiene como condicién contar con recursos humanos competentes y

comprometidos con prestar un mejor servicio al ciudadano.

Se analizaran los recursos humanos bajo el nuevo régimen de la Ley del Servicio Civil, el cual apunta a la
aplicacion de las mejores practicas como: la mejora continua en los procesos de cada entidad, la obtencion
de resultados y metas programados que redunden en la mejora de la calidad de las actividades, acciones y
servicios que el Estado ofrece a la ciudadania y en la optimizacién de los recursos destinados a este fin.

Asimismo, se darad una mirada a los aspectos mas importantes del Sistema de Gestion de Recursos Humanos
y la Ley del Servicio Civil iniciando con el ordenamiento en puestos y familias de puestos, Gestion de la



El Sistema de Gestion de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil

Capacitacion, Gestion del Rendimiento, revisando los derechos colectivos de los servidores civiles, los
instrumentos de gestién y el plan de desarrollo de personas.

Ala par, se analizard, en el marco de la consolidacion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
la Ley del Servicio Civil que establece —por un lado- disposiciones generales aplicables a todas las entidades,

regimenes y carreras existentes en el sector publico y —por otro- el contenido del Nuevo Régimen del Servicio Civil.

El curso cierra viendo de manera general el proceso de implementacién del nuevo régimen tanto para las
entidades publicas como para los Servidores Civiles.

Para optimizar el proceso de aprendizaje se pone a disposicidon una serie de recursos como: foros, que
promueven la interaccién entre los miembros de la comunidad de estudio, consultas a enlaces de interés y
la posibilidad de dar una evaluacién virtual o en linea para obtener la certificacion.

Los participantes al finalizar el curso seran capaces de:

Conocery comprender el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en el marco de la Ley del
Servicio Civil, identificando el contexto en el que surge la reforma asi como los aspectos mas importantes de
la misma, la clasificacion de los Servidores Civiles y la determinacion de los grupos, y el proceso de transito
al nuevo régimen, que busca que las entidades publicas, alcancen mayores niveles de eficiencia y eficacia,
que presten un servicio de calidad al ciudadano, promoviendo al mismo tiempo, su desarrollo personal y

profesional en la administracion publica.

4. Logros de aprendizaje

- Conocer el contexto en el que surge la reforma del Estado, su finalidad, evolucién, asi como la
consolidacién del Sistema Administrativo de Gestidon de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil.

< |dentificar y comprender los aspectos mas importantes del Sistema de Gestion de Recursos Humanos
y la Ley del Servicio Civil.

< Identificar los grupos en los que se clasifican los servidores civiles en el Nuevo Régimen del Servicio
Civil y los procesos de incorporacion, progresion y término del servicio.

< Conocer el proceso de implementacion del nuevo régimen para las entidades y para los servidores civiles.
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5. Participantes

Servidores civiles y ciudadania en general, mayores de 18 afios, en todo el territorio peruano.

6. Duracion

El curso tiene un total de 32 horas académicas, divididas en cuatro médulos.

7. Contenidos

m Logro de aprendizaje

®

El Sistema
Administrativo
de Gestion de
Recursos Hu-
manos como
parte de la
modernizacién
del Estado

Conocer el contexto en el que
surge la reforma del Estado, su
finalidad, evolucién, asi como
la consolidacion del Sistema
Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos y la Ley del
Servicio Civil.

1.1
1.2

1.3

1.4

1.5

Contexto previo de la reforma.
Finalidad de la reforma.

Los inicios y avances de la reforma del Servicio
Civil.

Los sistemas administrativos como mecanismo de
ordenamiento y unificacion en el uso de recursos
del Estado.

Consolidacién del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos como Sistema
Administrativo.



Definicién del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos y organizacién de sus
actores.

Actores del Sistema Administrativo.

Ordenamiento de los servidores en puestos y

familias de puestos.
Aspectos de .
Identificar y comprender los

la Ley del

Ser 'c')c,) Civil aspectos mas importantes del Aspectos aplicables a todos los regimenes y

vicio Civi
. Sistema de Gestidon de Recur- entidades.

y el Sistema

L . sos Humanos vy la Ley del Ser-
Administrativo o » o
vicio Civil. 2.4.1 Gestion de la capacitacion.

de Gestion

2.4.2 Gestion del rendimiento.
de Recursos

2.4.3 Los derechos colectivos de los servidores:

Humanos o .y '
sindicalizacion, negociacion colectiva y huelga.
2.4.4 Régimen disciplinario.
2.4.5 Obligaciones individuales de los servidores.
Los instrumentos de gestién del servicio civil.
Entidades tipo Ay B.
Clasificacion de los grupos de Servidores Civiles
en el Nuevo Régimen del Servicio Civil.
3.1.1 Funcionario publico
|dentificar los grupos en los 3.1.2 Directivo publico
que se clasifican los servidores 3.1.3 Servidores de confianza
El Nuevo civiles en el Nuevo Régimen del 3.1.4 Servidor civil de carrera
L. Servicio Civil y los procesos de 3.1.5 Servidor de actividades complementarias
Regimen del incorporacién, progresion y
Servicio Civil o o .. . -
término del servicio. Incorporacidén del servidor civil.
3.2.1 La progresion en la carrera (ascenso del
servicio civil).

3.2.2 Término de la relacién del servicio civil.
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4.1 Transito de entidades.
4.1.1 Etapas de transito al Nuevo Régimen del
Servicio Civil.
4.1.2 Resolucién de inicio del proceso de
implementacion.

Conocer el proceso de imple-

Implementa- mentacion del nuevo régimen

cion del Nuevo para las entidades y para los
Régimen del servidores civiles.

L 4.2 Transito de servidores civiles.
Servicio Civil

4.2.1 Servidores comprendidos en el transito.
4.2.2 Reglas del transito de los servidores civiles.

8. Metodologia

La metodologia de trabajo en el Aula virtual se enmarca en la corriente pedagodgica constructivista y en el
enfoque socio cognitivo del aprendizaje. El participante es el centro del proceso ensefianza aprendizaje, se
promueve el aprendizaje significativo y la construccion cooperativa del conocimiento.

El curso esta disefiado con metodologia moderna que facilita el aprendizaje porque se usan estrategias
pedagdgicas que ayudan al participante a construir conocimientos, a partir de su propia experiencia, para
ello se aplican estrategias como: el método de casos, solucidon de problemas, se usan graficos, mapas
conceptuales, ejemplos cotidianos para explicar conceptos densos, para relacionar diferentes ideas, se usan
diagramas para organizar contenidos complejos, se utiliza también, tecnologia multimedia (audio, video.
Imagenes, enlaces).

El curso, en su modalidad virtual, es interactivo, porque la metodologia integrada promueve una relacion
comunicativa del alumno en diferentes niveles:

< Interaccién participante-curso
El participante se relaciona con los contenidos del curso al obtener una respuesta cuando hace clic en
las pantallas o en los botones o cuando accede a un enlace.

< Interaccién participante-asistente académico
El participante se comunica con el asistente del curso virtual a través del foro interactivo de Consultas
Técnicas o correo electréonico. A través de estos medios logra una respuesta a sus consultas,
comentarios o dudas relacionadas a su participacién o funcionamiento del curso.
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< Interaccién participante-participante
El participante desarrolla redes comunicativas con sus pares para colaborar en actividades académicas
definidas en el curso, los medios para ello pueden ser digitales (email, foro, chat), o por redes sociales.

Cabe resaltar que el asistente académico estara disponible, de manera permanente, las semanas de duracién

del curso, para hacer seguimiento al estudio del curso y atender las consultas técnicas relacionadas con el
manejo del Aula virtual.

9. Certificacion

Para recibir la certificacién del curso emitido por la ENAP, los participantes deberan:
< Tener el 100% de navegacion del curso.

=< Alcanzar una calificacién minima de catorce (14), en una escala de 0 a 20, en la evaluacién virtual.
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PRINCIPIOS ETICOS PARA LA
FUNCION PUBLICA EN EL PERU’

Contenido transversal

La Escuela Nacional de Administracion Publica propone y prioriza un conjunto de principios que constituyen
el fundamento y horizonte normativo de la funcién publica en su conjunto y, por tanto, del ejercicio de todo
funcionario publico.

En primer lugar, hemos de considerar un principio general que constituye la finalidad Ultima o meta por la

que se orienta y cobra sentido el ejercicio de la funcién publica.

Se trata del principio del servicio a los ciudadanos. Este principio general significa que toda persona que
realice funciones publicas debera orientar sus acciones hacia la proteccion, promocion y garantia de los
derechos fundamentales, como corresponde a todo Estado democratico.

Tras este principio general, se pueden identificar unos principios especificos orientados a alcanzar el principio
general. Se trata de los siguientes:

1) Principio de imparcialidad y probidad en el uso de recursos publicos
Se trata de una imparcialidad fundada en criterios de equidad: los servidores civiles deben actuar con
independencia frente a intereses particulares, para asi asegurar que los ciudadanos gocen de iguales

oportunidades al acceder a los servicios del Estado.

2) Principio de rendicién de cuentas

Este principio implica, por un lado, que los servidores civiles puedan hacerse responsables de sus acciones
ante los ciudadanos. Por otro lado, implica que los ciudadanos encuentren los medios necesarios para
participar en el disefio, gestion y evaluacion de las normas y politicas que les afecten. Una herramienta
principal en esta doble tarea es la transparencia, relacionada tanto al acceso a la informacién publica como
a formas efectivas de comunicacion del Estado hacia los ciudadanos.

3) Principio de eficacia y eficiencia

Considerando que el Estado es una institucion de recursos limitados, se trata de fomentar una funcion
publica que consiga alcanzar resultados en su gestion (eficacia) utilizando adecuadamente los recursos al
menor costo posible (eficiencia).

4) Principio de buen trato al ciudadano

Se refiere, por un lado, a la promocién de actitudes de no discriminacién a los ciudadanos, sobre todo a
quienes forman parte de grupos sociales y culturales histéricamente marginados o excluidos. Por otro lado,
se refiere a un trato cdlido y sensible a las Necesidades del ciudadano, sobre todo de aquellos grupos de

ciudadanos que requieren una atencion preferente.

T Adaptado de Merino, Francisco (2013) E/ reconocimiento como fundamento de una ética de la funcién publica. Un marco para su aplicacion en organizaciones
publicas (tesis doctoral) Valencia: Universidad de Valencia.
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1.1 Contexto previo a la reforma

El Estado peruano necesita de una serie de elementos para poder existir, funcionar y proporcionar
adecuadamente los bienes y servicios que la ciudadania requiere. En ese sentido, el recurso humano es el

elemento principal para lograr ello.

El Estado es primordialmente un conjunto de entidades prestadoras de servicios, de manera tal, que una
parte importante de lo que recibe la poblacién, depende de los servidores con que se cuente, es decir, los
recursos humanos.

A pesar de suimportancia, la situacion se ha ido complejizando, desordenando y distorsionando en el tiempo.
En consecuencia, el servicio civil en el Per( presenta las siguientes caracteristicas:

- Multiplicidad de regimenes, reglas y fuentes normativas. La complejidad es tan grande que podria
decirse que el sistema es desordenado.

< La diferenciacion de regimenes ha conllevado también la coexistencia de servidores con diferentes

condiciones en cuanto a ingreso al servicio, estabilidad en el empleo, despido y disciplina.

- A pesar de la existencia de reglas formales para el ingreso al servicio civil y el ascenso, se aprecia que
el mérito no ha sido un factor imperante en el sector publico. Esto ha implicado que no se reclute ni
se mantenga en el servicio a los mas calificados ni a los mas motivados.

A pesar de las multiples restricciones establecidas legalmente, los recursos humanos del Estado han crecido

mucho, generando diferencias y complejidad en su gestion.

Por si fuera poco, estas condiciones han provocado la partida de muchos de los mejores servidores y el
bloqueo de nuevos ingresantes al servicio.

1.2 Finalidad de la reforma

El servicio civil se fundamenta en la necesidad de contar con recursos humanos orientados al logro de los
objetivos del Estado. Por ello, el nuevo régimen apunta a la aplicacion de las mejores practicas, a la mejora
continua en los procesos de cada entidad, a la obtencion de resultados y metas programadas y a orientar la
estrategia de recursos humanos alineandola a la estrategia de la entidad.
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En conclusion, la finalidad de la reforma es modernizar la Administracién Publica para que actle de
forma mas eficaz y eficiente, prestando servicios de mejor calidad y buscando siempre la primacia del interés
ciudadano. El punto clave para lograr esto, son sus servidores civiles (los recursos humanos).

1.3 Los inicios y avances de la reforma del

servicio civil

La reforma, en estricto, no se inicia con la Ley del Servicio Civil. Se inicia hace mas de una década, en el
contexto de la modernizacion y descentralizacion del Estado peruano.

Los inicios y avances de la reforma del servicio civil

2004 Ley Marco del Empleo Publico

Creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR): se establecio el Sistema
2008 Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, el cuerpo de Gerentes Publicos y
la aprobacion de normas de capacitacion y evaluacion.

S5 Ley del Servicio Civil: completa el marco legal necesario para la reforma, al regular
integralmente todos los aspectos del sistema.

Reglamento de la Ley del Servicio Civil: norma que regula en detalle aspectos para la
aplicacion de la Ley del Servicio Civil.

2014 Reglamento de Compensacionesdela Leydel Servicio Civil: establece las disposiciones
reglamentarias para la valorizacién y regulacién de las compensaciones econémicas
y la determinacion de las compensaciones no econémicas establecidas en la Ley del
Servicio Civil.

Decreto Legislativo N° 1450 que modificd el D.L. N° 1023 que crea SERVIR y la Ley
2018 del Servicio Civil, para fortalecer el Sistema Administrativo de Recursos Humanos y
viabilizar la implementacion del régimen del servicio civil.

o



El Sistema de Gestion de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil ‘

Previamente a la reforma actual se realizaron esfuerzos para implementar cambios importantes en el servicio
civil, como en el 2004 con la Ley Marco de Empleo Publico.

Posteriormente, en el 2008, se crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil y se establecid el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos como un sistema administrativo del Estado, aplicable a
todas las entidades y servidores del sector publico.

En el 2013 con la dacién de la Ley del Servicio Civil, se completa el marco legal necesario para la reforma, al
regular integralmente todos los aspectos del sistema.

En el afio 2014 se publico el Reglamento de la Ley del Servicio Civil y el Reglamento de Compensaciones de
la Ley del Servicio Civil, normas importantes que complementan y aportan al avance de la reforma.

En el afio 2018 se publicd el Decreto Legislativo N° 1450 que modificé el D.L. N° 1023 que crea SERVIR
y la Ley del Servicio Civil, para fortalecer el Sistema Administrativo de Recursos Humanos vy viabilizar la
implementacion del régimen del servicio civil.

1.4 Los sistemas administrativos como

mecanismo de ordenamiento y unificacion de
recursos del Estado

Los sistemas administrativos del Estado tienen por finalidad regular la utilizacién de los recursos en las
entidades de la administracion publica promoviendo la eficacia y eficiencia.

1.5 Consolidacion del sistema administrativo

de gestion de recursos humanos como sistema
administrativo

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos establece, desarrollay ejecutala politica de Estado
respecto del servicio civil, a través del conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas que son aplicables transversalmente a todas las entidades del sector publico en la gestion de sus
recursos humanos?.

2 Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE que aprueba la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH “Normas para la gestion del sistema
administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las entidades publicas”.
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El Sistema esta integrado por:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR).
Las oficinas de Recursos Humanos de las entidades, o las que hagan sus veces.
El Tribunal del Servicio Civil.

AN e

La Direccién General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del Ministerio de Economia y
Finanzas®.

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos consta de los siguientes 7 subsistemas y 23
procesos:

Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
Ambito de Accién de las Oficinas de Recursos Humanos

Planificacion de Politicas de Recursos Humanos

1. Estrategias, politicas y procedimientos 2. Planificacion de RRHH

Gestion del empleo

Gestion de la

Organizacién Gestién de la Administracién compensacién

del trabajo y su incorporacién de personas
distribucion

15. Adm. de
compensaciones

16. Adm. de pensiones
puestos 6. Vinculacién

11. Desplazamiento
7. Induccién Gestién del
12. Procedimientos desarrolloy
8. Periodo de prueba disciplinarios capacitacion
13. Desvinculacién
17. Capacitacion

18. Progresién en la
Gestion del rendimiento carrera
14. Evaluacién del desempefio

Gestién de relaciones humanas y sociales

19. Relaciones laborales 20. Seguridad y salud . . 22. Culturay clima 23. Comunicacién
o : . 21. Bienestar social - .
individuales y colectivas en el trabajo organizacional interna

9. Administracién de
legajos
5. Seleccion 10. Control de
3. Disefio de asistencia

4. Administracion

de puestos

3 Creada mediante Decreto legislativo N° 1450 que modifica el Decreto Legislativo N° 1023, Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, rectora del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos y la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.
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En el marco de la consolidacion del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en el afio 2013
se promulgd la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil, con la finalidad de contribuir a la mejora continua de
la administracion publica a través de la instauracion de un nuevo régimen basado en la meritocracia de los

servidores publicos.

La Ley del Servicio Civil tiene como finalidad “que las entidades publicas del Estado alcancen mayores niveles
de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a través de un mejor servicio civil, asf

como promover el desarrollo de las personas que lo integran”.

La Ley del Servicio Civil establece -por un lado- normas comunes aplicables a todas las entidades, regimenes

y carreras existentes en el sector publico y -por otro- el contenido del nuevo régimen del servicio civil.
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2.1 Definicion del Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos y organizacion
de sus actores

Los sistemas administrativos son mecanismos de control que buscan regular la accion de las entidades del

Estado y organizarlos de manera similar.

En el marco de la consolidacion del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, la Ley del
Servicio Civil establece disposiciones generales aplicables a todas las entidades, regimenes y carreras

existentes en el sector publico, asf como el contenido del Nuevo Régimen del Servicio Civil.

Veamos cuales son:

Aplicable a todos los regimenes

< Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos: organizacion y actores.
< Gestion de la capacitacion.

- Gestion del rendimiento.

< Derechos colectivos de los servidores: sindicacion, negociacion colectiva y huelga.

< Régimen disciplinario y procedimiento sancionador aplicable a los servidores civiles.

< Instrumentos de gestion del servicio civil.

Aplicable al Nuevo Régimen del Servicio Civil

- Régimen del servidor civil en el nuevo régimen: procedimiento de incorporacién (ingreso), derechos,
obligaciones, prohibiciones, incompatibilidades, progresion (ascensos) y desvinculacion del servicio

civil.
- Determinacién de los grupos de servidores civiles en el nuevo régimen del servicio civil.
< Ordenamiento de los servidores en puestos y familias de puestos.

< Implementacion del nuevo régimen del servicio civil.
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2.2 Actores del sistema administrativo

El Sistema de Gestion de Recursos Humanos, como sistema administrativo, regula las acciones de las
entidades a través de su ente rector y de otros actores.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR)

SERVIR formula la politica nacional del servicio civil, ejerce la rectoria del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos del Estado y resuelve las controversias relativas a estos temas.

Tiene las siguientes atribuciones en el sistema*

< Formular la planificacion de las politicas nacionales del Sistema en materia de recursos humanos, la
organizacion del trabajo y su distribucion, la gestion del empleo, la gestién del rendimiento, la gestion
de la compensacién no econémica, la gestion del desarrollo y capacitaciéon y la gestion de las relaciones
humanas y sociales en el servicio civil.

- Formular la politica de compensacién no econdmica. En caso la propuesta tenga efectos fiscales debe
desarrollarse en coordinacion con la Direcciéon General de Gestidn Fiscal de los Recursos Humanos del
Ministerio de Economia y Finanzas.

- Dictar normas técnicas para el desarrollo e implementacion del Sistema, incluyendo la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo de las entidades publicas.

< Emitir opinidn previa a la expedicién de normas de alcance nacional relacionadas con el ambito del

Sistema.

< Desarrollar, normar y mantener actualizados los sistemas de informacion requeridos para el ejercicio
de la rectoria del Sistema.

< Capacitar a las Oficinas de Recursos Humanos, apoyarlas en la correcta implementacion de las politicas
de gestiény evaluar suimplementacion, desarrollando un sistema de acreditacion de sus capacidades.

< Desarrollary gestionar politicas de formacion y evaluar sus resultados.

= Emitir opinidn técnica vinculante en las materias de su competencia.

4 Articulo modificado por el Decreto Legislativo N° 1450, que modifica el Decreto Legislativo N° 1023, Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional
del Servicio Civil, rectora del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos y la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.
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< Normar y gestionar el Cuerpo de Gerentes Publicos.

< Proponer o aprobar los documentos e instrumentos de gestion, de acuerdo a la normatividad vigente

sobre la materia.

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

publicas.

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

- Administrar el Registro Nacional de Personal del Servicio Civil.

- Otorgar la Orden del Servicio Civil a los servidores civiles por hechos importantes y servicios meritorios
y patridticos que hubieren prestado a la Nacién durante el ejercicio de sus funciones. La Orden
sera otorgada una vez al afio, a propuesta de las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades,
a un numero no menor de cien (100) miembros del servicio civil. Su otorgamiento dara derecho y
preferencia a cursos de capacitacion e irrogara un premio econémico a ser otorgado por una sola vez.

Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades pablicas

Constituyen el nivel descentralizado responsable de la gestion de los recursos humanos del Estado. Estas

oficinas tienen las siguientes funciones:

< Ejecutar e implementar las disposiciones, lineamientos, instrumentos o herramientas de gestion
establecidas por SERVIR y por la entidad de la que son parte.

< Formular lineamientos y politicas para el desarrollo del plan de gestién de personas y el éptimo
funcionamiento del Sistema de Gestidon de Recursos Humanos, asi como aplicar indicadores de

gestion.

< Supervisar, desarrollar y aplicar iniciativas de mejora continua en los procesos que conforman el

Sistema de Gestidon de Recursos Humanos.

< Realizar el estudioy analisis cualitativo y cuantitativo de la provision de personal al servicio de la entidad
de acuerdo a las necesidades institucionales, asi como gestionar los perfiles de puestos.

- Administrar y mantener actualizado en el &mbito de su competencia el Registro Nacional de Personal
del Servicio Civil (que incluye su identificacion, cargo, remuneracion y pertenencia a una familia de

puestos) el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y Despido que lo integra.
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Otros actores estatales

El Tribunal del Servicio Civil
Es un drgano integrante de SERVIR, cuya funcién es la resolucion de las controversias individuales que se
susciten al interior del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, en sede administrativa.

La Direccion General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del Ministerio de Economia y
Finanzas

Es un drgano que contribuye a la asignacion y utilizacion eficientes de los fondos publicos a través de
la implementacién de la Planilla Unica de Pago y otros instrumentos, garantizando la sostenibilidad v

responsabilidad fiscal.

2.3 Ordenamiento de los servidores en puestos

y familias de puestos

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos busca orientar la gestion de las entidades
del Estado a través de sus oficinas de recursos humanos. Para optimizar la organizaciéon de los recursos
humanos de las entidades estatales, la Ley del Servicio Civil sefiala que dicha organizacién debe realizarse
en funcién de puestos.

El sistema de puestos pretende definir las funciones y requisitos que deben cumplir cada uno de los
servidores civiles para cada puesto.

El puesto

Comprende el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una posicion dentro de
ella, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio. En ese contexto, los servidores civiles se clasifican
en: funcionarios publicos, directivos publicos, servidores civiles de carrera y servidores de actividades
complementarias.



Grupo de directivos publicos

Familia de puestos

Direccién institucional

Familia de puestos

Planeamiento y gestion del gasto
(asociado a la administracion
interna de la entidad)

Gestiéon  institucional  (asociada
a la administracién interna de la
entidad)

Asesoramiento y resoluciéon de
controversias

Formulacién, implementacion vy
evaluacion de politicas publicas

Prestacion y entrega de bienes y
servicios

Fiscalizacion, gestion tributaria y
ejecucién coactiva.

El Sistema de Gestion de Recursos Humanos y la Ley del Servicio Civil

Agrupa a quienes ejercen funciones de direccién y gerencia
organizacional en las entidades publicas.

Grupo de servidores civiles de carrera

Concentraaquienesrealizan el planeamiento estratégicoylasfunciones
del ciclo de gasto (planeamiento operativo, gestiéon presupuestal y
financiera, inversiones publicas, comprasy contrataciones, contabilidad
y tesoreria).

Reline a quienes realizan funciones de mejora continua, gestiéon de
recursos humanos, tecnologfas de la informacién y comunicacion,
almacén, distribucion y control patrimonial, gestion de la informacion y
del conocimiento, administracion y control institucional.

Incluye a quienes brindan asesoramiento e intervienen en la resolucion
de controversias.

Agrupa a aquellos cuyas funciones ejecutan el ciclo de las politicas
publicas (formulacién, implementacion y evaluacion).

Contiene a quienes ejecutan el otorgamiento de licencias,
autorizaciones y concesiones, asf como la entrega de bienes y la
prestacion de servicios a la ciudadania.

Comprende a quienes cumplen funciones de fiscalizacién, supervision
e inspectorfa y de gestién tributaria y ejecucién coactiva.
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Grupo de servidores de actividades complementarias

Familia de puestos

Operadores de prestaciéon vy
entrega de bienes y servicios,
operadores de servicios para la
gestion institucional, proveedores
de soporte y mantenimiento vy
choferes

Asistencia y apoyo

Administracién interna e imple-
mentacion de proyectos

Asesoria

Familias de puestos

Hace referencia a un conjunto de puestos con funciones, caracteristicas y propésitos similares. Cada familia
de puestos se organiza en niveles de menor o mayor complejidad de funciones y responsabilidades. Los
puestos de directivos publicos, servidores civiles de carrera y servidores de actividades complementarias
se organizan en familias de puestos, considerando criterios particulares segun la naturaleza de cada grupo.

Funcionarios

Abarca a quienes coadyuvan a la prestacién y entrega directa de
bienes y servicios al ciudadano, brindan servicios no exclusivos a la
ciudadania, ejecutan labores vinculadas a servicios para la gestion
institucional, proveen soporte y mantenimiento y conducen vehiculos.

Agrupa a quienes desempefian funciones administrativas vy
secretariales de apoyo, asi como a quienes cumplen labores de
conserjerfa, mensajerfa y notificacion.

Concentra a aquellos que cumplen funciones de administracion,
implementacién y seguimiento de proyectos (incluidas la entrega de
bienes y la prestacion de servicios vinculados a dichas funciones).

Reline a los que brindan asesoria a la alta direccién y a otros érganos
y unidades organicas.

Dentro de la nueva Ley del Servicio Civil, también existe el grupo de funcionarios que son:

- Funcionario publico de eleccién popular directa y universal, elegido mediante eleccién popular
como consecuencia de un proceso electoral. Ejemplo: Presidente de la Republica, congresistas,

alcaldes, entre otros.
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< Funcionario publico de designaciéon o remocion regulada, cuyos requisitos, proceso de acceso,
periodo de vigencia o causas de remocién estan regulados en norma especial con rango de ley.
Ejemplo: magistrados del Tribunal Constitucional, Defensor del Pueblo, entre otros.

- Funcionario publico de libre designacién y remocidn, cuyo acceso al servicio civil se realiza por
libre decision del funcionario publico que lo designa, basado en la confianza para realizar funciones de
naturaliza politica, normativa o administrativa. Ejemplo: ministros de Estado, viceministros, entre otros.

2.4 Aspectos aplicables a todos los regimenes

y entidades

Otras disposiciones de la Ley, aplicables a todos los regimenes y entidades, estan referidas al desempefioy
el reconocimiento de los servidores civiles. También se especifican sus derechos y el régimen disciplinario
en caso de faltas.

2.4.1 Gestion de la capacitacion

La Ley del Servicio Civil contempla la gestion de la capacitacion. Su finalidad es mejorar el desempefio de los
servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capacidades.

La capacitacion es un medio para mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion publica.

El acceso a la capacitacion en el sector publico se basa en criterios objetivos que garanticen la productividad
de los recursos asignados por la entidad estatal, la imparcialidad y la equidad.

De acuerdo a la Ley del Servicio Civil, la capacitacién puede ser de dos tipos:

Formacion profesional

Esta conlleva la obtencion del grado académico de maestria. Estd destinada a los servidores publicos en
universidades, institutos y otros centros de formacion profesional y técnica de primer nivel. La formacion
profesional, esta reservada para los servidores civiles de carrera.
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La formacion profesional se estructura en funcién a las siguientes prioridades:

< Necesidades identificadas para el cumplimiento de objetivos institucionales de mediano plazo.

- Necesidades identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del servicio civil.

Formacion laboral

Tiene por objeto mejorar, en el corto plazo, la calidad del trabajo y de los servicios que los servidores civiles
prestan al ciudadano. Se aplica para la mejora continua del servidor civil respecto de sus funciones concretas
y también comprende la capacitacién interinstitucional y las pasantias organizadas con el fin de transmitir
conocimientos de utilidad general a todo el sector publico.

Todos los servidores civiles (funcionarios publicos, directivos publicos, servidores civiles de carreray servidores
de actividades complementarias, asi como servidores de confianza) pueden acceder a formacién laboral
después de superar el perfodo de prueba. La formacion laboral se estructura en funcién a los siguientes
criterios:

< Requerimientos para cerrar brechas identificadas en diagndsticos institucionales, de entes rectores o
planes de mejora de los servidores de una entidad.

< Requerimientos originados en nuevas funciones y herramientas u otros cambios que afecten el
funcionamiento de la entidad.

< Necesidades identificadas para el cumplimiento de objetivos institucionales de mediano plazo.
< Necesidades identificadas por SERVIR para el fortalecimiento del servicio civil.

- Necesidades de capacitacion previstas en los planes de mejora de los servidores civiles con calificacion
de “personal de rendimiento sujeto a observacion”.

En este rubro vale la pena mencionar la formacion laboral para el “personal de

rendimiento sujeto a observacion”. El servidor civil que haya sido calificado en su
evaluacién de desempefio como “personal de rendimiento sujeto a observaciéon”
tiene derecho a ser capacitado por su entidad dentro de los seis (6) meses

calendario, posteriores a su evaluacion.
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2.4.2 Gestion del rendimiento

En el nuevo régimen la gestion del rendimiento identifica, reconoce y promueve el aporte de los servidores
civiles a los objetivos y metas institucionales. Ademas, evidencia sus necesidades de capacitacion para
mejorar el desempefio en sus puestos y, como efecto de ello, la eficacia de la entidad.

Eso quiere decir que la finalidad de la gestion del rendimiento es estimular el buen rendimiento vy el
compromiso del servidor civil.

Las caracteristicas de la Gestién del Rendimiento son las siguientes:

< Se hara en forma progresiva y gradual, de acuerdo a la programacion que defina SERVIR, debido a la
preparacion que se requiere para poder implementar las evaluaciones en el sector publico.

< Requiere de acciones previas de comunicacion, difusién, sensibilizacion y capacitacion.

< Segun la Ley, la Gestion del rendimiento alcanza a los directivos publicos (tengan o no la condicién
de servidores de confianza), a los servidores civiles de carrera y a los servidores de actividades
complementarias, asi como a los servidores civiles bajo los regimenes de los decretos legislativos 276,
728y 1057.

- Constituye un ciclo continuo y sistematico de caracter anual que es desarrollado en cada entidad.

- Comprende tres etapas: i) planificacion, ii) seguimiento, iii) evaluacién, acompafiadas de un proceso
transversal de retroalimentacion.

< Los servidores podran recibir las calificaciones siguientes: “Buen rendimiento” y “Rendimiento sujeto a
observacion”. Adicionalmente existen las calificaciones de Rendimiento Distinguido y Desaprobado las
cuales se otorgan de acuerdo alos lineamientos establecidos en la Directiva de Gestién de Rendimiento
aprobada con RPE 068-2020-SERVIR-PE.

< Las metas son de dos tipos: individuales y grupales.

< La evaluacion en si consiste en la valoracion cuantitativa del desempefio que debera efectuar el
evaluador a partir del seguimiento realizado al servidor a lo largo de un periodo. Concluye con la
calificacién (valoracion cualitativa) comunicada a este cada afio.

< En cada entidad debe existir un “Comité Institucional de Evaluacion” los cuales, previa solicitud del
evaluado, se encargan de confirmar la calificacion de su evaluacion de desempefio.

< A nivel individual, la evaluacion sirve para efectos de la progresion (en el grupo de servidores civiles
de carrera) la cual se realiza a través de un concurso publico de méritos transversal, por el que un

servidor civil de carrera accede a un puesto distinto al que ocupa en la propia entidad o de otra
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entidad. Asimismo, sirve para el establecimiento de las compensaciones y para la determinacion de la
permanencia en el servicio civil.

< La evaluacién podria conllevar la desvinculacion de ciertos servidores del servicio, cuando su
desempefio no sea el adecuado. Esto ocurrird cuando un servidor obtenga una calificacion de
“personal desaprobado”, la cual se genera por dos calificaciones de Rendimiento sujeto a observacion
consecutivas o alternas en un periodo de 5 afios, o no participe del proceso por razones atribuibles a
su exclusiva responsabilidad.

< Enun primer proceso de evaluacion el servidor civil no recibira la calificacion de desaprobado, sino la
de “sujeto a observacion”.

2.4.3 Los derechos colectivos de los servidores:
sindicalizacion, negociacion colectiva y huelga

Es importante saber que los servidores civiles tienen derechos colectivos: sindicalizacién, negociacion
colectiva y huelga. Esta seccidn es aplicable a todos los servidores civiles sin distincion.

La regulacion de estos derechos la podemos encontrar en la Ley N° 31188, Ley de Negociacion Colectiva en
el Sector Publico.

Sindicalizacion

Los servidores civiles tienen derecho a organizarse y constituir sindicatos con fines de defensa de sus
intereses. Asimismo, las organizaciones sindicales tienen el derecho de elegir a sus representantes, redactar
sus estatutos, formar parte de organizaciones sindicales de grado superior, disolverse, organizar su
administracion, sus actividades y formular su programa de accion.

Las organizaciones sindicales de servidores civiles deben registrarse en el Registro de Organizaciones
Sindicales del Sector Publico (ROSSP) a cargo de la Autoridad Administrativa de Trabajo.

La Ley del Servicio Civil establece disposiciones y garantias para el desarrollo de la actividad sindical. Asi,
por ejemplo, la autoridad no debe promover actos que limiten la constitucion de organismos sindicales o el
ejercicio del derecho de sindicacion.
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Negociacion colectiva

Los servidores civiles tienen derecho a la negociacion colectiva de condiciones de trabajo y empleo, que
comprende las remuneraciones y otras condiciones de trabajo con incidencia econémica, asi como todo
aspectorelativoalasrelaciones entre empleadoresy servidores civiles, ylas relaciones entre las organizaciones

sindicales con las entidades.

La negociacion colectiva se realiza en virtud de los niveles centralizado y descentralizado. La primera tiene
alcance a todos los servidores publicos de todas las entidades publicas y la segunda se puede llevar a cabo
en el ambito sectorial, territorial y por entidad publica.

En ese contexto, puede celebrarse un convenio colectivo, que es el acuerdo que celebran, por una parte, una
0 mMas organizaciones sindicales de servidores civiles y, por otra, las entidades, de acuerdo a los referidos

niveles de negociacion.

Huelga

Los servidores civiles tienen derecho de huelga. La huelga es la interrupcion continua y colectiva del trabajo,
adoptada mayoritariamente y realizada en forma voluntaria, de manera pacifica por los servidores civiles;
con abandono del centro de trabajo. El derecho de huelga se ejerce una vez agotados los mecanismos de

negociacion o mediacion.

La huelga puede comprender a una entidad publica, a uno o varios de sus establecimientos, o a cualquier
ambito segln la organizacion sindical comprometida. Asimismo, puede ser declarada por un tiempo
determinado o indefinido. Si no se indica previamente su duracion, se entiende que es por tiempo indefinido.

Los servicios indispensables no pueden ser interrumpidos por la huelga. Son servicios indispensables para
la entidad, aquellos cuya paralizaciéon ponga en peligro a las personas, la seguridad, la conservacién de los
bienes de la entidad o impida la reanudacion inmediata de sus actividades ordinarias una vez concluida la

huelga.

Por otro lado, también se establece que cuando la huelga afecte los servicios esenciales, se debera garantizar
la permanencia del personal necesario para impedir su interrupcién total y asegurar su continuidad. Son
servicios esenciales, aquellos cuya interrupcion ponga en peligro la vida, la seguridad o la salud de toda o
parte de la poblacion.
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No estan permitidas las modalidades atipicas, tales como paralizacién escalonada por horas de zonas o
secciones neuralgicas de la entidad, trabajo a desgano, a ritmo lento o a reglamento, reduccién deliberada
del rendimiento, cualquier paralizacion en la que los servidores civiles permanezcan en el centro de trabajo
o la obstruccion del ingreso al mismo.

Derechos
El nuevo régimen también establece los principales derechos individuales de los servidores civiles:

- Descanso vacacional efectivo y continuo de 30 dias por cada afio completo de servicios.

< Descanso semanal minimo obligatorio de 24 horas consecutivas y derecho a permisos y licencias.
=< Jornada méaxima de 8 horas diarias 0 48 semanales.

< Un tiempo de refrigerio que no forma parte de la jornada de servicio.

- Dos aguinaldos, uno por fiestas patrias y otro por navidad, equivalentes al pago mensual.

< Seguros de vida y de salud en los casos y con las condiciones y limites fijados por las normas.

- Compensacion por Tiempo de Servicios; seguridad social en salud y pensiones; y derechos a los que
hace referencia la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Derecho a ejercer la docencia o a participar en érganos colegiados percibiendo dietas (sin afectar el
cumplimiento de sus funciones o las obligaciones derivadas del puesto).

- Defensa y asesorfa legal, contable, econdmica o afin, en procesos judiciales, administrativos,
constitucionales y arbitrales, asi como en investigaciones congresales y policiales. Esto, a cuenta de la
entidad.

- Adecuada proteccion contra el término arbitrario del servicio civil y derecho a impugnar, ante las
instancias correspondientes, decisiones que afecten sus derechos.

2.4.4 Régimen disciplinario

La Ley del Servicio Civil establece un régimen disciplinario que es aplicable a todos los servidores civiles sin
distincién:

< LaLeydel Servicio Civil precisa cuales son los érganos competentes en el procedimiento administrativo
disciplinario.
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< Para las faltas que ameriten sancién de amonestacion escrita, la primera instancia es el jefe inmediato
(quien instruye y sanciona) y la segunda es el Jefe de Recursos Humanos, o el que haga sus veces,
quién oficializa la sancion.

< Para el caso de la sancidn de suspension, el jefe inmediato es quien instruye, y el Jefe de Recursos
Humanos, o el que haga sus veces, sanciona y oficializa la sancion.

< Para el caso de la sancién de la destitucion, el Jefe de Recursos Humanos, o el que haga sus veces,
instruye y el titular de la entidad sanciona y oficializa la sancién.

< Enla Ley del Servicio Civil se establece que la sancion disciplinaria debe ser razonable y proporcional
a la gravedad de la falta cometida.

Algunas de las faltas disciplinarias mas graves previstas por la Ley del Servicio Civil son las
siguientes:

< Incumplir las normas establecidas en la Ley del Servicio Civil y su Reglamento General; y en particular
afectar el principio de mérito en el acceso y la progresion en el servicio civil.

< Ser negligente en el desempefio de sus funciones; y resistirse reiteradamente a cumplir érdenes de
superiores relacionadas con su labor.

< Incumplir injustificadamente el horario y la jornada de trabajo; y concurrir a laborar en estado de
embriaguez o bajo influencia de drogas o estupefacientes.

< Ausentarse injustificadamente por mas de tres (3) dias seguidos 0 mas de cinco (5) no consecutivos en
un periodo de treinta (30) dias calendario, o mas de quince (15) dias no consecutivos en un periodo de
ciento ochenta (180) dias calendario.

< Percibir doble compensacion econdémica (salvo por dietas y por funcién docente).

- Utilizar o disponer de bienes de la entidad, actuar o influir en otros servidores en beneficio propio o
de tercerosy abusar de la autoridad, la prevaricaciéon o el uso de la funcién con fines de lucro.

< Usar la funcion para el lucro personal (siendo agravante el cobro por servicios gratuitos a poblaciones
vulnerables) o usar indebidamente licencias cuyo otorgamiento es obligatorio.

< Realizar actividades de proselitismo politico durante la jornada de trabajo, o a través del uso de sus
funciones o de recursos de la entidad publica.

< Incurrir en actos tipificados de nepotismo; y no observar el deber de guardar confidencialidad en la
informacion.

< Incurrir en actos que atenten contra la libertad sindical; e impedir el acceso al centro de trabajo del
servidor que decida no ejercer su derecho a la huelga.
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< Hostigar sexualmente, cualquiera sea la ubicacion de la victima en la estructura jerarquica de la entidad
(aplicable al servidor civil y a quien ejerza autoridad sobre él).

< Agredir verbal y/o fisicamente al ciudadano usuario de los servicios a cargo de la entidad y discriminar
por origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién o condicién econémica.

< Realizar actos de violencia, grave indisciplina o faltas de palabra en agravio de su superior, de personal
jerarquico y de los compafieros de labor.

< Causar deliberadamente dafios materiales en locales, instalaciones, obras, maquinarias, instrumentos,
documentacion y demas bienes de propiedad o en posesion de la entidad.

< Impedir el funcionamiento del servicio publico; e incurrir en actos de negligencia en el manejo y
mantenimiento de equipos y tecnologia que afecten los servicios que brinda la entidad.

Sanciones previstas dentro del régimen disciplinario

< Las clases de sanciones disciplinarias previstas dentro del régimen son la amonestacion verbal, la
amonestacion escrita, la suspension sin goce de compensaciones y la destitucion.

< Para destituir a un servidor, se tiene que acreditar (demostrar) que ha incurrido en una falta grave. Si
la entidad no logra acreditar la existencia de la causal invocada en el procedimiento de desvinculacion
o realiza la destitucion sin cumplir el procedimiento, se produce una destitucion injustificada. También
se puede producir la figura de destitucién nula, cuando estas se basen en razones discriminatorias,
antisindicales, y otras similares que la Ley del Servicio Civil sefiala.

< La destitucion declarada nula o injustificada por el Tribunal del Servicio Civil o por el Poder Judicial
genera para el servidor civil, el derecho a solicitar la reposicion a su mismo puesto o, el pago de una
indemnizacion.

< Por su parte, la indemnizacién equivale a 1.5 veces la compensacién econémica mensual pagada
en el Ultimo mes de servicio por cada afio completo de servicios, hasta totalizar un maximo de 12

compensaciones econémicas mensuales.

< Enelcasodelos Servidores de Actividades Complementarias contratados a plazo fijo la indemnizacién
sera equivalente a 1.5 veces la compensacion econdémica mensual por cada mes completo dejado de
laborar, también con un maximo de 12 compensaciones econémicas mensuales.

< Los Servidores de Confianza no tienen los beneficios de reposicion ni de indemnizacion.
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2.4.5 Obligaciones individuales de los servidores

Es necesario conocer cuales son las principales obligaciones como Servidor Civil de acuerdo al nuevo régimen.

< Privilegiar y salvaguardar los intereses del Estado sobre los propios o los de particulares e informar
o denunciar a la autoridad correspondiente los actos delictivos, faltas disciplinarias o irregularidades

que conozca.

- Desempefiar sus funciones, atribuciones y deberes administrativos con puntualidad, celeridad,
eficiencia, probidad y pleno sometimiento al ordenamiento juridico nacional.

- Cumplir leal y diligentemente los deberes y funciones que impone el servicio publico; y desarrollar
sus funciones con responsabilidad, a cabalidad y en forma integral, asumiendo con pleno respeto su
funcién publica.

- Conducirse con respeto y cortesia en sus relaciones con el publico y con el resto de servidores, y no
adoptar represalias o ejercer coaccion contra otros servidores civiles o los ciudadanos.

< Orientar el desarrollo de sus funciones al cumplimiento de los objetivos de la institucion y a la mejor
prestacion de los servicios que esta brinde.

< Informar oportunamente a los superiores jerarquicos de cualquier circunstancia que ponga en riesgo

o afecte el logro de los objetivos institucionales.

< Emplear austeramente los recursos publicos y asignar los recursos y el personal a su cargo,
exclusivamente para el servicio oficial.

< Prescindir de emitir opiniones ni brindar declaraciones en nombre de la entidad, salvo autorizacién
expresa del superior jerarquico competente o cuando ello corresponda por la naturaleza del puesto.

< Actuar con transparencia y responsabilidad, brindando y facilitando informacion fidedigna, completay
oportuna y suscribiendo y presentando las Declaraciones Juradas que solicite la entidad.

< Actuar con neutralidad e imparcialidad politica, econémica o de cualquier otra indole en el desempefio
de sus funciones demostrando independencia con respecto a personas, partidos politicos o

instituciones.

< No participar ni intervenir por sf 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 civil, su
cényuge o parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad.

< No participar ni intervenir por si o por terceras personas, directa o indirectamente, en la gestion de
intereses en un procedimiento administrativo de su entidad. En el caso del nivel nacional de gobierno,
esta prohibicién se extiende a los procedimientos administrativos tramitados ante todas las entidades
pertenecientes a su sector.
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< Guardar secreto o reserva de la informacién calificada como privilegiada o relevante por las normas
sobre la materia, aun cuando ya no forme parte del Servicio Civil, sin emplearla en su beneficio o el de
terceros ni en perjuicio o desmedro del Estado o de terceros.

- Someterse a las evaluaciones que se efectlen en el marco de la Ley del Servicio Civil y capacitar a otros
servidores civiles cuando la entidad donde presta servicios se lo solicite.

< Mejorar continuamente sus competenciasy mantener lainiciativa en sus labores; conservary mantener
la documentacion correspondiente a su puesto; y velar por el buen uso de los bienes y materiales
asignados al mismo.

2.5 Los instrumentos de gestion del servicio civil

La Ley del Servicio Civil ha establecido una serie de instrumentos de gestién que constituyen herramientas
esenciales para el funcionamiento del sistema administrativos de gestion de recursos humanos.

Veamos algunos de los instrumentos de gestion:

El Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE)>

Contiene todos los puestos de la entidad incluidos aquellos que no estan dentro del Régimen del Servicio
Civil. En este instrumento de gestién las entidades establecen los puestos (incluidos aquellos vacantes), su
valorizacion y el presupuesto asignado a cada uno de ellos.

El CPE es aprobado por el érgano competente de la entidad mediante resolucién y debe contar con
opinién favorable de la Gerencia del Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos de SERVIR, que verifica
la informacién concerniente a la identificacién y aspectos generales de los puestos, nimero de puestos y
posiciones. Por otro lado, también debe contar con la opinién favorable del MEF, que verifica la informacion
econdmica de los puestos. Luego, el Consejo Directivo de SERVIR, mediante resoluciéon de Presidencia
Ejecutiva, formaliza la aprobacion del CPE.

5 Por la aprobacién del Decreto Legislativo N° 1450 que modifica el DL N° 1023, Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
rectora del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, y la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, se precisa que “El CPE de cada entidad
se aprueba mediante resolucién del Consejo Directivo de SERVIR con opinién favorable de la Direcciéon General de Presupuesto Publico y la Direccion
General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del Ministerio de Economfa y Finanzas. Este instrumento reemplaza al Cuadro de Asignacion de
Personal (CAP) y al Presupuesto Analitico de Personal (PAP)".
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En el caso de organismos publicos y entidades tipo B, el CPE debe contar con opinién favorable previa de la
oficina de recursos humanos del sector al cual pertenece o de su entidad tipo A.

El CPE reemplaza al Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al Presupuesto Analitico de Personal (PAP).

El Manual de Puestos Tipo (MPT)

Es el instrumento de gestion que contiene la descripcion del perfil (funciones y requisitos generales) de los
Puestos Tipo que son necesarios dentro de cada rol de la familia de puestos y que sirven de base para que
las entidades elaboren su Manual de Perfiles de Puestos.

El Manual de Perfiles de Puestos (MPP)

Describe de manera estructurada todos los perfiles de puestos de la entidad publica. El Manual de Perfiles
de Puestos se formula por primera vez en la tercera etapa del proceso de transito de las entidades publicas
al nuevo régimen del servicio civil regulado por la Ley del Servicio Civil, especificamente después de haber
concluido la determinacion de la dotacion de los servidores/as civiles de la entidad.

El Plan de Desarrollo de las Personas (PDP)

Es el instrumento de gestion para la planificacion de las acciones de capacitacion de cada entidad. Se elabora
sobre la base de las necesidades de capacitacion (laboral o profesional) identificadas, con la finalidad de
promover la actualizacion y el desarrollo profesional o potenciar las capacidades de los servidores civiles. El
Plan de Desarrollo de las Personas define los objetivos generales de capacitacion de la entidad y su estrategia

de implementacion.

2.6 Entidades tipoAyB

En la Ley del Servicio Civil se hace referencia a Entidades tipo A y Entidades tipo B.

Entidades Tipo A

Son aquellas organizaciones que cuentan con personeria juridica de derecho publico, cuyas actividades se
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realizan en virtud de potestades administrativas y, por tanto, se encuentran sujetas a las normas comunes
de derecho publico.

Entidades Tipo B

Son aquellas que cumplan los siguientes criterios:

< Ser un 6rgano desconcentrado, proyecto, programa o unidad ejecutora conforme a la Ley N.° 28411
de una entidad publica Tipo A.

< Tener competencia para contratar, sancionar y despedir, conforme a su manual de operaciones o
documento equivalente.

- Contar con una oficina de recursos humanos o la que haga sus veces, de acuerdo a su manual de
operaciones o documento equivalente.

- Contar con un titular, entendiéndose como la maxima autoridad administrativa y/o una alta direccion

0 la que haga sus veces, conforme a su manual de operaciones o documento equivalente.

- Contar con resolucién del titular de la entidad publica a la que pertenece, definiéndola como Entidad
Tipo B.
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3.1 Clasificacion de los grupos de Servidores

Civiles en el Nuevo Régimen del Servicio Civil

El nuevo régimen clasifica en cuatro (4) grupos a los servidores civiles. Veamos cuales son:

3.1.1 Funcionario publico

Es un representante politico o uno que ejerce un cargo publico representativo. Desde su posicion, ejerce
funciones de gobierno en una organizacion del Estado o dirige una entidad o interviene en su conduccion;
de manera tal que también puede aprobar politicas y normas.

Algunos ejemplos de funcionarios publicos son los siguientes:

- Gobernadores, vicegobernadores y consejeros regionales.

< Alcaldes, teniente alcaldes y regidores.

= Ministros de Estado y viceministros.

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

= Titulares, adjuntos, presidentes y miembros de los 6rganos colegiados de libre designacion y remocion.
= Gerente general del gobierno regional.

- Gerente municipal.

3.1.2 Directivo publico

Tiene funciones de organizacion, direccion o toma de decisiones sobre los recursos a su cargo, vela por el
logro de los objetivos asignados y supervisa el logro de metas de los servidores bajo su responsabilidad.

3.1.3 Servidores de confianza

Forman parte del entorno directo de la cabeza o de los directivos de una entidad. Son servidores estrictamente
temporales. Su permanencia en el Servicio Civil esta supeditada a la confianza de quien los designa, sin que



tengan derecho a la permanencia en el puesto o en la entidad. Por ello, si el funcionario que los designé es
removido o desplazado, deben poner su cargo a disposicion del reemplazante, quien podra o no ratificarlos.

El nimero de servidores de confianza no puede superar el 5% del total de puestos previstos por la entidad
(sin contar alos de carreras especiales), con un minimo de 2 y un maximo de 50 plazas. Dentro del porcentaje
en mencion, solo el veinte (20%) de cargos de directivos publicos existentes en cada entidad publica puede
ser ocupado por servidores de confianza.

Es el servidor que realiza funciones directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas
y de administracion interna de una entidad publica, a la prestacion de servicios publicos o a la gestion

institucional.

Realiza funciones de soporte, complemento, manuales u operativas respecto de las funciones sustantivas y
de administracion interna que realiza cada entidad.

4

La incorporacion del servidor civil se produce a través de un proceso de seleccién. Su finalidad es contar con
las personas mas idoneas para el puesto sobre la base del mérito, la competencia y la transparencia. Todo
ello, con el fin de garantizar la igualdad en el acceso a la funcién publica.

Los requisitos para acceder al servicio civil son:

Estar en ejercicio pleno de los derechos civiles, haber cumplido la mayoria de edad al momento de
presentarse al concurso.

Cumplir con los requisitos exigidos para el puesto.

No tener condena por delito doloso, con sentencia firme.

V



No estar inhabilitado administrativa o judicialmente.

Estan inhabilitados administrativamente quienes estan comprendidos en el Registro Nacional de
Sanciones Contra Servidores Civiles (Antes RNSDD) o quienes lo estan judicialmente con sentencia
consentida y/o ejecutoriada para el ejercicio de la profesion, cuando ello fuere un requisito del puesto,
para contratar con el Estado o para desempefiar servicio civil, y aguellos condenados por delitos a los
que se refiere el Decreto Legislativo N° 1295,

No estar inscrito en el Registro de Deudores de Reparaciones Civiles por Delitos Dolosos (REDERECH) -
Art. 52 Ley N° 30353.

Tener la nacionalidad peruana, solo en los casos en que la naturaleza del puesto lo exija, conforme a
la Constitucién Politica del Perd y las leyes especificas.

Los demas requisitos previstos en la Constitucion Politica del Perd y las leyes, cuando corresponda.

¢Como se incorpora el servidor civil?

Laincorporacion serealiza a través de un proceso de seleccién, el mismo que tiene las siguientes modalidades
de acceso: concurso publico de méritos, contratacién directay cumplimiento de requisitos de leyes especiales.

El proceso de seleccién tiene por objeto seleccionar a las personas idoneas para el puesto sobre la base del
mérito, transparencia e igualdad de oportunidades. Estos principios deberan respetarse durante todas las
etapas del proceso, las etapas son: preparatoria, convocatoria y reclutamiento, evaluacién y eleccion.

Todas las incorporaciones deberan tener como condicién la aprobacion del perfil de puesto en el Manual de
Perfiles de Puesto (MPP) y estar debidamente presupuestada en el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE).

La evaluacion se realiza tomando en consideracion los requisitos previstos en el perfil de puestoy comprende,

como minimo, la evaluacién curricular, la evaluacién de conocimientos o de habilidades y la entrevista final.

El concurso publico de méritos puede ser transversal o abierto. Es transversal cuando se accede a un
puesto de carrera distinto en la propia entidad o en una entidad diferente, y al que solo pueden postular los

servidores civiles de carrera. Es abierto cuando puede postular cualquier persona.

De acuerdo al nuevo régimen, los servidores civiles estan sujetos a un periodo de prueba, con excepciéon de
los servidores bajo los regimenes de los decretos legislativos N° 276, 728 y 1057 que ganen los concursos
y opten voluntariamente por el traslado al nuevo régimen del servicio civil (décimo sexta disposicion
complementaria del Reglamento).

V









¢Como funciona el periodo de prueba?

El periodo de prueba por parte de la entidad tiene por objeto realizar retroalimentacién, apreciar y validar
las habilidades técnicas, competencias o experiencia del servidor en el puesto; y por parte del servidor, la
adaptacion de éste en el puesto, asf como la evaluacién de la conveniencia de las condiciones del puesto.

Estan exonerados del perfodo de prueba:

Los funcionarios publicos, los servidores de confianza;

Los servidores de los regimenes de los decretos legislativos 276, 728 y 1057 que ganen los concursos
publicos de méritos para el traslado.

En el esquema tradicional, un servidor labora practicamente toda su vida en la entidad, ingresando en los
niveles mas bajos hasta progresar, a los niveles mas altos de su institucion, sin la posibilidad practica de
moverse a otra.

La progresion en el servicio civil de carrera puede realizarse dentro de la misma entidad publica u otra, a
traves de:

El cambio de puesto del servidor civil de carrera a un puesto del mismo nivel o superior dentro de una
misma familia de puestos.

El cambio de puesto del servidor civil de carrera a un puesto del mismo nivel, superior o inferior en

otra familia de puestos.

De este modo se le da la opcion de moverse lateralmente (a otras instituciones) o verticalmente (en su propia
institucion).

La relacion de servicio civil solo puede terminar por las causas establecidas en la Ley, las cuales detallaremos

a continuacion.
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Causas:

< Fallecimiento del servidor civil.

< Destitucion por faltas disciplinarias.

< Cese por no superar el periodo de prueba.

< Pérdida o renuncia a la nacionalidad peruana (cuando la naturaleza del puesto la exija).
< Renuncia.

< Mutuo acuerdo.

< Limite de edad.

= Jubilacion.

= Causa relativa a la capacidad del servidor civil (rendimiento deficiente).

< Suspension del puesto por causa tecnoldgica, estructural u organizativa.

< Extincion de la entidad por norma expresa.

= Condena penal por delito doloso.

= Inhabilitacion para el ejercicio de la funcidn publica; inhabilitacion para el ejercicio profesional.
= Causa relativa a la incapacidad fisica 0 mental sobreviniente.

< Vencimiento de contratacion a plazo fijo.

Emision del acto dando término de
la relacion del servicio civil Apelacién

- Liquidaciéon de
beneficios sociales.

Causas del
término de la “.""“9 - Certificado de Impuestos “.""“> Tribunal del
relaciéon del a la Renta (quinta Servicio Civil
servicio civil categoria.

< Constancia de servicios.



B

Una vez emitido el acto que da término de la relacién del servicio civil, se debera poner a disposicién de este,
dentro de las 48 horas siguientes al término, los pagos que se derivan del cese, la liquidacién de beneficios
sociales, el Certificado de Impuesto a la Renta de Quinta Categoria y la Constancia de Servicios.

Frente al acto que determina el término del vinculo del servidor con su entidad o frente al hecho que lo
materializa, cabe el recurso de apelacién. Esta apelacion es resuelta por el Tribunal del Servicio Civil.

¢Quéocurrecuando el servidor presentarendimiento deficiente?

La causa relativa a la capacidad del servidor (rendimiento deficiente), permite que un servidor pueda ser
desvinculado del servicio cuando su evaluacién sea deficiente. Ello ocurrird cuando un servidor obtenga una
calificacion de “personal de rendimiento sujeto a observacion”y luego —en un siguiente periodo- reciba una
calificacion de desaprobado; a pesar de haber recibido capacitacion (formacion laboral).

Es pertinente sefialar que no es posible que un servidor civil reciba la calificaciéon de desaprobado en un

primer proceso de evaluacion.
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____FIsistemsde GesiondeRecursos Humanosya ey del Servco Cv |
4.1 Transito de las entidades

El proceso de transito es la ruta que permitira a las entidades publicas implementar la Ley del Servicio Civil,
en atencién a los “Lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil, Ley N°
30057"y su modificatoria®.

4.1.1 Etapasdetransito al Nuevo Régimendel Servicio
Civil

La ruta del transito al régimen del servicio civil supone cuatro (4) etapas que requieren del esfuerzo y
conocimiento conjunto de las entidades publicas y de los servidores que la conforman. A lo largo de esas
etapas, las entidades conoceran su situacion actual y, en base a ello, identificaran e implementaran mejoras
con el objetivo de tener una estructura de recursos humanos 6ptima para el cumplimiento de sus funciones.

El transito de las entidades consta de cuatro (4) etapas:

Etapa 1 - Inicio de incorporacion al proceso de transito y
preparacion de la entidad:

Se forma un equipo que impulse y monitoree el correcto desarrollo del proceso de transito. Asimismo, se

debera asegurar que todos los servidores de la entidad se encuentren informados sobre los objetivos que
se persiguen en el proceso de reforma.

Etapa 2 - Analisis situacional de la entidad:

Se obtiene informacion de la situacion de la entidad a partir del andlisis de sus puestos y procesos, a fin de

identificar, formular, proponer y priorizar oportunidades de mejora en los mismos.

6 Resolucion de Presidencia Ejecutiva No. 034-2017-SERVIR/PE (15 de marzo de 2017) y su modificatoria Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva No.
307-2017-SERVIR-PE (29 de diciembre de 2017).
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Etapa 3 - Aplicacion de mejoras:

Se actualizan y aprueban los documentos e instrumentos de gestion en relacion a los recursos humanos de

la entidad, donde se realiza la determinacion de la dotacion, la elaboracion del manual de perfiles de puestos

(MMP) y la elaboracién del cuadro de puestos de la entidad (CPE)’ y su plan de implementacion.

Etapa 4 - Concursos bajo el nuevo régimen:

Se realizan progresivamente los concursos publicos de seleccidon para la incorporacion de servidores al

nuevo régimen del servicio civil, siguiendo lo indicado en el plan de implementacion.

Etapa

Inicio de
incorporacién
al proceso
de transitoy
preparacion de
la entidad.

< Confor-
macién
de Comi-
sién de
Transito

- Actividad
de comu-
nicacion
y sensibi-
lizacion.

..............} ...............................) .................................................)

Etapa

Analisis situacional
de la entidad.

Mapeo de
Procesos
y Plan de
Mejoras.

Mapeo de

puestos.

Determi-
nacién de
dotacion.

Etapas del transito

Etapa

Aplicacién de

mejora internas.

Elabora-
cién del
Manual de
Perfiles de
Puestos
(MMP).

Elabora-
cién del
Cuadro de
Puestos de

la Entidad

-CPEysu
Plan de
Implemen-
tacion.

Etapa

Concurso
bajo el
nuevo

régimen.

Concurso
y contrata-

cién bajo
el Nuevo
Régimen.

7 Por la aprobacién del Decreto Legislativo N° 1450 que modifica el DL N° 1023, Decreto Legislativo que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
rectora del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, y la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, se precisa que “El CPE de cada entidad
se aprueba mediante resolucién del Consejo Directivo de SERVIR con opinién favorable de la Direccién General de Presupuesto Publico y la Direccién
General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos del Ministerio de Economfa y Finanzas. Este instrumento reemplaza al Cuadro de Asignacion de

Personal (CAP) y al Presupuesto Analitico de Personal (PAP)".
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4.1.2 Resolucion de inicio del proceso de implemen-
tacion

SERVIR emitird la Resolucion de Inicio del Proceso de Implementacion, cuando la entidad solicitante
demuestre un nivel de avance significativo en el cumplimiento de las fases previstas en los lineamientos para
el transito. Especificamente, este podra ser emitido cuando la entidad haya presentado los informes y actas
de aprobacion de las actividades de Mapeo de Puestos, Mapeo de Procesos y Plan de Mejoras de la etapa de
Andlisis Situacional, bajo la revision de su sectorista asignado del Equipo de Asistencia Técnica y Monitoreo
al Transito de Entidades Publicas de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos de SERVIR.

Al culminar la segunda etapa -Analisis situacional de la entidad- la entidad podra solicitar la “Resolucién
de Inicio de Proceso de Implementacion” (RIPI) emitida por la Presidencia Ejecutiva de SERVIR. La RIPI es
otorgada a las entidades que han logrado alcanzar un avance importante en el proceso de implementacion

del nuevo régimen del servicio civil.

ConlaResoluciénde Inicio del Proceso de Implementacion se considerainiciado el Proceso de Implementacion
del Nuevo Régimen del Servicio Civil. Lo cual permite que la entidad inicie las acciones de la tercera etapa del
proceso de transito, denominada Aplicacion de Mejoras Internas.

Una vez emitida la resolucion, la entidad:
- No podra contratar servidores bajo el régimen del Decreto Legislativo N.° 276, ni realizar cualquier

forma de progresion bajo dicho régimen.

- Esta autorizada la contrataciéon de reemplazo de personas bajo el régimen del Decreto Legislativo N.°
728, hasta la aprobacién del Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE).

% Solo podran contratar servidores bajo el régimen del regulado por el Decreto Legislativo N.° 1057 por
una duracion maxima de 6 meses, renovables.

4.2 Transito de servidores civiles

Elrégimen del servicio civil aplica para los servidores de entidades publicas bajo los regimenes de los Decretos
Legislativos N° 276, 728 y 1057 (CAS). El paso de los servidores publicos al nuevo régimen del servicio civil
es voluntario y progresivo, y sera llevado a cabo por concurso publico de méritos. Los servidores podran
participar en los concursos de traslado siempre y cuando a la fecha de la convocatoria tengan contrato con
una entidad publica o hayan tenido contrato vigente al 4 de julio de 2013 o fecha posterior.
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4.2.1 Servidores comprendidos en el transito

Regimenes Decretos Legislativos N° 276 y N°728 en el marco
del nuevo régimen del servicio civil

Los servidores que pertenezcan a los regimenes de los Decretos Legislativos N° 276 y N°728 pueden optar
por mantenerse en sus regimenes. Los servidores civiles bajo dichos regimenes no tendran que renunciar
para poder concursar a puestos en el nuevo régimen del servicio civil. De ganar algin concurso de méritos y
optar voluntariamente por el traslado al nuevo régimen, dejarian de pertenecer a su antiguo régimen con la

respectiva liquidacion de beneficios sociales, segln corresponda.

Régimen del Decreto Legislativo N° 1057 (CAS) en el marco del
nuevo régimen del servicio civil

El régimen del Decreto Legislativo N°1057 (CAS) es de caracter temporal segiin su norma de creacion. Es
decir, si un servidor es contratado bajo el régimen CAS este se vincula con la entidad durante el tiempo de
la vigencia de su contrato, sin generarse un vinculo a plazo indeterminado. Tomando ello en cuenta, las
personas bajo régimen CAS deberan postular a las plazas establecidas bajo el régimen del servicio civil.

El régimen CAS es de aplicaciéon hasta que se culmine el proceso de implementacion del régimen del servicio
civil en cada entidad publica. Se podra seguir contratando servidores bajo régimen CAS en tanto persista la
necesidad.

También pueden participar en estos concursos, l0s Gerentes Publicos (regulados por el Decreto
Legislativo 1024), el Personal Altamente Calificado (regulado por la Ley 29806) y el Fondo de Apoyo Gerencial
(regulado por el Decreto Ley 25650).

Las entidades podran organizar su proceso de transito, convocando sus procesos de seleccién por grupos
de servidores, familias de puestos, roles, érganos o unidades organicas, o por combinaciones de los mismos.

¢Como pasanlos funcionarios publicosy servidores de confianza?

Los funcionarios publicos y servidores de confianza pasan automaticamente al nuevo régimen, con la
aprobacion del CPE. En el caso de estos ultimos, solamente pasan al nuevo régimen si cumplen con los
requisitos del perfil correspondiente.
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En tanto se desarrolle la implementacion del nuevo régimen, las entidades pueden cubrir sus puestos en
cualquier nivel de la carrera. Sin embargo, cuando la implementaciéon haya concluido, los nuevos servidores
civiles ingresaran a la carrera de servicio civil por el primer nivel.

4.2.2 Reglas de transito de los servidores civiles

< La entidad organizara los procesos de seleccion de los Directivos Publicos mediante concursos

abiertos.

< las entidades que hayan realizado los procesos de incorporaciéon antes sefialados, iniciaran la
incorporacién de Servidores Civiles de Carreray de Servidores de Actividades Complementarias.

- Siluego del concurso de traslado cerrado quedaran puestos vacantes, la entidad debera convocar a

UNO 0 Mas concursos publicos de méritos abiertos para cubrirlos.

- Durante el proceso de implementacién de la reforma del Servicio Civil, las entidades pueden decidir
reubicar de puesto a quienes presten servicios en ella con el fin de mejorar su funcionamiento
institucional. En ese caso, la entidad podra desocupar una plaza o posicién para ponerla a concurso.

- Es pertinente sefialar que no es posible que un servidor civil reciba la calificacion de desaprobado en

un primer proceso de evaluacion.

< Si bien la Cuarta Disposicion Complementaria Transitoria del Reglamento General de la Ley N°
30057 determina que el plazo para la implementaciéon y adecuacion a la Ley es el 31 de diciembre de
2017, SERVIR emiti¢ la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 307-2017-SERVIR/PE, mediante la cual
precisa que se notificard progresivamente a las entidades Tipo A que adn no hayan conformado su
Comision de Transito. Dicha notificacion se realizara mediante la emision de una Resolucidn de Inicio
de Incorporacion al Proceso de Transito (RIPRO), la cual contendra la conformacion de oficio de la
Comision de Transito de la entidad, en funcion a los cargos que en ella existan. Al contar con la RIPRO,
las Entidades se encontraran en la Primera Etapa del Proceso de Transito. Sin perjuicio de lo anterior,
la mencionada Resoluciéon también precisa que, en tanto las entidades no hayan sido notificadas,
podran conformar su Comision de Transito de acuerdo a los Lineamientos dispuestos en la Resoluciéon
de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE y su modificatoria.
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