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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Analisis institucional y propuesta de
mejora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en la
Direccidén Regional de Salud Huanuco, durante el periodo del 2018 -2020”, centra
su foco en un aspecto muy importante dentro de la gestion publica, el mismo que
se refiere a la gestidon de los Recursos Humanos, mas aun, cuando a través de las
personas 0 servidores publicos se trasladan los servicios que las entidades
publicas desarrollan hacia los ciudadanos en general.

Al respecto, la entidad bajo estudio es la Direccidén Regional de Salud Huanuco que
es el 6rgano de linea de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional Huanuco, con personeria de derecho publico, que, por delegacion del
Ministerio de Salud, ejerce autoridad y rectoria de salud en el Departamento de
Huanuco y que para el desarrollo y cumplimiento de sus objetivos institucionales,
cuenta con un conjunto de unidades organicas de caracter lineal, apoyo, asesoria
y de control, entre los que se encuentra la Direccion Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos, responsable de implementar los principios,
normas, procedimientos, técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos.

Las constantes quejas, reclamos y denuncias en contra de dicha unidad organica,
traducidos en una deficiente gestién de los recursos humanos, han motivado el
desarrollo del presente trabajo de investigacion, que busca analizar las causas que
vienen limitando el adecuado accionar del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Salud Huanuco y concluir con el
desarrollo de un conjunto de productos, que implementados, coadyuvaran a la
mejora del Sistema Administrativo en referencia y en consecuencia en la mejora de

la satisfaccion de los clientes internos y externos de la organizacion.
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Es de resaltar que la deficiente gestion de los recursos humanos en la Direccidn
Regional de Salud Huénuco, no contribuye a la adecuada prestacion de los
servicios, tal es asi que los escasos resultados que viene logrando dicho sistema
administrativo, constantemente se ven cuestionados. Frente a esta problematica y
a traveés del presente trabajo de investigacion, se ha llegado a la conclusion, que,
implementando adecuadamente el conjunto de principios, normas, procedimientos,
técnicas en instrumentos de gestion de recursos humanos, desarrollando rigurosos
procesos de seleccién de personal, capacitacién planificada y articulada con los
objetivos institucionales, modificacion del Reglamento de Organizacién y
Funciones, e inicio del Transito al nuevo régimen del Servicio Civil, los problemas
identificados pueden verse revertidos en beneficio de la ciudadania.

El planteamiento de solucion a los problemas identificados, se sustenta en un
nutrido marco tedrico, experiencias y estudios muy serios en dicha materia,
demuestran que nuestros planteamientos a la solucién de los problemas tienen
asidero cientifico, los resultados del andlisis organizacional desarrollado bajo el
enfoque de la metodologia de Kast y Rosenzweig (1985) han permitido identificar
y conocer la organizacion interna en detalle, asi como también se logr6 conocer el
entorno institucional segun el enfoque de Collerette y Schneider (2012); asimismo,
podemos concluir indicando que segun la aplicacién de la metodologia del Sistema
de Analisis de Capacidad Institucional - SADCI y el método MACTOR o Matriz de
Alianzas y conflictos, el presente trabajo de investigacidon y fundamentalmente los
productos propuestos para la solucién de los problemas, son viables y factibles,

tanto en su desarrollo como en su implementacion.
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Abstract

The present research work entitled "Institutional analysis and proposal for
improvement of the Administrative System of Human Resources Management, in
the Huanuco Regional Health Directorate, during the period 2018 -2020", focuses
its focus on a very important aspect within the public management, the same one
that refers to the management of Human Resources, even more, when through
public persons or servants the services that public entities develop towards citizens

in general are transferred.

In this regard, the entity under study is the Huanuco Regional Health Directorate,
which is the line organ of the Regional Management of Social Development of the
Huanuco Regional Government, with public legal status, which, by delegation of the
Ministry of Health, exercises authority and rectory in health in the Department of
Huanuco and that for the development and fulfillment of its institutional objectives,
has a set of organic units of linear character, support, advice and control, among
which is the Executive Direction of Management and Development Human
Resources, responsible for directing, executing and controlling the technical
processes and actions of the Administrative System of Human Resources

Management.

The constant claims and complaints against this organic unit, translated into a
deficient management of human resources, have motivated the development of this
research work, which seeks to analyze the causes that are limiting the proper action
of the Administrative System of personnel in the Huanuco Regional Health
Directorate and conclude with the development of a set of products, which
implemented, will contribute to the improvement of the Administrative System in
reference and consequently in improving the satisfaction of internal and external

customers of the organization.
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It is noteworthy that the deficient management of human resources in the Huanuco
Regional Health Directorate does not contribute to the adequate provision of
services, such that the scant results that this administrative system has achieved
are constantly being questioned. Faced with this problem and through this research
work, it has been concluded that, by implementing an adequate human resources
management policy, developing rigorous personnel selection processes, planned
training and articulated with the institutional objectives, modification of the
Regulation of Organization and Functions, and beginning of the Transit to the new
regime of the Civil Service, the identified problems can be reversed in benefit of the

citizenship.

The solution approach to the problems identified, is based on a large theoretical
framework, experiences and serious studies in this area, show that our approaches
to the solution of the problems have a scientific basis, the results of the
organizational analysis developed under the approach of the methodology of Kast
and Rosenzweig (1985) have allowed identifying and knowing the internal
organization in detail, as well as knowing the institutional environment according to
the approach of Collerette and Schneider (2012); We can also conclude that
according to the application of the methodology of the Institutional Capacity Analysis
System - SADCI and the MACTOR method or Matrix of Alliances and conflicts, the
present research work and fundamentally the proposed products for the solution to
the problem, are viable and feasible, both in its development and in its

implementation.
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Introduccion

En los ultimos diez anos, el Peru logrd tasas moderadas de crecimiento econdmico
de la region; los niveles de pobreza no se redujeron como se esperaba, la
recaudacion fiscal se estanco y la asignacion del presupuesto hacia los Gobiernos
Regionales se mantienen con cifras historicas. Si bien la mejoria no es inmediata,
y menos absoluta, se puede atestiguar por cifras macroeconémicas que muchos
de los recursos generados producto de esta esperanzadora evolucién no fueron
orientados a combatir problemas sociales que viene aquejando al pais durante
décadas: tanto en materia de salud, educacion, infraestructura, saneamiento

basico, seguridad ciudadana, entre otros.

No obstante, lo mencionado, este tenue crecimiento econémico juzgamos que aun
mantiene una deuda pendiente respecto a la capacidad del Estado para gestionar
adecuadamente sus recursos, asi como de generar éptimas condiciones para un
crecimiento progresivo y sostenido en el plano econémico y social. En este sentido,
podemos afirmar que, muy a pesar de que en los ultimos afios la asignaciéon de
recursos hacia los gobiernos regionales se ha incrementado sustancialmente,
muchas entidades publicas en nuestro pais —y muy en particular en la Direccion
Regional de Salud Huanuco, Entidad en la cual centramos nuestro interés
investigativo—, siguen teniendo una deficiente gestion de sus recursos.

En este sentido, la poca claridad de la gestidn de los recursos humanos en la citada
entidad publica configur6 una problematica base, interesante de analizar y ser
esclarecida, toda vez que nuestro interés investigativo apunta a generar aportes
que contribuyan a una mayor efectividad en la gestién de los recursos humanos,
con vistas al futuro.

Es asi que al considerar la deficiente gestion de los recursos humanos como una
problemética, ademas de real y vigente, comun y reiterativa que se viene
presentado en la Direccién Regional de Salud Huanuco, es que establecimos
conveniente hacernos un cuestionamiento particular cuya delimitacion y posterior

debate configuraran el centro del presente Trabajo de Investigaciéon: ;Qué
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acciones de mejora seria la mas conveniente implementar en el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos en la Direccién Regional de Salud Huanuco,
a fin de revertir los altos niveles de descontento laboral, baja calidad de contratacion
de personal y escaza implementacién de los principios, normas, procedimientos,
técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos

Humanos?

Consideramos la gestion de recursos humanos, un factor fundamental del
problema, en tanto que la coexistencia de distintos regimenes laborales en el
Estado peruano, asi como la diversidad de escalas y conceptos remunerativos,
sistema de carrera trunco, deficiente seleccidbn de personal y carencia de
documentos de gestion actualizados, pueden estar repercutiendo negativamente el
manejo adecuado de los recursos humanos en dicha entidad.
Estos problemas se potencian por la ausencia de politicas de capacitacion y de
desarrollo de capacidades y competencias, ya sea porque las autoridades no
valoran la gestion del personal o porque la entidad no cuenta con recursos para
dicha inversién. A ello habria que agregarle la ausencia de politicas claras de
desarrollo de capacidades, ya que se le trata como un conjunto de cursos dictados
de manera improvisada y la entrega de informacion y herramientas a los
funcionarios publicos, sin ningun tipo de seguimiento ni evaluacion de desemperno.
Pronunciamientos como el resenado, evidencian la necesidad de establecer una
eficaz politica de tratamiento del factor humano dentro de nuestro contexto
regional, pues la necesidad de mejorar el actual perfil del personal que tiene a su
cargo la gestién de los recursos humanos, proyectamos se debe de formular bajo
un Plan de Profesionalizacion institucional publico a nivel de los gobiernos
regionales, el cual se caracterice por contener como principales ejes lo siguiente:
o Fortalecimiento del proceso de implementacién del conjunto de principios,
normas, procedimientos, técnicas en instrumentos del Sistema Administrativo
de Gestidon de Recursos Humanos, la gestidn interna de la entidad, se vera
mejorada.
o Establecimiento de un proceso de seleccidén de personal basado en criterios
estratégicos que privilegien la obligatoriedad de un sistema de evaluacién de

méritos, ademas de las competencias y habilidades; todo de manera conjunta.
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Los resultados obtenidos deben generar un cuadro de méritos sobre el cual
los primeros puestos sean los que obtengan las ofertas laborales.

o Una vez seleccionado el personal, se implemente para estos, de manera
continua y permanente politicas de capacitacion y desarrollo personal
adecuadamente planificadas y articulados con los objetivos institucionales,
contribuyan a mejorar la prestacién de los servicios.

o Para el funcionamiento de los tres factores arriba sefalados, surge la
necesidad de actualizar el Reglamento de Organizaciéon y Funciones
relacionado a la Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, incorporando el conjunto de principios, normas, procedimientos,
técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo de Gestidon de Recursos
Humanos, en el marco de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

De cumplirse los factores antes seflalados —de manera articulada y
complementaria— discurrimos que se generaria una contribucién dirigida al
mejoramiento de la gestion de recursos humanos, lo cual a su vez estableceria una
mayor posibilidad de tener trabajadores motivados y comprometidos para una
gestion que requiere resultados mas alentadores, en beneficio de la colectividad
huanuquena.

En defensa de esta propuesta aducimos que en la actualidad, en este aspecto se
cuenta con diversas normas legales que regulan el desarrollo de procesos de
seleccion basada en méritos, asimismo existen directivas que promueven el
desarrollo de planes de capacitacidén y evaluacidén en el sector publico nacional y
regional, sin embargo, la experiencia nos vienen demostrando que estos
instrumentos de gestion, se utilizan escasamente en algunos sectores del gobierno,
muy a pesar de la existencia de otros marcos normativos, como la Ley del Servicio
Civil y su reglamento, aun muchas entidades publicas se muestran renuentes a los
beneficios que pueden traer un proceso de gestion de recursos humanos
meritocratico y profesionalizado.

La propuesta de solucién a los problemas detallados, se ha sustentado en base
tanto a experiencias exitosas de gestién publica como en referencias teédricas
especializadas en el tema, consideramos que la implementacién de los productos

propuestos en la presente trabajo de investigacién, puede mejorar la gestion de los
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recursos humanos en el ambito de la Direccion Regional de Salud Huanuco,
orientadas a alcanzar mayor prosperidad, en comparacion a los pocos resultados
logrados hasta la actualidad.

Partiendo del analisis de los casos, proponemos al jurado, que, implementando en
dicha entidad del Estado, los productos propuestos, podemos lograr un sistema
administrativo de gestion y desarrollo de recursos humanos, orientado a una

gestion eficaz y eficiente.

En el primer capitulo presentamos los antecedentes que sustentan la existencia del
problema, la justificacion del plan, los objetivos generales y especificos; también la
descripcién de los productos, alcances y limitaciones.

En el segundo capitulo, se ha sustentado el propdsito del trabajo de investigacion,
comprobandose la existencia en dicha entidad, de una inadecuada gestion de
recursos humanos, en el marco de la metodologia de Kast y Rosenzweig, que nos
ha permitido describir internamente la organizacion, en base a los subsistemas;
razédn de ser, tecnoldgico, estructural, psicosocial y de gestion; asimismo se ha
utilizado la metodologia de Collerette y Schneider para el analisis del entorno
inmediato, intermedio y global; se ha descrito la existencia de alianzas estratégicas
que la entidad tiene con el entorno, concluyendo con la identificacion y el enunciado

de los problemas que lo estan ocasionando.

En el tercer capitulo, se ha sustentado el marco teérico del presente trabajo de
investigacion, desarrollandose un analisis del proceso de descentralizacion en el
Perd, asimismo algunos logros obtenidos en materia de regionalizacion vy
modernizacidén de la gestién publica, intentos de reforma que se han propuesto
realizar por diferentes gobiernos, asimismo esbozamos algunas tendencias que
vienen aconteciendo en la gestion de los recursos humanos, aspectos recientes de
la reforma del empleo publico y su nuevo enfoque disefiados por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR, los mismos que coinciden con nuestra
propuesta de solucién a los problemas identificados. Consideramos que la
metodologia, conceptos y estrategias en la gestiobn de recursos humanos
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disefiados por el ente rector, se ajustan a nuestra propuesta de alternativas de
solucién planteadas en el presente trabajo de investigacion, sostenemos que la
profesionalizacién en el sector publico, es una estrategia en la gestion de los
recursos humanos capaz, de contribuir en la solucion de los problemas de gestion
de personal y, consiguientemente, mejorar la prestacion de los servicios publicos
en el ambito de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

En el cuarto capitulo con detalles cuantitativos se ha considerado la
implementacion de las estrategias y de los productos propuestos, identificando
aspectos criticos en materia de recursos humanos, financieros, logisticos y de
tiempo, que, para el presente trabajo de investigacion, no reviste significativas
brechas; asimismo se ha descrito en el presente capitulo las metodologias y
técnicas de investigacion utilizadas para los analisis interno y externo de la

organizacion.

El analisis de viabilidad y factibilidad del presente trabajo de investigaciéon se ha
desarrollado en el quinto capitulo, los mismos que a través de las metodologias
(SADCI), Analisis y Desarrollo de la Capacidad Institucional y MACTOR, se ha
logrado demostrar, que el presente trabajo de investigacion es viable y factible.

Los mecanismos de control, seguimiento y evaluacién se han desarrollado en el
capitulo seis, estableciéndose en dicho apartado, los mecanismos de monitoreo y

evaluacién.

Finalmente, en el capitulo siete del presente trabajo de investigacion, se detallan
las conclusiones y recomendaciones, demostrando que desarrollando e
implementando los productos recomendados, podemos lograr los objetivos
establecidos.

A través del presente trabajo de investigacién, se han desarrollado recursos,
traducidos en productos, que de implementarse podran solucionar los problemas
identificados, por ende, constituye un tipo de Investigacion aplicada, dado que se
han analizado hechos y casos concretos sobre la problematica de gestion de
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recursos humanos en la Direccién Regional de Salud Huanuco, los mismos que
mediante el presente estudio, pueden ser solucionados en el marco de la nueva
gestion recursos humanos, con vistas en mejorar la prestacion de los servicios en
el ambito de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

El autor
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1.1.

Capitulo |
Generalidades

Antecedentes

Las economias del mundo globalizado en épocas actuales vienen afrontando
diversos retos y divergencias, los cuales tienen intima relaciéon con las
gestiones gubernamentales; en este sentido se puede apreciar que se han
ensayado en diferentes paises del mundo desde la implementaciéon de una
serie de modelos convencionales hasta aportar por estrategias de gobierno
basados en resultados, algunos con efectos favorables y otros menos
acertados.

Esta problematica no es una excepcion en el Peru. Esto en razén que se
puede evidenciar sobre todo en las Ultimas décadas en que se implementaron
diferentes modelos y tipos de gestion que, una vez llevados a la practica, han
generado disimiles resultados. Es asi que en nuestra historia republicana
contemporanea podemos apreciar como se han alternado desde gobiernos
con marcadas tendencias estatistas, centralistas, o liberalistas, hasta una
cierta combinacién de estas tipologias, las cuales han influido directa o
indirectamente en nuestra economia, sobre todo en los udltimos cuatro

decenios.

Ahora bien, en la actualidad, si bien nos encontramos en un contexto en el
cual se habla de potenciales riesgos econémicos —producto, principalmente,
de una paulatina desaceleracion economica— lo cierto es que, si miramos el
pasado inmediato, los indices macroeconémicos en nuestro pais, mostraron
cifras alentadoras desde el afio 2008. Puede apreciarse asi que, después de
haber superado la desavenencia con la comunidad econémica mundial, el
Perl ha tenido la oportunidad de consolidar su crecimiento y desarrollo. No
obstante, lo anterior, debe de considerarse que importantes estudios vy
analisis sobre gestion publica concluyen que las economias sostenidas y de
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éxito, fueron posibles gracias a la implementaciéon de un Estado moderno,
eficiente, transparente y (materia pendiente en nuestro caso) descentralizado,
el cual presta sus servicios teniendo muy en cuenta la perspectiva del

ciudadano.

En lo que concierne estrictamente a nuestra realidad, en la Direccion Regional
de Salud Huanuco se considera que vale la pena (para efectos de esta
investigacion y de una manera panoramica), poder resaltar algunos
problemas que se presentan en la gestion de los recursos humanos, que viene
afectando la administracion de este en desmedro de la prestacién de los
servicios a los ciudadanos: entre lo méas resaltantes se puede mencionar:
Escasa o débil accién en la Implementacion del Proceso de Transito al Nuevo
Régimen del Servicio Civil, Ley N° 30057.

Que, mediante Ley N® 30057, Ley del Servicio Civil, se aprob6 un nuevo
régimen del Servicio Civil, con la finalidad que las entidades publicas del
Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, a fin de que presten
efectivamente servicios de calidad a la ciudadania, asi como promover el

desarrollo de las personas que lo integran.

Que, en el marco de la Ley antes citada, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, ha aprobado mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N® 160-
2013-SERVIR/PE, modificado por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
034-2017-SERVIR/PE, los lineamientos para el Transito de una Entidad
Publica al Régimen del Servicio Civil;

Los Lineamientos citados establecen que durante la Etapa 1: Preparacién de
la entidad, se conforme una Comision de Transito al Régimen del Servicio
Civil, la misma que estara encargada de impulsar el proceso de Transito al
nuevo régimen vy la difusién, supervision de cada una de sus etapas y, en
representacién de la entidad coordinara con la Autoridad Nacional del Servicio

Civil - SERVIR el desarrollo de las etapas de dicho proceso.
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De acuerdo a la norma legal precitada, todas las Instituciones Publicas del
Estado, deben conformar su Comision de Transito al Régimen del Servicio
Civil Ley N° 30057, el propésito de esta reforma es buscar mayor eficiencia
en los trabajadores del Sector Publico de los tres niveles de gobierno,
mediante procesos meritocraticos de seleccion de personal, evaluacion,

capacitacion y mejores retribuciones econdémicas.

La omision en la implementacion de esta Reforma, en la Direccion Regional
de Salud Huanuco, viene perjudicando a los Servidores Administrativos de
esta Institucion, en razén que se encuentran truncadas sus expectativas de
progresién en la carrera publica, por consiguiente, sus posibilidades de
incrementos salariales, capacitacion y desarrollo personal, también se

encuentran postergadas.

Los usuarios y la comunidad en general también estan perjudicandose, por
cuanto, al no tener un eficiente Sistema Administrativo de Gestiéon de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Salud de Huanuco, las
prestaciones de los servicios publicos son deficientes y poco transparentes,
la falta de implementacion de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, posterga
también al usuario interno y externo, su derecho a recibir un servicio adecuado

y transparente

En este contexto, se puede mencionar a modo de evidencia algunas noticias
relacionadas a supuestos actos de corrupcién que han sido ventilados por la
prensa en la Regién Huanuco, como la encontrada en la siguiente referencia
periodistica: (MAYHUIRE RODRIGUEZ, 2012)

«El titular de la Primera Fiscalia Provincial Penal de Huanuco, Jaime Coasaca
Torres, abrié investigacion preliminar contra el presidente regional, Luis Picon
Quedo y el procurador Iban Albornoz Ortega, quienes fueron denunciados por
el representante legal del consorcio Vial Monzdn, empresa con la que el
gobierno regional tiene litigio por el delito de asociacion ilicita para delinquir y
estafa desde el ano pasado. Milca Alarcon Julian, argumenta en la denuncia
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que Iban Albornoz Ortega y Luis Picén se negaron acudir a la Camara de
Comercio de Huanuco, para conciliar sobre el proceso existente. Ambas
autoridades no acudieron, argumentando que es facultativo, ademas, porque

el proceso esté judicializado». (p. 9)

Al respecto, podemos hacer mencion que el problema de la corrupcion afecta
transversalmente el sistema de gobierno y por ende el funcionamiento del
estado peruano, y en ese contexto, las acciones del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos, también se ven continuamente involucradas, las
designaciones en los cargos directivos y de confianza, se encuentran
asediados por la politica, no se toman en cuenta los requisitos y competencias
que demandan los puestos, desde la perspectiva meritocratica, las
contrataciones y designaciones obedecen fuertemente al interés politico,
consideramos que esta suerte de flagelo social tiene sus raices
principalmente en la formacion personal y académica de los funcionarios
publicos, (aunque no de manera restrictiva) aspectos que devienen en
posterior carencia de habilidades socioemocionales y cognitivas en dichos
trabajadores. En nuestro medio, los factores mencionados generan mas
posibilidad a ser proclive a los actos de corrupcidn, es por ello que se podria
continuar citando notas periodisticas que corroboran la falta de estrategia en
la Gestion de Recursos Humanos, En este sentido, es pertinente analizar la

siguiente nota periodistica: (Ib.)

«Como se recuerda, el Consorcio Vial Monzén, el 2010 gané la buena pro
para ejecutar la construccion del puente carrozable Cashapampa en Monzén,
Huamalies, con una inversion de 5 millones 500 mil soles, sin embargo, no
avanzaron ni el 5% de la obra pese a que recibieron un adelanto de 3 millones
de soles. Por eso el gobierno regional en junio del afno pasado rescindié el
contrato, y a través de la Procuraduria Regional, decide denunciar por el delito
de asociacién ilicita para delinquir y estafa, el cual estd en proceso de
investigacion, en la segunda fiscalia penal». (p. 10)
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La citada nota periodistica, también nos pone de manifiesto la precaria gestidon
de los recursos humanos en la Regiébn Huanuco, supuestos actos de
corrupcion detallados en la referencia, pueden ser hechos aislados
excepcionales que en todo gobierno pueden acontecer. Sin embargo,
después de dos afnos de acaecidas las citadas noticias, la nueva gestion del
gobierno regional huanuquerio elabora un balance de los cien primeros dias
de gobierno, siendo que se advirtiera que existen muchas obras paralizadas
en el Departamento de Huanuco, correspondiente a la gestién del Médico Luis
Picén Quedo, ex presidente del Gobierno Regional Huanuco, periodo 2011 —
2014.

Asimismo, se considera importante detallar los pormenores de la nota
periodistica denominada: Malversacion de millones de soles, fianzas ilegales
y obras deficientes dejo la ex gestion del Gorehco [Gobierno Regional
Huanuco], publicado por el Diario Ahora de fecha 12 de marzo del 2015, en
donde se indica lo siguiente: (TRUJILLO PAZQOS, 2015)

«Malversaciéon de fondos por mas de S/. 29 millones, valorizaciones
pendientes de pago de S/. 29 millones, obras con deficiencias, adicionales
ejecutados sin autorizacion de la entidad, obras inconclusas, cartas falsas e
ilegales, entre otras “perlas” de la ex gestion de Luis Picon Quedo revel6 ayer
la administracion de Rubén Alva. Es mas, de una hora de conferencia el
gerente de infraestructura Jhon Alvarez, y la directora de Administracion,
Rosa Huaman, mostraron las irregularidades que dej6é en obras y el manejo
de recursos la ex gestién». (p. 3)

Como se puede apreciar, las autoridades actuales del Gobierno Regional
Huanuco manifestaron los pormenores de los presuntos actos de corrupcion
indicando, asimismo, que la Gerencia Regional de Infraestructura encontr6 59
obras con deudas de S/ 29 millones por 109 valorizaciones, también se
otorgaron adicionales sin autorizacién, como en el caso de la construccion del
Hospital de Tingo Maria, Estadio Deportivo de Chavinillo, Camino Vecinal San
Miguel de Cauri, entre otros.
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En la referida nota periodistica se indica asimismo que el Gobierno Regional
de la Gestién del Medico Luis Picdn Quedo, ha dejado obras inconclusas
valorizadas al 100%, como son los colegios de Punto Unién, Moscatuna,
Estanque, Montegrande, entre otros, también se hallé obras valorizadas sin
avance fisico real como el colegio de San José de Yarowilca, el Mercado de
la Unidn, el sistema de agua de Huarin y Puerto Inca, se detecté también que
un ingeniero civil fue contratado como supervisor y residente en obras

distintas al mismo tiempo.

En cuanto a la Construccién del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano
de Huanuco, la nota periodistica indica que irregularmente se contraté la
ejecucion de la obra principal antes de contratar la construccion del Hospital
de Contingencia. Ademas, adelanté S/. 16 millones a la empresa sin tener una
opinién de la supervisidn sobre los plazos de adelanto. Por si fuera poco,
también existen supuestos actos de corrupcién en la construccion del
complejo de Paucarbamba, cartas fianzas falsas e ilegales y maquinaria
desmantelada en la planta asfaltadora del Gobierno Regional de Huanuco.

En razén a lo vertido en la nota periodistica detalladas lineas arriba, el
Gobernador Regional de Huanuco Ing. Rubén Alva Ochoa, ha manifestado
que su gestion luchard frontalmente contra la corrupcion, sin embargo la
percepcidn ciudadana indica que el actual Gobierno Regional de Huanuco, se
muestra pasivo, en relacion a los supuestos actos de corrupcion incurridos
por el ex presidente médico Luis Picon Quedo, al respecto es conveniente
detallar la entrevista sostenida al Gobernador Regional de Huanuco sobre el
presente espinoso tema, vertido en el Diario Ahora de fecha de 21 abril del
2015: (Ib.)

«Alva dijo que su lucha contra la corrupcién sera frontal. Anuncio la firma de
un convenio con la Contraloria General de la Republica para dar autonomia e
independencia al Organo de Control Institucional del Gorehco [Gobierno

Regional Huanuco] “para que ningun presidente interfiera en su trabajo”. Sin
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embargo, evitd detallar qué acciones adoptaron para denunciar a los
responsables de las irregularidades en la ex gestién como el adelanto de S/.
16 millones en el hospital HV [Hermilio Valdizan], el dinero publico depositado
irregularmente en la cuenta de fiel cumplimento del Gorehco [Gobierno
Regional Huanuco], entre otras. Solo dijo que los casos se envian al OCI
[Organo de Control Institucional] para que haga las recomendaciones y
Presidencia lo remita a Procuraduria para que denuncie a los responsables.
Asimismo, dijo que, en equipo, las areas de Infraestructura, Asesoria Legal y
Procuraduria trabajan para defender los arbitrajes de las obras donde hay
millones de nuevos soles en juego. Aseguré que cada arbitraje sera bien
defendido». (4)

Deficiente proceso de cobertura de Plazas Vacantes del Decreto
Legislativo 276, en la Direccién Regional de Salud Huanuco.

La Direccién Regional de Salud Huanuco, a la fecha cuenta con
aproximadamente 06 plazas vacantes del Decreto Legislativo 276,
consignadas en el Cuadro para Asignacion de Personal Provisional y
Presupuesto Analitico de Personal.

De acuerdo con el Articulo 8% numeral 8.1 de la Ley de Presupuesto afio 2017,
Ley 30693, se encuentra prohibido el ingreso de personal en el Sector Publico
por servicios personales y el nombramiento, salvo entre otros en el supuesto
siguiente: ¢) La contratacion para el reemplazo por cese, ascenso 0
promocion del personal, o para la suplencia temporal de los servidores del
Sector Publico, en tanto se implemente la Ley 30057, Ley del Servicio Civil,
en los casos que corresponda. En el caso de los reemplazos por cese del
personal, este comprende al cese que se hubiese producido a partir del afo
2016, debiéndose tomar en cuenta que el ingreso a la administracion publica
se efectla necesariamente por concurso publico de meéritos y sujeto a los

documentos de gestion respectivos.
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Sobre este particular, la Ley Marco del Empleo Publico, establece que el
acceso al empleo publico se realiza mediante concurso publico y abierto, por
grupo ocupacional, sobre la base de los méritos y capacidad de las personas,
en un régimen de igualdad de oportunidades (articulo 5°); y que la
inobservancia de las normas de acceso vulnera el interés general e impide la
existencia de una relacién valida, sancionando con nulidad los actos
administrativos que las contravengan, sin perjuicio de las responsabilidades
administrativas, civiles o penales de quien lo promueva, ordena o permita

(articulo 9°).

El Decreto Legislativo N2 1023 por su parte, establece en el articulo IV de su
Titulo Preliminar que "El Ingreso al servicio civil permanente o temporal se
realiza mediante procesos de seleccidn transparentes sobre la base de
criterios objetivos, atendiendo al principio del mérito".

Mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 052-2016-SERVIR-PE, se
aprueba la Directiva N2 001-2016-SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestion
del Proceso de Disefo de Puestos y Formulacion del Manual de Perfiles de
Puestos — MPP, que establece que las entidades publicas cuenten con
perfiles de puestos ajustados a las necesidades de los servicios que prestan
y que les permitan gestionar los procesos de Administracion de Puestos,
Seleccién de Personal, vinculacién, induccién, desplazamientos, evaluacién

de desempefio, capacitacidn y progresion en la carrera.

De conformidad a lo dispuesto en las normas antes mencionadas, la Direccién
Regional de Salud Huanuco y todas las entidades publicas, deben realizar
concursos internos de promocién para cubrir sus plazas vacantes, luego
brindar oportunidad de reasignacién de aquellos servidores publicos, cuyos
coényuges residan en lugar distinto, tendran prioridad en su traslado por
reasignaciéon o cambio de colocacion al lugar de residencia de éstos se
encuentran en zonas alejadas (Ley 23284).
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Lo detallado lineas arriba, no se desarrolla en la Direccién Regional de Salud
Huénuco, consideramos, por motivos que en el Reglamento de Organizacion
y Funciones vigente, de dicha unidad organica, no detalla con precision, las
funciones previas que deben desarrollarse para la cobertura de plazas
vacantes, no existe una unidad organica al interior de dicho sistema
administrativo encargado de planificar las necesidades de recursos humanos,
como tampoco de organizar, costear, preparar bases administrativas y otros,
que viabilicen los procesos de seleccién de personal, conducentes a la
cobertura de plazas vacantes, se deja a responsabilidad del Jefe de Recursos
Humanos dichas actividades, recargando sus funciones y actividades, propias
del cargo Jefatural.

Estas deficiencias, de no cubrir oportunamente plazas vacantes, producidas
por diferentes motivos en el ambito de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, perjudica el normal funcionamiento de la entidad, por motivos que
muchas funciones, actividades y tareas pueden dejar de funcionar o
desarrollarse en perjuicio de la prestacion de los servicios, en los
Establecimientos de Salud, la falta de cobertura de plazas vacantes, limita la
prestacién de los servicios, menos médicos y otros profesionales de la salud,
por dicha deficiencia.

Deficiente Implementacion de las Compensaciones y Entregas
Econdmicas establecidas en el Decreto Legislativo 1153, en el ambito de
las Unidades Ejecutoras de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

La compensacién y entrega econémica es el conjunto de ingresos que la
entidad destina al personal de la salud, para retribuir de modo general la
prestacion de sus servicios a la entidad. Esta conformada por la Valorizacion
Principal, Valorizacion Ajustada y Valorizacién Priorizada, normado por el
Decreto Legislativo N° 1153, que regula la politica integral de
compensaciones y entregas econémicas del personal de la salud al servicio
del Estado.
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De acuerdo a la precitada norma legal, en el ambito de la Direccion Regional
de Salud, Redes de Salud y Hospitales, el personal de salud, solo vienen
percibiendo la Valorizacién Principal y en algunos casos la Valorizacion por
Atencion Especializada, encontrandose pendiente de atender otras
compensaciones, establecidas en dicha norma legal.

La Base Legal que regula el Reglamento de Organizacién y Funciones de la
Direccion Regional de Salud Huanuco, no detalla al Decreto Legislativo N°
1153, asimismo no se menciona en dicho documento de Gestidon la Ley N®
30057, Ley del Servicio Civil, su Reglamento e Instrumentos Técnicos de
aplicacién, la omision de las normas legales en dificulta la asignacién de
nuevas funciones en la gestibn de recursos humanos, a la fecha, se
encuentran pendientes de atencién bonos por Especialidad, Areas Criticas,

Cargos Jefaturales y otros.

Las deficiencias antes mencionadas, consideramos que no es posible
subsanar, en el entorno organizacional vigente, urge la necesidad de
incorporar un conjunto de politicas regionales, en materia de gestidon de las
compensaciones, que viabilicen la adecuada implementacion de la politica

nacional.

La deficiente gestion de las compensaciones econémicas genera un malestar
en los servidores civiles de la entidad, propicia un clima laboral inadecuado,
reclamos, quejas y denuncias judiciales, incrementan la carga laboral del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, desmotiva al
personal y consecuentemente, los maltratos, falta de atencion, absentismo y
hasta inadecuado uso de recursos y corrupcion, se acentuan, en perjuicio de
la prestacion de los servicios de salud.
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Escaso desarrollo de los Perfiles de Puestos, en la Direccion Regional
de Salud Huanuco

El articulo 134° del Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, establece que cada entidad publica, aprueba su respectivo Manual de
Perfiles de Puestos (MPP), en el que se describe de manera estructurada
todos los perfiles de puestos de la Entidad, de acuerdo con la directiva que
establezca la Autoridad Nacional del Servicio Civil, para dicho fin.

La Oficina de Recursos Humanos, o quien haga sus veces, realizard las
coordinaciones con las areas pertinentes para la publicacion del MPP y sus
actualizaciones, en el portal de transparencia de la entidad, una vez aprobado

el documento por las instancias respectivas.

Que mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 052 y 064-2016-
SERVIR-PE, se aprueba la Directiva N® 001-2016-SERVIR/GDSRH, “Normas
para la Gestién del Proceso de Diserno de Puestos y Formulacién del Manual
de Perfiles de Puestos — MPP, establece que las entidades publicas,
obligatoriamente deberan utilizar la metodologia propuesta para la
formulacion de los Perfiles de Puestos.

A la fecha, el documento de gestidn en referencia se encuentra pendiente de
desarrollar en la Direccién Regional de Salud Huanuco, las diferentes
acciones del Sistema Administrativas de Gestion de Recursos Humanos se
vienen desarrollando sin perfiles de puestos.

La falta del indicado documento de gestidén en dicha entidad publica, puede
ocasionar una deficiente gestion de los recursos humanos, se observa, que
las asignaciones de funciones, nombramientos y otras acciones de personal,
en la entidad, no se desarrollan en base a perfiles de puestos, en tal sentido,
se termina contratando persona inadecuadas para los puestos, con escasa
capacitacion, habilidades y competencias, lejos de ser una ayuda en la
prestacion de los servicios, obstaculizan, maltratan, entorpecen y dificultan la

prestacién de los servicios.
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Deficiente Implementacion de la Ley N2 29783, Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de

Huanuco.

La Ley N® 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene como objeto
promover una cultura de prevencidon de riesgos laborales en el pais; dicha
norma establece como deber de los empleadores fomentar la participacion de
los trabajadores y sus organizaciones sindicales, quienes a través del dialogo
social velan por la promocion, difusion y cumplimiento de la normativa sobre
la materia.

Que, conforme a lo dispuesto en el articulo 29% de la Ley N°® 29783, los
empleadores con veinte 0 mas trabajadores a su cargo constituyen un Comité
de Seguridad y Salud en el Trabajo, cuyas funciones son definidas en el
Reglamento de la citada norma, aprobado mediante Decreto Supremo N° 005-
2012-TR, el cual esta conformado en forma paritaria por igual nimero de

representantes de la parte empleadora y de la parte de los servidores.

Que, en el articulo 38° del Reglamento de la citada Ley dispone que el
empleador debe asegurar, cuando corresponda, el establecimiento y el
funcionamiento efectivo de un Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo —
CSST, el reconocimiento de los representantes de los trabajadores y facilitar
su participacién; asimismo, el articulo 48° de dicho Reglamento senala que el
empleador, conforme lo establezca su estructura organizacional y jerarquica,
designe a sus representantes titulares y suplentes ante el Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo — CSST, entre el personal de direccion y de

confianza.

La carencia de una adecuada organizacion del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos, no permite implementar el Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo en esta Dependencia, acciones como el
desarrollo y elaboracion del Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el
Trabajo (RISS), organizacién de la documentacién del Sistema de Gestién de
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la Seguridad y Salud en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano” de
Huanuco, ldentificacion de riesgos laborales, mapeo de riesgos, planificacion
de actividades preventivas y programa anual de Seguridad, se vienen
postergando reiteradamente.

Las normas y disposiciones legales para afrontar la emergencia sanitaria que
vive el pais, ha encomendado como nunca antes al Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos de las entidades publicas, implementar
acciones de mitigacion que reduzcan las infecciones por la presencia del
Covid-19, en la poblacién y en los servidores civiles. En el @mbito laboral, se
ha instruido a los Comités de Seguridad y Salud en el Trabajo, desarrollar
acciones sobre medidas de seguridad laboral, desde el uso obligatorio de los
equipos de proteccidn personal, hasta la adecuacibn de ambientes vy
espacios, sin embargo, muchas de las entidades publicas y en particular en
el ambito de la Direccién Regional de Salud Huanuco, dichos 6rganos
colegiados, no han sido constituidos y los recientes, estan desarrollando
denodados esfuerzos acciones de capacitacién y prevencidén para mitigar los
efectos devastadores de la pandemia, con graves consecuencias ya en curso,
como el masivo contagio de trabajadores y hasta pérdidas irreparables de
vidas humanas, la deficiente gestion de recursos humanos en la Direccion

Regional de Salud Huanuco, esta pasando la factura muy costosa.

Deficiente Implementacion del Plan de Desarrollo de las Personas PDP
en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco.

El Decreto Legislativo N® 1025 y su reglamento aprobado mediante Decreto
Supremo N¢ 009-2010-PCM, establece las normas de Capacitacion y
Rendimiento para el Sector Publico.

Asimismo, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-
SERVIR-PE, de fecha 08 de agosto del 2016 se formaliz6 la aprobacion de la
Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las

entidades publicas”.
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El numeral 6.4.1.1 de la Directiva “Normas para la Gestién del Proceso de
Capacitacion en las entidades publicas” establece que el Comité de
Planificaciéon de la Capacitacién estd integrado por el responsable de la
Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces, quien preside el
Comité; el responsable de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto o quien
haga sus veces; el representante de la Alta Direccién que sera responsable
de un 6rgano de linea designado por el Titular de la entidad y el representante
de los servidores civiles; asimismo dispone que la conformacion del referido

Comité se oficializa mediante Resolucién del Titular de la entidad.

La emergencia sanitaria por la presencia del Covid-19, en nuestro, ha puesto
en evidencia la precaria situacion del Sistema Nacional de Salud, no sélo falta
recursos humanos, infraestructura fisica, equipos, medicamentes e insumos
médicos, sino también se ha evidenciado la falta de capacitacion y
competencia en muchos trabajadores del sector salud, los mismos, que no
estan permitiendo responder adecuadamente la prestacion de los servicios,
los débiles conocimientos en el uso de las tecnologias de la Informacion, no
esta permitiendo brindar eficientemente los servicios de telesalud,
telemedicina, Teleconsulta y otros, que el Ministerio de Salud ha
implementado para reducir los niveles de contagio en la poblacion, las
acciones de capacitacion en linea o virtuales, también no ha sido
adecuadamente acogido, por los débiles conocimientos en dicha materia por
el personal asistencial y administrativo, deficiencias que vienen desde la
carencia de los planes de capacitacion que es urgente implementar en el

sector publico en general.

Frente a la necesidad expuesta, el Estado requiere de empleados publicos
para cumplir diversas funciones, las mismas que por su complejidad, segun
el Articulo 132 numeral 2 del Texto Unico Ordenado (TUO) de la Normatividad
del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto Supremo N°¢ 007-2010-PCM,
clasifica a dichos servidores en: 1) Funcionario publico, las mismas que
pueden ser: Funcionario de eleccién popular directa y universal o confianza
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politica originaria, de nombramiento o remocidén regulados, de libre
nombramiento y remocidn; 2) empleado de confianza; 3) servidor publico, que
se clasifican en: directivo superior, ejecutivo, especialista y de apoyo.

En este mismo sentido cabe sefalar, en materia de estadistica, que de
acuerdo a las publicaciones emitidas por la (Autoridad Nacional del Servicio
Civil - SERVIR, 2012), en los ultimos afos, «El Pert cuenta con 1 millon 300
mil servidores publicos al servicio de la ciudadania en sus distintas
instituciones: administracidén publica, empresas publicas, fuerzas armadas y
policiales». (Presidencia del Consejo de Ministros - Autoridad Nacional del
Servicio Civil, 2012) (p.92-93), de los cuales 17% es personal con Contrato
Administrativo de Servicios CAS, 7% corresponde al Régimen de la actividad
privada (Decreto Legislativo n.? 728) 16% personal de la Carrera
Administrativa, (Decreto Legislativo n.? 276) 59% carreras especiales como
trabajadores de Educacién, Fuerzas Armadas y Policiales, Salud,
Magistrados, Diplomaticos y 1% otros no identificados.

1%
16%

276
7%
728
CAS
59% 17% Carreras Especiales

= Otros

Grafico 1. Servidores Publicos por régimen laboral a nivel nacional
Servidores Publicos por régimen laboral a nivel nacional - Presidencia del Consejo de
Ministros, Autoridad Nacional del Servicio Civil, Antecedentes, marco normativo actual y

desafios para la reforma 2012.
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En el ambito de la Regién Salud Huanuco, segun el Registro Nacional del
Personal de la Salud (INFORHUS) al 31 de agosto de 2017, se advierte que,
en dicho sector, se cuenta con 7,701 servidores publicos, distribuidos por
regimenes laborales: 4,235 en el Decreto Legislativo N° 276, 2,978 en el
Decreto Legislativo N° 1057 CAS, 150 en el Decreto Legislativo N® 728, 322
por locacion de servicios y 16 sin registro.

16
322 276
728
2,978 CAS

4,235
Locacion de Servicios

= No identificados
150

Grafico 2. Servidores Publicos Regién Salud Huanuco.
Servidores Publicos por régimen laboral - Registro Nacional del Personal de la Salud
(INFORHUS) al 31 de agosto de 2017

El crecimiento del Producto Bruto Interno 2008-2013 en la Region Huanuco
por su parte, segun el analisis econémico del Instituto Peruano de Economia
— IPE, presenta cifras positivas entre los afnos 2008 al 2013, la crisis
economica internacional ha tenido repercusiones desfavorables en el afo
2009 tanto a nivel nacional como regional, inmediatamente después de
haberse beneficiado positivamente la Regién Huanuco en el afio 2008 con un
crecimiento econémico de (9.1%), descendid drasticamente en el afio 2009 a
(1.0%), sin embargo a partir de los afios 2010 al 2013, las cifras de crecimiento
econoémico en la citada region fueron positivas, consideramos que este auge
econdmico haya tenido sus bases principalmente en la inversion privada, el
boom inmobiliario que se viene desarrollando en la ciudad, como la
construccién de las Torres Templo, Bolivar | y Bolivar I, asimismo la
construccién de la Residencial San Francisco y otros en las zonas de
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Paucarbamobilla, Paucarbamba, los Portales y Miraflores de la ciudad de
Huanuco, han dado lugar al crecimiento econdmico en dicha region, anadido
a estas inversiones, la aparicion de Centros Comerciales como Open Plaza,
Real Plaza y Metro.

Diversos estudios concluyen que una de las principales causas de los pocos
resultados en la gestién gubernamental se debe, entre otros factores, a una
inadecuada politica en el manejo de recursos humanos. Esas mismas voces
plantean a su vez que las organizaciones publicas deben orientar sus
estrategias principalmente al fortalecimiento del capital humano. Ahora bien,
discernimos que esta tendencia surge como respuesta si consideramos que
en las actuales circunstancias —donde el uso intensivo de las tecnologias de
informacion y la imposicion de la modernizacion propias de un entorno de
globalizacion al interior de las organizaciones hacen necesario capitalizar el
talento humano al interior de éstas— las nuevas tendencias en la gestion del
empleo ya no obedecen restringidamente a intereses politicos, en tal sentido

se viene dando mas valor al recurso humano cualificado.

En este sentido consideramos que estas modernas tendencias en gestion de
los recursos humanos (aplicables en sus principios generales tanto en
organizaciones publicas como privadas), apuntan hacia una suerte de
horizonte estratégico, en el cual se considera que cualquier proyecto social,
econdémico y en general en los tiempos actuales, siente depender en buena
medida de un adecuado reclutamiento, desarrollo y manejo del capital
humano, asi como disponer del mejor personal en todo momento, ordenar sus
aspiraciones con los objetivos organizacionales, se consideran de estratégico

y primordial en las estructuras modernas de nuestras épocas.

La Direccion Regional de Salud Huanuco, no se encuentra fuera del contexto
de la problematica nacional esgrimida lineas arriba, las diferentes politicas de
reforma del Estado, también, han sido implementadas en dicho sector, sin
embargo, los resultados no son los méas adecuados, a luz de los
acontecimientos, en materia de ejecucién del presupuesto, podemos observar
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que en dicha entidad, entre los anos 2007 al 2014, la ejecucion del
presupuesto no ha sido lo mas 6ptimo, consideramos que esta deficiencia

puede tener sus raices en la deficiente gestidn de los recursos humanos.
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Grafico 3. GRH Evolucion y Ejecucion del Presupuesto Periodo 2009 al 2017
Gobierno Regional Huanuco Evolucién y Ejecucion del Presupuesto Periodo 2009 al 2017
(Millones de Soles). Fuente: Consulta amigable SIAF-MEF, al 31 de diciembre 2017.

En el nivel Regional, el presupuesto asignado al Pliego Gobierno Regional
Huanuco, se ha incrementado significativamente de 451 millones en el afo
2009 a 1,208 millones en el afo 2017, no obstante el promedio anual de
ejecucion presupuestal, fue de 89.24% en dicho periodo, si bien ello resulta
ser una fuerte inyeccion de recursos, no se muestra un nivel de gasto en la
misma medida, por el contrario la ejecucién ha decrecido como el caso del
ano 2010, en donde la ejecucién del gasto solo alcanzé el 75.9%, en los
siguientes anos se observa que la gestion del presupuesto, tampoco fue el
mas Optimo, esto denota que la administracion de los recursos econdémicos,
no fueron adecuadamente gestionados, indicador que nos muestra también

una deficiente gestién de los recursos humanos en la Region Huéanuco.
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1.2.
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Grafico 4. DIRESA HCO, Evolucion y Ejecucion del Presupuesto Periodo 2009 al 2017
Direccién Regional de Salud Huanuco, Evolucion y Ejecucién del Presupuesto Periodo 2009
al 2017 (Millones de Soles). Fuente: Consulta amigable SIAF-MEF, al 31 de diciembre
2017.

En el nivel de la Direccién Regional de Salud Huanuco, el presupuesto
asignado a dicho sector para bienes y servicios por toda fuente de
financiamiento, se ha incrementado de 15 millones en el afio 2009 a 21
millones en el ano 2017, no obstante el promedio anual de ejecucién
presupuestal, fue de 75.39% en dicho periodo, si bien ello resulta ser un
incremento presupuestal, no se muestra un nivel de gasto en la misma
medida, por el contrario la ejecucion ha decrecido como el caso del afio 2013,
en donde la ejecucion del gasto solo alcanzé el 56.4%, los siguientes arnos
tampoco fueron de los mas 6ptimos esto denota que la gestidén de los recursos

humanos en la citada institucion, no es la mas adecuada.
Determinacion del problema.

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en el Estado, es
el encargado de llevar a cabo una serie de procesos, relacionados con la
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gestion del empleo, desarrolla acciones administrativas sobre ingreso de
personal, permanencia, movimiento, progresién y término en la carrera de los
servidores civiles, consideramos que estos procesos deben ejecutarse de
manera, eficiente, eficaz, transparente, con equidad y justicia, siempre con

apego al marco normativo legal vigente, en dicha materia.

En la Direccidén Regional de Salud Huanuco, las funciones y actividades antes
mencionadas, se encuentran a cargo de la Direccién Ejecutiva de Gestién y
Desarrollo de Recursos Humanos, unidad organica, responsable de conducir
el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en coordinacion
con el Gobierno Regional Huanuco, Autoridad Nacional de Servicio Civil —
SERVIR, Ministerio de Salud y otras entidades publicas.

A la luz de lo que viene aconteciendo en la Direccion Regional de Salud
Huanuco, la deficiente administracion de sus presupuestos asignados,
escaso interés, de sus autoridades en implementar la reforma del Servicio
Civil, la entidad materia del presente estudio, no se encuentra a la fecha, en
la relacion de Entidades en Transito al Régimen de la Ley del Servicio Civil,

disponible en https://www.servir.gob.pe/relacion-de-entidades-en-transito-al-

regimen-de-la-ley-del-servicio-civil/, asimismo sus documentos de gestion se

encuentra desactualizados, carencia de capacitacion planificado, excesivas
denuncias judiciales por desatencién de beneficios laborales y pocos
resultados en los indicadores de salud, urge la necesidad de mejorar la
gestion de las personas en dicha entidad, incorporando procesos técnicos
mas eficientes y eficaces de gestibn de personal, desde el ingreso,

permanencia, progresion, movimiento, desplazamiento y cese del mismo.

Anadido a estos acontecimientos, se puede indicar que de acuerdo a los
resultados del diagndstico del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en
la Direccion Regional de Salud Huanuco, se advierten deficiencias en la
implementacién de los subsistemas establecidos en la Ley del Servicio Civil,
en materia de Politica y Planificacion de recursos humanos, en dicha entidad

publica, no existe un responsable de la formulacion y evaluacion de politicas
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de recursos humanos en salud, tampoco existe un instancia que desarrolla e
investiga las necesidades de la misma, asi como también, no se cuenta con
una unidad organica encargada de elaborar los perfiles de puestos,
reclutamiento y seleccion de personal, administracion de los
desplazamientos, desvinculacién laboral, evaluacion de desempefio,
promocion y ascenso, gestion de la capacitaciébn, administracion de
incentivos, estudio del clima laboral, relaciones laborales y seguridad y salud
en el trabajo.

Los procesos no desarrollados y desatendidos, constituyen un problema de
gestion de recursos humanos en la Direcciéon Regional de Salud Huanuco,
que amerita ser analizada y esclarecida, proponemos a través del presente
trabajo de investigacion, las recomendaciones de solucién, para el cual, es

necesario delimitar dichos problemas en el siguiente orden:

Problema General

Deficiente Gestion de Recursos Humanos en la Regiéon Salud Huanuco,
no contribuye la implementacion adecuada de los principios, normas,
procedimientos, técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos, emanados por el ente rector.

Se considera como problema general a la deficiente Administracién del
Sistema de Gestidn de Recursos Humanos en la Direccién Regional de Salud
Huanuco, por motivos, que a partir de la falta de implementaciéon adecuada
de los principios, hormas, procedimientos, técnicas e instrumentos del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, emanados
por el ente rector, se presentan deficiencias en dicho sistema administrativo;
la carencia de una guia de accidn que obliga a la entidad planificar sus
necesidades de recursos humanos, reclutar, capacitar e implementar el
Proceso de Transito al nuevo régimen de la Ley del Servicio Civil, estan
reduciendo la capacidad resolutiva del sistema en referencia, en perjuicio de
los usuarios, quienes en ultima instancia, terminan reclamando, quejandose y

denunciado, acciones administrativas retrasadas, incumplidas y no resueltas.
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Problema Especifico 1

Deficiente Planificacion de las necesidades de personal en la Direccion
de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud Huanuco.

Las necesidades de recursos humanos que demanda la Direccion Regional
de Salud Huanuco no se encuentran debidamente planificadas, dado que se
terminan contratando personas inadecuadas a los puestos de trabajo, con el
consiguiente, descontento laboral, improductividad y pocos resultados de
objetivos y metas.

En problema de la deficiente Planificacién de los recursos humanos, se puede
advertir en el Estudio de Brecha de Recursos Humanos, desarrollados por la
Direccion Regional de Salud, en el que se observa que dicha entidad publica,
ha informado un déficit de 600 médicos y 145 enfermeras, no obstante, en el
mismo estudio determina un exceso de 172 obstetras; en tal sentido, este
desequilibrio entre una carencia y excesiva dotacidén de personal, es producto

de una deficiente planificacién de los recursos humanos.

Problema Especifico 2

Procesos de contratacion de personal sin mayores exigencias y
siguiendo patrones tradicionales y desfasados a la realidad
desarrollados por el Sistema Administrativo de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

Sobre este particular, la Ley Marco del Empleo Publico, establece que el
acceso al empleo publico se realiza mediante concurso publico y abierto, por
grupo ocupacional, sobre la base de los méritos y capacidad de las personas,
en un régimen de igualdad de oportunidades (articulo 5°); y que la
inobservancia de las normas de acceso vulnera el interés general e impide la
existencia de una relacién valida, sancionando con nulidad los actos

administrativos que las contravengan, sin perjuicio de las responsabilidades

42



administrativas, civiles o penales de quien lo promueva, ordena o permita

(articulo 99).

El Decreto Legislativo N° 1023 por su parte, establece en el articulo IV de su
Titulo Preliminar que "El Ingreso al servicio civil permanente o temporal se
realiza mediante procesos de seleccidn transparentes sobre la base de
criterios objetivos, atendiendo al principio del mérito".

De conformidad a lo dispuesto en las normas antes mencionadas, en la
Direccion Regional de Salud Huanuco, no se desarrollan procesos de
seleccion meritocraticos, sin embargo, en esta Instituciobn se viene
contratando recursos humanos con poca rigurosidad, se ha
institucionalizando una practica inadecuada de contratar personal mediante
bases administrativas poco exigentes, asimismo no se brinda la oportunidad
a los trabajadores de ascender o promocionarse en niveles superiores,
propiciando un clima laboral de descontento, malestar y resentimiento, muy a
pesar que el marco normativo vigente exige la obligatoriedad de desarrollar
concurso de méritos para cubrir diferentes plazas vacantes, con

procedimientos mas rigurosos, éstas no se cumplen.

El problema de la deficiente contratacion de personal, sin mayores exigencias
que una evaluacién curricular y entrevista personal, se puede advertir en el
Proceso de Concurso CAS N¢ 001-2018-DIRESA-HUANUCO, disponible en
el portal web http://www.diresahuanuco.gob.pe/RRHH/cas.htm, en donde 47
puestos para dicha entidad, fueron seleccionados, escasamente mediante 02
factores de evaluacién, evaluacion curricular y entrevista personal,
omitiéndose factores muy importantes en los procesos de seleccién, como la

evaluacién técnica y psicoldgica.
Problema Especifico 3

Cursos y Capacitaciones impartidas al personal sin planificacion ni

articulacion con los objetivos institucionales en el Sistema

43



Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud Huanuco.

El Decreto Legislativo N® 1025 y su reglamento aprobado mediante Decreto
Supremo N2 009-2010-PCM, aprobaron las normas de Capacitacion y
Rendimiento para el Sector Publico. Asimismo, mediante Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE, de fecha 08 de agosto al
2016 se formaliz6 la aprobacion de la Directiva “Normas para la Gestion del

Proceso de Capacitacidn en las entidades publicas”.

No obstante, en la Direccién Regional de Salud Huanuco, se ha conformado
débilmente el Comité de Planificacion de la Capacitacion, encargada, entre
otros, de identificar y definir las necesidades de capacitacion del personal
asistencial y administrativo de su jurisdiccion; sin embargo, no se observa
avances en la planificacién de las necesidades de la misma, como tampoco
se desarrollan acciones de sensibilizacion sobre la importancia de la
capacitacion, prueba de ello, se puede mencionar que la Direccién Regional
de Salud Huanuco, no ha presentado hasta la fecha, su Plan de Desarrollo de
las Personas ante la Autoridad Nacional del Servicio Civil, tal como se
evidencia  en el portal web de la  entidad indicada
https://www.servir.gob.pe/gdc/entidades/pdp-otras-entidades/

Problema Especifico 4

Deficiente Organizacion de la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud Huanuco, no
permite mejorar procesos técnicos en la gestion del empleo.

El actual modelo de organizacion de la Direccién de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco, se encuentra
desactualizado, es necesario modificar su estructura organizativa acorde a los
nuevos lineamientos de la Ley del Servicio Civil y otras normas legales, en

materia de gestion de recursos humanos.

44



En el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF), de la Direccién
Regional de Salud Huanuco, vigente, aprobado mediante Ordenanza
Regional N° 105-2010-GR-GRH, disponible al 29 de octubre del 2018 en la
siguiente direccion electronica
http://www.diresahuanuco.gob.pe/docgestion.htm, se advierte que en dicho
documento de gestidn relacionados a la Direccion de Gestidn y Desarrollo de
Recursos Humanos, no se encuentran detalladas facultades muy importantes
del Sistema Administrativo en referencia, como, por ejemplo, la
responsabilidad de conducir y llevar a cabo el proceso de transito al nuevo
régimen del Servicio Civil, desarrollar el Cuadro de Puestos de la Entidad
(CPE), Reglamento Interno de Servidores Civiles (RIS), Manual de Puestos
Tipo (MPT), Manual de Perfil de Puestos (MPP), Plan de Desarrollo de las

Personas (PDP), entre otros.

Problema Especifico 5
Escasa o nula implementacion del Proceso de Transito al nuevo régimen
del Servicio Civil, Ley N2 30057, en la Direccion Regional de Salud

Huanuco.

Mediante Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, se aprob6 un nuevo régimen
del Servicio Civil, con la finalidad que las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, a fin de que presten
efectivamente servicios de calidad a la ciudadania, asi como promover el

desarrollo de las personas que lo integran.

En el marco de la Ley antes citada, la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
ha aprobado los lineamientos para el Transito de una Entidad Publica al
Régimen del Servicio Civil, sin embargo este proceso no se viene
desarrollando en la Direccion Regional de Salud Huénuco, con las
repercusiones negativas que puede acarrear la omision en la implementacién
de esta Reforma, los servidores publicos veran truncados sus expectativas de

progresién en la carrera publica, por consiguiente, sus posibilidades de
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1.3.

incrementos salariales, capacitacion y desarrollo personal, también se veran

postergadas.

Los usuarios y la comunidad en general también pueden verse perjudicadas,
toda vez que, al no implementarse el proceso de transito al nuevo régimen del
servicio civil en dicha entidad, las posibilidades de mejora en la prestacién de
los servicios, también se ven postergadas, considerando que la Ley Servir
busca mejorar los niveles de eficiencia en los trabajadores del Estado.

Justificacion del Plan.

En el ambito de la gestidén de recursos humanos a nivel nacional y regional,
se evidencian escasos resultados de desempefo, en tal sentido,
consideramos que esta problemdatica se encuentran asociadas a las
inadecuadas practicas de gestion del empleo, asi como la carencia de
servidores civiles idoneos en los diferentes puestos, la caracteristica comun
de gestidon de recursos humanos en la Direccion Regional de Salud Huanuco,
se encuentran regidas por procedimientos basicos, poca exigencia al mérito,
a la capacidad y competencias, problematica que no solo se advierte a través
del presente trabajo de investigacidon, sino, otros estudios también han
concluido similar problematica, como lo detallado en el Documento de Trabajo
N? 1-2015 publicado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, denominado
Marco Conceptual del Grupo de Directivos Publicos del Servicio Civil Peruano,
en el que se menciona: «El problema central del actual segmento directivo es
la existencia de insuficientes recursos humanos profesionales con las
competencias necesarias para gerenciar las entidades publicas del Estado,
Por ello se propone un modelo de funcién directiva profesional de corte
gerencial. Este modelo se rige bajo principios de eficiencia, eficacia,
responsabilidad por resultados en la ciudadania y creacion de valor publico.
El acceso se realiza sobre principios de mérito, cuentan con un espacio de
independencia para la toma de decisiones y son evaluados en funcién a sus
resultados. Los Directivos Publicos gerencian bajo criterios de creacion de
valor publico, responsabilidad por resultados y racionalidad econdmica.
Histéricamente el Estado peruano se caracteriza por tener un modelo de
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direccion publica “politizado”. Los Directivos Publicos en su mayoria son
empleados de confianza de la Alta Direccién de las entidades publicas. Si bien
es cierto, existe un margen racional para la contratacién de empleados de
confianza, un porcentaje muy alto para la confianza genera margenes de
discrecionalidad que impiden la profesionalizacion de la funcidn directiva en
beneficio de los ciudadanos».: Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR,
2015. (pp- 9y 18)

Ante esta problemética, se pretende plantear y sustentar que, de aplicarse un
conjunto de recomendaciones y productos en la Direccién Regional de Salud
Huanuco, las dimensiones econémicas, organizativas, administrativas y de
desarrollo regional, pueden verse sustancialmente mejoradas:

En lo econémico, la Direccién Regional de Salud Huanuco, puede optimizar
sus niveles de ejecucidn del gasto en beneficio de la colectividad, mejorando
la calidad de su rectoria en la implementacion de la politica publica en materia
de salud.

En lo organizacional, el sistema administrativo de gestion de recursos
humanos requiere contar con un modelo organizacional adecuado a las
actuales circunstancias, por lo que es necesario actualizar su Reglamento de
Organizacién y Funciones, incorporando el nuevo modelo de gestion del
empleo, establecidos en la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

En el ambito administrativo, una Direccidn Ejecutiva de Gestion y Desarrollo
de Recursos Humanos, profesionalizada, organizada y motivada, permitira
simplificar procedimientos innecesarios, reducir costos en la prestacion de
servicios, articular mejor los procesos técnicos del sistema, de forma eficaz,
eficiente, transparente y ético.

En el ambito regional, apostar por el ordenamiento y la mejora del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en la Direccién Regional de
Salud Huanuco contribuira en mejorar la prestaciéon del servicio de salud; el
desarrollo y competitividad regional puede alcanzar mejores ubicaciones en
el ranking anual; finalmente, cualquier ordenamiento o mejora, es un derecho

de los ciudadanos, exigir al Estado peruano alternativas de solucién a la baja
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1.4.

calidad del servicio publico que se percibe cada vez con mas notoriedad en el

ultimo decenio.

Objetivos Generales y Especificos.

Objetivo General:

Mejorar los procesos y la organizacion del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos, con el propésito de lograr una administracibn mas
eficiente de sus presupuestos asignados, implementar la reforma del Servicio
Civil, actualizar los documentos de gestion, planificar sus necesidades de
capacitacion, reducir las denuncias judiciales por desatencion de beneficios
laborales y mejorar los resultados en los indicadores de salud, con el fin
supremo de contribuir en la mejora de la prestacién de los servicios de salud
en el ambito de la Regién Huanuco.

Objetivo Especifico 1

Fortalecer el proceso de planificacion de las necesidades de personal en la
Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccién
Regional de Salud Huanuco.

Objetivo Especifico 2

Implementar procesos de contratacién de personal con mayores niveles de
exigencias y rigurosidad en el Sistema Administrativo de Gestion y Desarrollo
de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

Objetivo Especifico 3

Implementar Cursos y Capacitaciones dirigidos al personal, adecuadamente
planificados y articulados con los objetivos institucionales del Sistema
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, en la Direccion
Regional de Salud Huanuco.
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1.5.

Objetivo Especifico 4
Implementar una adecuada Organizacion en la Direccion de Gestién y
Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud

Huéanuco, acorde a los nuevos lineamientos del Servicio Civil.

Objetivo Especifico 5

Analizar y proponer acciones para la Implementacioén del Proceso de Transito
al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley N° 30057, en la Direccion Regional
de Salud Huanuco, a fin de mejorar los procesos técnicos del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, utilizando el marco
normativo y lineamientos aprobados por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil.

Descripcion de los productos propuestos.

Producto 1

Politica de Gestion de Recursos Humanos.

El producto consiste en proponer la implementacion adecuada del conjunto
de principios, normas, procedimientos, técnicas e instrumentos del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, emanadas de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, que oriente los procesos de dicho sistema, hacia
objetivos comunes. Se desarrollara un informe técnico que sustente la

modificacion de documentos e instrumentos de gestion.

Producto 2

Proyecto: Actualizacion del Reglamento de Organizaciéon y Funciones.
Proponer la actualizacién del Reglamento de Organizacion y Funciones de la
Direccion Ejecutiva de Gestidbn y Desarrollo de Recursos Humanos y
propuesta de nueva estructura Organica.

Producto 3

Directiva: Reglamento Interno de Trabajo (relacionado al proceso de
seleccidn y contratacion de personal).
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1.6.

Informe técnico, proponiendo el documento de gestibn denominado
Reglamento Interno de Trabajo, mediante el cual, la Direccién Regional de
Salud Huanuco, definira sus normas y procedimientos del sistema de gestion
de recursos humanos en lo que respecta a la seleccién y contratacién de

personal.

Producto 4

Plan de Capacitacion.

Proyecto: Plan de capacitacion que implica la conformacion del Comité de
Planificacion de la Capacitacion, talleres de sensibilizacion sobre la
importancia de la capacitacién, desarrollo del diagndstico de las necesidades
de capacitacién y elaboracién del plan de desarrollo de las personas.

Producto 5

Informe Técnico: Transito a la nueva Ley del Servicio Civil

Se analizard el estado situacional de la implementacién del nuevo régimen
del Servicio Civil en el Direccion Regional de Salud y en base a ello, se
propondran las acciones necesarias para el desarrollo del proceso de transito

al citado nuevo régimen laboral.

Alcances y limitaciones del Plan de Gestion.

El presente trabajo de investigacion sera implementado en la Direccion
Regional de Salud Huanuco — Direccidn de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, el desarrollo adecuado de los principios, normas, procedimientos,
técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo de Gestiéon de Recursos
Humanos, permitira a dicha entidad, actualizar sus documentos e
instrumentos de gestién, el mismo que abrira las puertas para desarrollar e
institucionalizar el Reglamento Interno de Trabajo, planificar, ejecutar y
evaluar sus acciones de capacitacién, para impulsar el transito al nuevo
régimen del Servicio Civil, con el propoésito de mejorar procesos y
procedimientos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.
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Los productos planteados en el presente trabajo de investigacion,
consideramos que son los mas prioritarios, los mismos que se encuentran
orientadas a contribuir en solucionar problemas de organizacién, mejora de

competencias y capacitacion del personal.

La implementacion de los productos propuestos en el presente trabajo de
investigacion, en muchos casos no irroga gastos adicionales al presupuesto
institucional de la entidad, por cuanto puede desarrollarse en el marco del
cumplimiento de sus actividades y funciones, es conveniente, inicialmente
que se actualice el Reglamento de Organizacion y Funciones, a fin que los
servidores en actividad puedan desarrollar dichos procesos como parte de
sus responsabilidades, en tal sentido, no se identifican importantes
limitaciones de caracter presupuestal que puedan complicar la puesta en
marcha de los productos propuestos.

Un factor limitante es la inexistencia de recursos humanos capacitados en
dichos temas en la Direccion Regional de Salud Huanuco, sin embargo, las
exigencias del propio sistema y la decision de la Direccion General,

consideramos un factor primordial para la implementacién de la propuesta.

Otro factor limitante que podria mencionarse, es la resistencia de parte de los
servidores en actividad, frente al temor de los resultados que pueden arribar
los cambios, sin embargo consideramos que desarrollando el Plan de
Capacitacion propuesto, puede cambiarse dicha percepcion en favor de la
implementacion de las propuestas planteadas, que segun experiencias
vertidas en la parte tedrica del presente trabajo de investigacion, generan
resultados Optimos en beneficio del publico interno y externo de la
organizacion.
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2.1.

2.2,

Capitulo I
El Diagnéstico

Propésito del plan

El propésito del presente trabajo de investigacion, es analizar las causas que
vienen limitando el adecuado accionar del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos, en la Direccion Regional de Salud Huanuco, de
aplicarse los productos recomendados en el presente trabajo de
investigacion, la administracion de los Recursos Humanos en dicha entidad
publica, pueden verse sustancialmente optimizadas, a fin de lograr una
administracion mas eficiente de sus presupuestos asignados, implementar la
reforma del Servicio Civil, actualizar los documentos de gestion, planificar sus
necesidades de capacitacion, reducir las denuncias judiciales por desatencién
de beneficios laborales y mejorar los resultados en los indicadores de salud,
con el fin supremo de contribuir en la mejora de la prestacion de los servicios

de salud en el @mbito de la Regién Huanuco.

Diagnéstico Organizacional.

Para conocer la entidad y validar su problematica, es necesario conocer la
organizacion, en el cual se ha visualizado la realidad problema, sin embargo,
es pertinente indicar que segun Denis Proulx: «El diagnéstico organizacional
es una actividad compleja, se requiere describir a la organizacién a partir de
puntos de vista multiples, utilizar un enfoque de gestion y realizar un analisis
dinamico [23]». (Proulx, 2015)

En ese sentido, la descripcidén de la informacidn relacionada a la Direccion
Regional de Salud Huanuco, proviene de fuente primera, obtenida
directamente del Investigador y otros actores inmersos en la realidad
problema, asimismo en fuentes secundarias como documentos de gestion,

planes operativos y otros.
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Asimismo, para analizar la organizacion interna se utilizara la metodologia de

Kast y Rosenzweig y para el entorno, segun Collerette y Schneider.

2.2.1.

La Organizacion General:

La Direccion Regional de Salud Huanuco, es una entidad publica del
Estado, depende administrativa y econdmicamente del Gobierno
Regional Huanuco y en materia de politicas de salud del Ministerio de
Salud, es la encargada de implementar las estrategias de salud en el
ambito de la Region Huanuco; esta conformada por 252 Puestos de
Salud, 53 Centro de Salud y 03 Hospitales. Para efectos de manejo
presupuestal y administrativo, la Regién Salud Huanuco, esta
integrada por las siguientes Unidades Ejecutoras: 400 Direccion
Regional de Salud, 401 Hospital Tingo Maria, 402 Hospital Regional
Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco, 403 Red de Salud Leoncio
Prado, 404 Red de Salud Huanuco, 405 Red de Salud Huamalies,
406 Red de Salud Dos de Mayo y 407 Red de Salud Puerto Inca.

Tabla 1
Direccion Regional de Salud Huanuco - Establecimientos de Salud
segun categorias - 2018

categoria

Tipode BE.SS =553 14 11 2 ne O
Puestos de Salud 153 99 252
Centros de Salud 49 4 53
Hospitales 1 1 1 3
Total 153 99 49 4 1 1 1 308

Fuente: OIT DIRESA HCO

La organizacion es de tipo vertical, estd a cargo de una Direccién
General, tiene seis direcciones ejecutivas, 6rganos de apoyo, de
asesoria, consultivo, de control institucional y desconcentrados; los
mismos que ejercen autoridad en acciones de monitoreo, supervision,
fiscalizacion y control en materia de prestacion de servicios de salud.
Para el desarrollo de sus funciones y actividades cuenta con 151

servidores nombrados bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo
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N® 276 y 115 servidores con contrato administrativo de servicios CAS,

entre profesionales, técnicos y auxiliares.

La organizacion esta compuesta por diversos grupos de interés, ocho
empleados de confianza para las direcciones ejecutivas, nombrados
por el Gobierno Regional Huanuco, existe una alta rotaciéon en los
cargos de confianza, estadisticamente entre los afios 2011 al 2017,
han pasado 14 Directores Generales por dicha entidad publica, los
servidores se encuentran organizados en dos sindicatos,
asistenciales y administrativos, la cultura organizacional esta
marcado por la fe a la Virgen de Lourdes, patrona de la Direccion
Regional de Salud Huanuco, el mismo que se celebra cada 18 de
setiembre de todos los anos, el logotipo institucional, es la silueta de

una familia, caminando hacia el mapa de la regién Huanuco.

La Direccion Regional de Salud Huanuco, se encuentra ubicada en el
Jr. Damaso Beraun N°® 1017, Distrito, Provincia y Departamento de
Huanuco, su infraestructura es una edificaciéon antigua, ambientes
deteriorados, poco saludables, hacinados, abarrotados de archivos,
documentos y equipos antiguos, cuenta con 03 unidades méviles,
medianamente operativos, el bien inmueble donde funciona dicha
entidad, fue antes el Hospital Fausto Figueroa, el mismo que se
encuentra en litigio con la Beneficencia Publica de la ciudad de

Huéanuco.

La organizacidn relativa a la investigacion es la Direccion Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, 6rgano de linea de la
Direccién Regional de Salud Huanuco, responsable de dirigir, ejecutar
y controlar los procesos técnicos y acciones del Sistema
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Estructuralmente tiene dos Unidades de Linea, las Direcciones de
Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, y para el cumplimiento
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2.2.2.

de sus funciones, cuenta con las siguientes unidades orgéanicas:
Escalafén y Control de Asistencia, Remuneraciones, Bienestar Social
y Pensiones, Capacitacion y Politicas de Recursos Humanos y
Desarrollo e Investigacion de Recursos Humanos, cuenta con quince

servidores administrativos, entre profesionales y técnicos.

Analisis Interno.

En el presente trabajo de investigacion, se describira a la organizacion
como un sistema abierto, es decir, en relacidbn dinamica con su
entorno. Dicha metodologia propone que toda institucion publica
puede ser analizada como un sistema y la delimitacion de un
problema debe suceder analizar su comportamiento dentro de cada

uno de los subsistemas que la conforman.

Los subsistemas para analizar seran los siguientes: razén de ser,
tecnoldgico, estructural, psicosocial, y el subsistema de gestién, los

cuales se analizan a continuacion:

Subsistema Razon de Ser

El subsistema razén de ser es el primero que analizaremos como
parte del diagnostico organizacional, puesto que permite evaluar la
consistencia existente entre las acciones que emprende la

organizacion y su mision institucional.

La Mision Institucional de la Direccion Regional es: «Ser una
institucién innovadora, descentralizada y desconcentrada al servicio
de toda la poblacién priorizando a los mas vulnerables para brindar
atencién preventivo promocional y atencién integral de calidad con el
objeto de lograr comunidades saludables y una cultura de salud
sostenida con equipos de salud organizados y competentes

desarrollando su propia cultura organizacional».
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De acuerdo a la mision detallada, la Direccion Regional de Salud
Huanuco, brinda atencién preventivo promocional y atencion integral
de calidad con el objeto de lograr comunidades saludables, debo
indicar que para la percepcion del publico en general, dicha entidad
cumple con su misién, por cuanto dicha entidad es el ente rector del
sistema de salud en el ambito de la Region Huanuco, encargada de
implementar la politica de salud, a través de las unidades prestadoras
de salud, publica y privada; es por ello, que ante una amenaza en
contra de la salud publica, dicha entidad, implementa acciones de
intervencidn sanitaria y rinde cuenta de sus resultados al Gobierno
Regional Huanuco y Ministerio de Salud.

La Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, tiene la misién de contribuir el logro de objetivos y metas
institucionales, mediante la implementacién de una politica de gestion
de recursos humanos, basados en el mérito, capacitacion
permanente, evaluacion de resultados, rendicidon de cuentas vy
acciones de mejora continua con el propésito de lograr una
administracion mas eficiente de sus presupuestos asignados,
implementar la reforma del Servicio Civil, actualizar los documentos
de gestién, planificar sus necesidades de capacitacién, reducir las
denuncias judiciales por desatencion de beneficios laborales y
mejorar los resultados en los indicadores de salud, con el fin supremo
de contribuir en la mejora de la prestacion de los servicios de salud
en el &mbito de la Regién Huanuco.

En la practica, la Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, viene ejecutando las politicas de gestién del
empleo, prioritariamente para su d&mbito interno y excepcionalmente
para las Redes de Salud del ambito regional, consecuentemente, no
existen brechas en el presente subsistema.
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Subsistema Tecnoldgico.

En el presente analisis, explicaremos la manera como se trabaja los
procesos y productos en la Direccion Ejecutiva de Gestion vy
Desarrollo de Recursos Humanos, indicaremos la eficiencia y eficacia
de los procesos, identificando las brechas existentes entre la realidad
y el funcionamiento esperado.

En este subsistema analizaremos los procesos que tiene la

institucién, los cuales se pueden clasificar de la siguiente manera;

Procesos Estratégicos: son aquellas actividades que se desarrolla
en la Direccion General de la entidad, determina y asegura el
cumplimiento de las politicas, estrategias, objetivos y metas de salud
en la region Huanuco.

Los procesos estratégicos que se han identificado en la Direccion
Regional de Salud Huanuco, son los siguientes: Gestidon de
Implementacion de Politicas Publicas en Salud, Gestion de
Planeamiento y Financiamiento Sectorial, Gestién de Inteligencia en
salud y Gestion de las Alianzas y Relaciones Sectoriales.

Procesos Misionales: Son aquellos que se encuentran directamente
ligados al cumplimiento de la mision institucional, se caracteriza por
que en dicho proceso se incorpora los requisitos y necesidades del
cliente externo, la satisfaccion y el valor que requiere el mismo. En
estos procesos, generalmente, intervienen unidades de linea, como
las Direcciones Ejecutivas de: Salud de las Personas, Promocion de
la Salud, Salud Ambiental, Medicamentos Insumos y Drogas,
Epidemiologia y Direccion ejecutiva de Gestion y Desarrollo de

Recursos Humanos.

Proceso de Apoyo: Permiten que los procesos misionales se
ejecuten de manera fluida, se caracterizan por agregar valor
indirectamente al cliente externo, sus clientes son internos, su

desempefo es evaluado por los mismos, en este proceso a nivel de
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la Direccion Regional de Salud Huanuco, intervienen las siguientes
Unidades
Informatica, Emergencias y Desastres, Defensoria de la Salud y

Organicas: Administraciéon, Economia, Patrimonio,

Asesoria Juridica.

Los problemas identificados en el presente trabajo de investigacion
se encuentran registradas en el proceso misional de la entidad, por
cuanto algunos procesos en la gestion de los recursos humanos en
dicha organizacion, no se estan desarrollando adecuadamente,
producto de ello podemos mencionar las abultadas deudas por
sentencias judiciales que la Direccion Regional de Salud, ha
informado al Gobierno Regional Huanuco, mediante Oficio N° 4911-
2017-GR-HCO/DRS-DG-DEGDRH, por el monto de S/. 831,067
soles, motivo por el cual, consideramos importante analizar dichos
procesos en los siguientes cuadros a fin identificar posibles conflictos,

deficiencias y brechas.

Tabla 2

Proceso de Seleccion y Contratacion de Personal

Direccion Regional de Salud Huanuco Analisis del Proceso de
Seleccion de Personal.

Proceso de Seleccién y Contratacion de Personal

Procesos actuales

Proceso Ideal

Brecha de Procesos

El proceso de seleccién y
contraccion de personal
en la Direccidon Ejecutiva
de Gestion y Desarrollo
de Recursos Humanos,
se desarrolla mediante
procedimientos muy
bésicos y simplificados,
que comprende solo los
factores de evaluacion

curricular 'y entrevista
personal. La Direccion
Regional de  Salud
Huanuco, para sus
requerimientos de
recursos humanos,

desarrolla solamente dos
procedimientos:
evaluaciéon curricular vy

Un proceso de seleccidon
y contratacion de
personal idéneo e ideal,

es planificado
adecuadamente

mediante  perfiles de
puestos, asimismo

consideramos que deben
incluir en dicho proceso,
requisitos exigentes que
garanticen el
reclutamiento de personal
mas adecuado posible al

puesto, dicho proceso
debe contar con las
evaluaciones de
conocimientos,

Psicolégica y de

Competencias,

La Institucién no cuenta
con mecanismos
establecidos y
adecuados de seleccién
de Personal que incluya
procedimientos de
evaluacion mas
exigentes y rigurosos,
no se utliza en los
procesos de concursos
factores como
evaluacion técnica,
psicolégica y otros que
puedan ayudar a
seleccionar  personas
mas adecuadas a los
puestos.
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Proceso de Seleccion y Contratacion de Personal

entrevista personal,
consideramos que dicho
proceso no garantiza el
reclutamiento de
personas adecuadas a
los puestos, ocasionando
la deficiente gestion de
los recursos humanos.

Fuente: Elaboracién Propia.

Tabla 3

Proceso de capacitacion y desarrollo

Direccion Regional de Salud Huanuco Analisis del Proceso de

Capacitacion de Personal.

Proceso de capacitacién y desarrollo de las personas en la Direccién Ejecutiva
de Gestidon y Desarrollo de Recursos Humanos

Procesos actuales

Procesos ldeal

Brecha de Procesos

En la Direccién Regional
de Salud Huanuco, vy
especificamente en la
Direccién Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, no se
encuentran  planificadas
las acciones de
capacitacion; algunos
cursos y talleres, que los
servidores desarrollan,
provienen del Gobierno
Regional Huénuco, del
Ministerio de Salud, y de la
Escuela  Nacional de
Administracion Publica y
otras entidades del
Estado, sin embargo,
estas son poco acudidas
por los servidores de la
mencionada entidad.

El proceso de
capacitacién en dicha

entidad debe estar
debidamente

planificado,

iniciandose con un
diagnéstico de las
necesidades de
capacitacién,

agrupando a los
servidores segun
niveles de avance,
definiendo los tipos y
niveles de
capacitacion,

identificando los
costos, para luego

terminar, con el Plan
de Desarrollo de las
Personas.

La Institucion no cuenta
con un Plan de
Capacitacién, a pesar de
que el marco normativo
legal vigente, ha
establecido los
lineamientos, requisitos y
procedimientos para el
desarrollo de  dicho
documento de gestion, en
la Direccion Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, no
se ha elaborado dicho
plan, limitando las
posibilidades de mejora
de competencias en los
servidores publicos de
dicha entidad.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 4

Proceso de capacitacion y desarrollo

Direccion Regional de Salud Huanuco Analisis del Proceso de

Capacitacion de Personal. Identificacion de brechas de Capacitacion

en la Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Proceso de capacitacién y desarrollo de las personas en la Direccidn Ejecutiva
de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Capacitacién requerida

Capacitacioén
existente

Brecha de Capacitacién

Cursos de: Gestién del
Proceso de Capacitacion
en las entidades publicas,
Gestién del Conocimiento
para la Creacion de Valor
Publico Servicio al
Ciudadano, Mapeo de
Puestos en las Entidades
Publicas, Estructura vy
Funcionamiento del
Estado Peruano, Seleccién
de Personal Bajo el
Régimen del Servicio Civil
— Ley 30057, Metodologias
para el Disefio de Puestos,
Cuadro de Puestos de la
Entidad,
Dimensionamiento de las
Entidades Publicas,
Régimen Disciplinario vy
Procedimiento
Administrativo
Sancionador de la Ley del
Servicio  Civil, Gestién
Legal y Operativa del
Sistema de Gestiébn de
Seguridad y Salud en el

Trabajo”, Gestion  por
Procesos para la
Administracion Publica,

Mapeo de Puestos en las
Entidades Publicas,
Metodologia para Elaborar
Perfiles de Puestos en las
Entidades Publicas.

Cursos de: Gestion
del Conocimiento
para la Creacién de
Valor Publico, Mapeo
de Puestos en las
Entidades Publicas,
Estructura y
Funcionamiento del
Estado Peruano,
Cuadro de Puestos
de la Entidad, Mapeo
de Puestos en las
Entidades Publicas,

Gestiéon del Proceso de
Capacitacién en las
entidades publicas,
Servicio al Ciudadano,
Seleccion de Personal
Bajo el Régimen del
Servicio Civil — Ley 30057,
Dimensionamiento de las

Entidades Publicas,
Metodologias para el
Diseno de Puestos,

Régimen Disciplinario y
Procedimiento

Administrativo

Sancionador de la Ley del
Servicio  Civil, Gestién
Legal y Operativa del
Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el

Trabajo, Gestibn  por
Procesos para la
Administracion Publica,

Metodologia para Elaborar
Perfiles de Puestos en las
Entidades Publicas

Fuente: Elaboracién Propia.

Finalmente podemos indicar, que la deficiente gestiéon del empleo en
la Direccion Regional de Salud Huanuco presenta una serie de
brechas detalladas lineas arriba, por lo que pretendemos recomendar
su solucion mediante el desarrollo de los siguientes productos:
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. Desarrollo del Reglamento Interno de Trabajo, relacionado a los
procesos de seleccion y contratacién de personal.

o Plan de Capacitacion para los servidores de la Direccion
Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Subsistema Estructural:

En este subsistema precisaremos la organizacion y el tipo de
estructura que tiene la Direccidon Ejecutiva de Gestidén y Desarrollo de
Recursos Humanos a afectos de determinar la relacién de la realidad
problema con las brechas encontradas en el subsistema tecnolégico.

DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

SECRETARIA

DIRECCION DE GESTION DE DIRECCION DE DESARROLLO DE
RECURSOS RECURSOS HUMANOS RECURSOS HUMANOS

UNIDAD DE REGISTRO,
e ESCALAFON Y CONTROL
DE ASISTENCIA

UNIDAD DE
CAPACITACION Y
POLITICAS DE RRHH

UNIDAD DE

UNIDAD DE DESARROLLO E
REMUNERACIONES INVESTIGACION DE
RRHH

UNIDAD DE BIENESTAR
mmml  SOCIAL, SELECCION Y
PENSIONES

Grafico 5. Direccion Regional de Salud Huanuco — Organigrama Estructural.

En el siguiente andlisis podemos identificar las brechas existentes en
dicha unidad orgénica, en razon a las funciones que la Direccion

Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, viene
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desarrollando, teniendo en cuenta dos variables: las funciones que se

desarrolla actualmente, versus las funciones que proponemos o

idealmente debe desarrollar, para el adecuado cumplimiento de sus

objetivos y metas.

Tabla 5

Analisis de las Funciones en la Direccion Ejecutiva

Direccion Regional de Salud Huanuco, Direccion Ejecutiva de

Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, Analisis de la

Organizacion y Funciones.

Analisis de las Funciones en la Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de

Recursos Humanos

Funciones actuales

Funciones Ideales

Brecha de Funciones

La organizacion de la

Direccién Ejecutiva de

Gestién y Desarrollo de

Recursos Humanos

proviene del afo 2010,

considera funciones

propias de dicha época, a

través de las siguientes

unidades organicas:

1. Unidad de Registro,
Escalafén y Control de
Asistencia.

2. Unidad de
Remuneraciones-

3. Unidad de Bienestar,

Seleccion y
Pensiones.

4. Unidad de
Capacitacién y
politicas de recursos
humanos.

5. Unidad de Desarrollo e
Investigacién de
RRHH.

En las actuales
circunstancias y después
de la creacion del ente
rector del sistema de
gestiébn y desarrollo de
recursos humanos, en el
Estado Peruano y la
creacion de la Autoridad
Nacional del Servicio
Civil, la organizacion del
Sistema de Recursos
Humanos ha sido definido
en 07 subsistemas:

1. Planificacion de
politicas de recursos
humanos.

2. Organizacion del
trabajo y su
distribucion.

3. Gestion del empleo.

4. Gestion del
rendimiento.
5. Gestion de la

compensacion.

6. Gestion de desarrollo
y capacitacion

7. Gestion de las
relaciones humanas y
sociales.

En la Direccion
Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos

Humanos, falta
actualizar el
Reglamento de
Organizacion y
Funciones, se

recomienda incorporar

en dicho documento los

subsistemas de:

1. Planificaciéon de
politicas de
recursos humanos.

2. Organizacion  del
trabajo y su
distribucion.

3. Gestion del empleo.

4. Gestion del
rendimiento.

5. Gestion de la
compensacion.

6. Gestion de
desarrollo y
capacitacion.

7. Gestion de las
relaciones humanas
y sociales.

Fuente: Elaboracién Propia.

El analisis de la estructura organizacional nos permite identificar que

la organizacion actual del Sistema Administrativo de Gestidén de

Recursos Humanos presenta las siguientes brechas segun funciones:
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En el Subsistema Planificacion de Politicas de Recursos Humanos:

o No se desarrollan politicas ni procedimientos internos.

o No se cuenta con el Reglamento Interno de Trabajo.

. No se estudia ni analiza las necesidades de personal.

En el subsistema gestion del empleo.

o No se desarrollan procesos de seleccidon de personal, con mayor
rigurosidad y otros factores de evaluacion.

. No se implementa el nuevo régimen del Servicio Civil.

Subsistema gestion del desarrollo y la capacitacion.

o No se planifican las necesidades de capacitacién, tampoco se

cuenta con un plan de desarrollo de las personas PDP.

Para concluir podemos indicar que en el subsistema Estructural se ha

evidenciado una serie de brechas detalladas lineas arriba, por lo que

pretendemos recomendar su solucion mediante el desarrollo del

siguiente producto:

. Modificacion y actualizacion del Reglamento de Organizacion y
Funciones, relacionados a la Direccion Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos, proponiendo la actualizacion

del mismo en razén a sub sistemas.

Subsistema Psicosocial

En este subsistema analizaremos la dimensidn humana de la
organizacion en relacion a la cantidad y calidad de personal que
cuenta la Direcciéon Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, asimismo detallaremos el ambiente laboral en el que se
desarrollan las personas y su relacion con la inadecuada gestién de

recursos humanos.

En el siguiente analisis, podemos identificar que la dimensién humana
en la Direccién de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

presenta ciertas brechas en razén al ambiente laboral, los servidores
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continuamente se encuentran involucrados en diversos conflictos, ya
sean de caracter laboral y personal, consideramos que estas brechas
tienen relacién con el subsistema tecnol6gico, en el sentido que los
procesos de seleccion y capacitacién de personal no son los mas

adecuados.

Como se ha mencionado lineas arriba, los procesos de seleccién de
Personal en la Direccién Regional de Salud Huanuco, no toman en
cuenta factores mas rigurosos de evaluacion, se ha terminado
reclutando personas con escasas capacitaciones y débiles
competencias que en las actuales circunstancias generan conflictos,
dimensién humana, pendiente de solucionar que no facilita desarrollar

brechas del subsistema tecnoldégico, como son las actualizaciones de

los documentos e instrumentos de gestion.

Tabla 6

Analisis de la cantidad y calidad de personal que cuenta la Direccion

Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Direccion Regional de Salud Huanuco, Direccion Ejecutiva de

Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, Identificacion de

brechas subsistema psicosocial.

Andlisis de la cantidad y calidad de personal en la Direccién Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Situacién actual

Situacién Ideal

Brecha

La Direccion Ejecutiva de
Gestién y Desarrollo de

Recursos Humanos,
cuenta con 16 personas
en su plan
administrativa, 01
Director Ejecutivo, 01
Coordinador, 02
Especialistas
Administrativos, 06
Asistentes

Administrativos 'y 06
Técnicos
Administrativos.

En relacién a la cantidad,
consideramos que es
insuficiente, por motivos
que hay funciones que

Consideramos que la
situacién ideal de los
puestos seria que cada
uno de ellos, cuenten con
los perfiles de puestos,
asimismo seria
conveniente modificar los
puestos existentes por
otros que denotan mayor
complejidad y
especializacion, se
requiere Ejecutivos,
Asistentes y Analistas en
Gestion de Recursos
Humanos.

Reclutamiento de recursos
humanos, con altos niveles

La Institucién no
cuenta con
lineamientos que
orienten el proceso de
seleccion y
contrataciéon de
personal en la
Direccién Regional de
Salud Huanuco, con
mayores niveles de
exigencia,
competencias
emocionales
adecuadas y
comunicacion asertiva.
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Andlisis de la cantidad y calidad de personal en la Direccién Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Situacion actual Situacion Ideal Brecha
no se vienen de competencias
desarrollando a la fecha, emocionales y de
y esto se complica por el comunicacion asertiva.

déficit de profesionales y
se recrudece por la falta
de especialistas.

Fuente: Elaboracién Propia.

En resumen, podemos indicar que en el subsistema psicosocial se ha
identificado que la entidad no cuenta con lineamientos que orienten el
proceso de seleccion y contratacion de personal con mayores niveles
de exigencia, asimismo carece de planes de capacitacion que mejore
competencias en materia de gestion del empleo.

Subsistema de gestion.

En este subsistema analizaremos los documentos de gestion de la
Direccion Regional de Salud Huénuco, incidiendo en el Plan
Operativo Institucional, en relacién a la Direccién Ejecutiva de Gestion

y Desarrollo de Recursos Humanos a fin de identificar brechas.

Analizando el Plan Operativo Institucional, las actividades de la
Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
se advierte que las actividades consignadas en el Plan Operativo
Institucional, referidas al sistema de gestion de recursos humanos, no
se encuentran precisadas las actividades de los problemas
identificados, como se puede advertir en el siguiente cuadro:
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Tabla 7

Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Direccion Regional de Salud Huanuco, actividades previstas en el

Plan Operativo Institucional en materia de Gestion de Recursos

Humanos.

Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Meta

. Unidad de . Presupuesto

Actividad Medida fisica 8l 2017
anual

Pago de remuneraciones, incentivos
laborales y otros beneficios del Planilla 12 5,100,670
personal activo.
Trémitg de las solicitudes de viaticos Planilla 1500 53.319
y pasajes
Sorteo Serums regional Accion 2 1,515
Recepcion y  derivaciéon de Doc.recep.y 8000 260
documentos. derivados
Acciones de personal Acciones 12 3,300
E:r?gﬁcio‘f pensiones y  OOS piila 12 4,429,829
Pago retribuciones de personal CAS. Planilla 12 2,330,409
Elaboracion, actualizacién y
rocesamiento de datos en el
ARHSP. FED, Gategorizacion y 'Morme 12 3,628,816
CLAS
Planificacién, conduccién y
desa(rollo de procesos técnicos de ACCitN o4 2191
gestiébn y desarrollo de Recursos
Humanos.
Desarrollo de los procesos técnicos
de registro escalafén y control de Accién 12 4,000

asistencia.

Fuente: Elaboracion Propia

Teniendo en cuenta la propuesta del presente trabajo de investigacion

y su implementacion, seria necesario incluir en el Plan Operativo

2019, las actividades del Plan de Capacitacion, segun brechas

detectadas en el subsistema psicosocial, tal situacion se prevé

realizar en el documento de aprobacion del Plan de Desarrollo de las

Personas.
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2.2.3.

Entorno Organizacional.

Para el analisis del entorno, se utilizara la metodologia propuesta por
Collerette y Shneider (1996), que propone que el entorno de una
organizacion se puede analizar en tres niveles:

Entorno Inmediato.

En este entorno se encuentran los usuarios que no son parte de la
organizacién, en la realidad problema, podemos considerar como
critico, la escaza oferta laboral de especialistas en gestion de
recursos humanos, frente a esta problematica, corresponde a la
entidad
disponible, a fin

implementar acciones de capacitacion del
dicho

implementacién de los productos recomendados.

personal

contrarrestar inconveniente en la

Entorno Intermedio:

En este entorno podemos indicar que Ley del Servicio Civil, Ley N°
30057 y su reglamento, influiran positivamente en la presente
propuesta, por motivos que dicho marco normativo tiene como
finalidad mejorar el Servicio Civil, politica concordante con la presente
propuesta que busca contribuir a la mejora de los servicios en la
Direccién Regional de Salud Huanuco.

Tabla 8

Analisis proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil.
Direccion Regional de Salud Huanuco, analisis del proceso de
Transito al Nuevo Régimen del Servicio Civil.

Analisis proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil

Situacioén actual

Situacién Ideal

Brecha

El proceso de Transito al Garantizar que Los servidores de |la
nuevo régimen del Servicio todos los Direccion Regional de Salud
Civil, en la Direccion Regional servidores de la Huanuco no estan
de Salud Huanuco, se Direccién adecuadamente

encuentra en una etapa muy Regional de capacitados ni conocen la

bésica, se han desarrollado
aisladas capacitaciones
sobre el tema, desde el
Gobierno Regional, para un
reducido ndamero de
trabajadores, los servidores

Salud Huéanuco
conozcan la ruta
que la entidad
debera seguir
para transitar al
nuevo  régimen

ruta que la entidad debe
seguir para transitar al
nuevo régimen del Servicio,
en tal sentido, puede
afirmarse que el proceso de
transito al citado nuevo
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2.2.4.

2.2.5.

Andlisis proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil

Situacion actual Situacién Ideal Brecha
no estan preparados en del Servicio Civil. régimen laboral se
relacion con la ruta que la encuentra estancado.

entidad debe seguir, en
relacion al transito al régimen
del Servicio Civil.

Fuente: Elaboracién Propia

Tendencias Globales:

La tendencia mundial y a nivel de paises latinoamericanos, en materia
de gestion de recursos humanos, es mejorar la calidad del servicio
civil, los resultados de Indice de Desarrollo del Servicio Civil (una
escala de medicién comparativa sobre medidas y toma de decisiones
en materia de Servicio Civil en la region), influird también en la
presente propuesta, por motivos que la politica de gestion de recursos
humanos y sus resultados en el ambito nacional, no pueden ser
contrarias a los resultados que se pretende lograr, mediante la

presente propuesta de mejora de la gestidén de recursos humanos.

Alianzas Estratégicas.

En la actualidad, la Direccién Regional de Salud Huanuco, no cuenta
con convenios especificos enfocados a la mejora de la gestion de
recursos humanos, realidad problema identificada en el presente
trabajo de investigacion, sin embargo, podemos indicar que en la
propuesta de modificacion del Reglamento de Organizacién vy
Funciones se priorizara como funcién, la suscripcion de convenios y
alianzas estratégicas con entidades del sector publico regional y

nacional.

Diagnéstico de Realidad Problema.

En la Direccion Regional de Salud Huanuco, el Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, segun el
diagnostico organizacional desarrolladas lineas arriba, presenta
problemas de organizacion, capacitacion, seleccidn y contratacion de
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personal, en los cuales se han identificado brechas que nos permiten

hacer la siguiente caracterizacion:

La Institucion no cuenta con mecanismos establecidos vy
adecuados de seleccion de Personal que incluyan
procedimientos de evaluacibn mas exigentes y rigurosos;
asimismo, no se utilizan en los procesos de seleccién factores
como evaluacion técnica, psicolbégica y otros que puedan ayudar
a reclutar personas mas adecuadas para los puestos.

La Institucién no cuenta con un Plan de Capacitacion, a pesar
de que el marco normativo legal vigente ha establecido los
lineamientos, requisitos y procedimientos para el desarrollo de
dicho instrumento de gestion. En la Direccion Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, no se ha elaborado
dicho plan, limitando las posibilidades de mejorar las
capacidades y competencias en los servidores civiles de dicha
entidad

En la Direccidén Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, se requiere actualizar el Reglamento de Organizacion
y Funciones, por motivos que en dicho documento de gestién no
esta considera funciones muy importantes del Sistema
Administrativo de  Gestibn de Recursos Humanos,
especificamente en dicho documento, no detalla procesos de los
subsistemas de Planificacién de politicas de recursos humanos,
Organizacion del trabajo y su distribucion, Gestion del empleo,
Gestidn del rendimiento, Gestion de la compensacién, Gestion
de desarrollo y capacitaciéon y Gestion de las relaciones
humanas y sociales.

Los servidores de la Direccién Regional de Salud Huanuco no
estan adecuadamente capacitados ni conocen la ruta que la
entidad debe seguir para transitar al nuevo régimen del Servicio,
en dicho marco el proceso de transito al nuevo régimen laboral

se encuentra estancado.
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2.2.6.

Problemas Institucionales

Luego de haber realizado el Diagnéstico Organizacional, podemos
enunciar que la deficiente gestiébn de los recursos humanos en la
Direccion Regional de Salud Huanuco, tienen como problemas

especificos a las siguientes deficiencias de gestion administrativa:

Inadecuada Planificacion de las necesidades de personal en la
Direccion de Gestidon y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud Huanuco.

Las necesidades de recursos humanos que demanda la Direccién
Regional de Salud Huanuco no se encuentran debidamente
planificadas, dado que se termina contratando personas inadecuadas
a los puestos de trabajo, con el consiguiente descontento laboral,
improductividad y pocos resultados de objetivos y metas.

La evidencia que puedo mostrar de esta deficiencia, es a través de un
andlisis de la disponibilidad de recursos humanos en el ambito del
Regién Salud Huanuco, como se puede apreciar en el siguiente
cuadro, uno de los grandes problemas que aqueja al sector salud, es
el déficit de médicos y enfermeras para la atenciéon de pacientes con
Covid-19, en las Unidades de Cuidados Intensivos, de 460 médicos
cirujanos, solo 05 cuentan con la especialidad en medicina intensiva,
de 1,351 enfermeras/o, 57 profesionales en dicha linea de carrera,
cuentan con alguna especialidad en: cuidados en medicina intensiva,
cuidados intensivos para adultos y nifios, cantidad insuficiente que se

ha evidenciado en esta emergencia sanitaria.
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Tabla 9

Direccion Regional de Salud Huanuco, disponibilidad de Recursos
Humanos

Direccion Regional de Salud Huanuco — Disponibilidad de Recursos
Humanos para atencion de cuidados intensivos, meédicos y

enfermeras — junio 2020

Médicos y Enfermeras con especialidad

Profesion Total Hospital Hermilio  Hospital Tingo ~ Otros ..,
Region Valdizan Maria EESS
Médicos
Cirujano 460 5 0 0 5
Enfermeras/o 1,351 29 20 8 57
Total 1,811 34 20 8 62

Fuente: Registro Nacional del Personal de la Salud INFORHUS — junio 2020

Las causas del presente problema pueden tener su origen en la
inadecuada planificacion e implementacion de los principios, normas,
procedimientos, técnicas e instrumentos del Sistema Administrativo
de Gestién de Recursos Humanos, como se puede observar en la
tabla descritas lineas arriba, de 460 médicos disponibles, el 1%
cuenta con la especialidad en Medicina Intensiva, de 1,351
enfermeras/o el 4%, cuenta asimismo con especialidad para laborar
en unidad de cuidados intensivos, que en esta emergencia sanitaria,
ha quedado evidenciado dicho déficit, problema que atribuimos a la
inadecuada gestion de recursos humanos. en la Direcciéon Regional

de Salud Huanuco.

Procesos de contratacion de personal sin mayores exigencias y
siguiendo patrones tradicionales y desfasados a la realidad
desarrollados por el Sistema Administrativo de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud Huanuco.

Los procesos de seleccion y contratacion de personal, en la Direccion
Regional de Salud Huanuco, se vienen llevando a cabo mediante
bases administrativas poco exigentes, usualmente se suele reclutar

personas en razon a dos factores de valoraciéon, una evaluacién
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curricular y entrevista personal, consideramos que esta deficiente
practica no garantiza el reclutamiento eficiente de personas para la
organizacion, por cuanto, no se ha evaluado factores muy importantes
en la gestibn moderna del empleo, como son la evaluacion técnica,

psicologica y por competencias.

La evidencia que demuestra esta deficiencia es a través de un analisis
de los procesos de seleccién de personal llevados a cabo en dicha
entidad, en los afos 2019 y 2020.

Tabla 10

Direccidon Regional de Salud Huanuco, procesos de seleccion de
personal.

Direccion Regional de Salud Huanuco — Procesos de Seleccion de
Personal CAS, segun factores de evaluacion junio 2019 — 2020

Factores de Evaluacion

Procesos de . :
Requerimientos Entrevista

Seleccién Minimos Técnica Curricular Psicolégica Personal
CAS N No No si No si
A No No si No si
A No No si No si
Ao No No si No si
CAgol\;)m - No No Si No No
CAgol\;OOZ No No Si No No
CAgONz‘:)OS- No No Si No No
CA§O|\§)04- No No Si No No

Fuente: Elaboracién propia, Informacién en Pagina Web DIRESA-HCO

Como se puede observar, los procesos de seleccién de personal en
la Direccion Regional de Salud Huanuco, se vienen desarrollando
escasamente mediante dos factores de evaluacién, curricular y
entrevista personal, en la mayoria de los casos, las consecuencias de

estas malas préacticas, vienen saltando a la vista, en esta emergencia
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sanitaria que vive el pais y el mundo, deficiente gestion de
reclutamiento de personal, que se encuentra traducida desde la baja
productividad del servidor publico, hasta elevados conflictos
laborales, corrupcién y falta de integridad.

Cursos y Capacitaciones impartidas al personal sin planificacion
ni articulacion con los objetivos institucionales en el Sistema
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de
la Direccion Regional de Salud Huanuco.

Las acciones de capacitacion en la Direccién Regional de Salud
Huanuco, no se encuentran planificadas, por consiguiente, no estan
alineados a los objetivos estratégicos de la entidad, sin embargo, en
los reportes de ejecucion del gasto relacionados a la citada region,
podemos observar, considerables sumas de dinero, ejecutados en

seminarios, talleres y similares organizados por la entidad.

Las causas del presente problema, pueden tener su origen, entre
otros, en la carencia del Plan de Desarrollo de la Personas - PDP,
instrumento de gestidén a través del cual se planifica las necesidades
de capacitaciéon y desarrollo personal.

También debemos indicar como causa del presente problema, la falta
de conocimiento y habilidades técnicas en el personal operativo y
directivo de la organizacién, sobre la metodologia para elaborar el
Plan de Desarrollo de las Personas, perfiles de puestos y otros

relacionados al sistema de gestion de recursos humanos.

Consideramos conveniente mostrar cifras econémicas en la ejecucion
del gasto en dicho rubro a nivel regional, en donde se puede observar,
significativos montos presupuestales gastados en seminarios, talleres
y similares organizados a nivel regional, entre los afos del 2015 al
2019, por el monto de S/. 10,454,482 Soles.
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Tabla 11

Gobierno Regional Huanuco, ejecucion del presupuesto en
capacitacion.

Gobierno  Regional Huanuco - Ejecucion del Presupuesto
Institucional en Seminarios, Talleres y similares organizados por la
entidad, periodo 2015 - 2019

2.3.2.7.10.1 Seminarios, talleres y similares organizados por la

Periodo del entidad
gasto Monto Ejecutado
Ano 2019 1,516,418
Ano 2018 1,829,232
Afo 2017 2,476,019
Ano 2016 2,634,199
Ano 2015 1,998,614
Total 10,454,482

Fuente: P4gina amigable MEF

Deficiente Organizacion de la Direccion de Gestion y Desarrollo
de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, no permite mejorar procesos técnicos en la gestion del
empleo

El actual modelo de organizacién de la Direccion de Gestion vy
Desarrollo de Recursos Humanos, no se encuentran desarrollados en
razébn a los principios, normas, procedimientos, técnica e
instrumentos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, es necesario modificar su estructura organizativa acorde a

los nuevos lineamientos de la Ley del Servicio Civil.

Esta deficiencia consideramos que viene ocasionando una serie de
problemas laborales, entre los cuales podemos destacar, la deficiente
gestibn de las compensaciones, que terminan en abultadas
demandas judiciales, los mismos que pude corroborarse a través de
los pagos de sumas de dinero por sentencias judiciales, detallados en

el siguiente cuadro.
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Tabla 12

Gobierno Regional Huanuco, ejecucion de presupuesto en
sentencias judiciales.

Gobierno  Regional Huanuco - Ejecucion del Presupuesto
Institucional en Pago de Sentencias Judiciales a trabajadores
gubernamentales, periodo 2015 - 2019

2.5.5.1.1 Pago de Sentencias Judiciales a

Periodo de Ejecucion de trabajadores Gubernamentales

Presupuesto Monto Ejecutado
Afo 2019 55,173,438
Afo 2018 17,683,311
Afo 2017 10,133,268
Afo 2016 2,045,683
Afo 2015 1,568,025

Total 86,603,725

Fuente: P4gina amigable MEF

El desactualizado modelo organizacional viene limitando las
competencias del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, deslegitimando el accionar de dicho Sistema, las posibles
causas del presente problema, pueden tener su origen en la falta de
actualizacion de su Reglamento de Organizacion y Funciones,
capacitacion del personal y otros, que implementando las
recomendaciones concluidas en el presente trabajo de investigacion,

pueden verse solucionadas.

Escasa o nula implementacion del Proceso de Transito al nuevo
régimen del Servicio Civil, Ley N2 30057, en la Direccidon Regional
de Salud Huanuco.

Que, mediante Ley N°® 30057, Ley del Servicio Civil, se aprobd un
nuevo régimen del Servicio Civil, con la finalidad que las entidades
publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia,
a fin que presten efectivamente servicios de calidad a la ciudadania,
asi como promover el desarrollo de las personas que lo integran.

En el marco de la Ley antes citada, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, ha aprobado los lineamientos para el Transito de una Entidad
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Publica al Régimen del Servicio Civil, sin embargo, este proceso no
se viene desarrollando en la Direccién Regional de Salud Huanuco,
con las repercusiones negativas que puede acarrear la omisién en la
implementacion de esta Reforma, los servidores publicos veran
truncados sus expectativas de progresion en la carrera publica, por
consiguiente, sus posibilidades de incrementos salariales,
capacitacidon y desarrollo personal, también se veran postergadas.

Los usuarios y la comunidad en general también pueden verse
perjudicadas, toda vez que al no implementarse el proceso de transito
al nuevo régimen del servicio civil en dicha entidad, las posibilidades
de mejora en la prestaciébn de los servicios, también se ven
postergadas, considerando que la Ley Servir busca mejorar los
niveles de eficiencia en los trabajadores del Estado.

Las causas del presente problema pueden tener su origen en la falta
de actualizacion del Reglamento de Organizacion y Funciones, por
cuanto en dicho documento de gestion, no se encuentran detalladas
las funciones relacionadas al proceso de transito al nuevo Régimen

del Servicio Civil.

También debemos indicar como causa del presente problema, la falta
de conocimiento y habilidades técnicas en el personal Directivo de la
organizacion, sobre el marco normativo y la metodologia,
relacionados al nuevo Régimen del Servicio Civil.
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3.1.

Capitulo i

La Formulacion

Marco teorico

El problema de la deficiente gestion de los recursos humanos en la Direccion

Regional de Salud Huanuco ha sido observado como parte de la experiencia

adquirida en el desarrollo profesional en dicha entidad, sin embargo, se

considera que esta problemética no es exclusiva en dicha Institucién Publica,

existen estudios y bases te6ricas muy importantes, que se relacionan con la

presente investigacién, los mismos que detallamos a continuacién:

La Descentralizacién y Modernizacién en el Estado Peruano, han
establecido politicas de mejora en la gestibn de los recursos
humanos, considerando, que para un proceso de cambio de cultura
organizacional pueda implementarse con éxito y sostenerse en el
tiempo, es fundamental tener en cuenta el factor humano.

La designacién de los cargos de confianza, es también un proceso de
gestion de recursos humanos, la alta rotacién de dichos cargos en el
ambito de la Direccidon Regional de Salud Huanuco puede estar
incidiendo negativamente la gestién de recursos humanos, segun Nic
Marks (2015), creador del indice del Planeta Feliz, las altas rotaciones
internas, ocasionan problemas emocionales.

La reforma del Servicio Civil en los noventa y las causas de su declive,
Paulino Barragan Arque (1991), manifesté que este proceso de
reforma se dio en el contexto de una crisis economica.

Los Recursos Humanos en nuestra Institucionalidad Publica,
Francisco Longo Martinez (2004), nos indica la preeminencia de las
personas en las organizaciones publicas y privadas, manifestd el
valor del factor humano en las organizaciones.

Los retos del nuevo modelo peruano de gestién de recursos humanos
propuesto por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, consideran que

en la regién existe una fuerte demanda de gobiernos mas efectivos,
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3.1.1.

eficientes y abiertos, teniendo en cuenta que uno de los factores

importantes a desarrollar es la calidad del Servicio Civil.

En nuestro pais, Carlos Cortez Carcelén (2015), manifesté que al

2015, mas de 160 entidades publicas en el Pert, han adecuado sus

procesos al nuevo régimen del Servicio Civil, estableciendo las

primeras bases de una profesionalizacion del empleo en el sector

publico nacional.

Bases teoricas.

La Descentralizacion y Modernizacion del Estado Peruano:
Un analisis de la confrontacion del discurso a la realidad.

Las economias del mundo globalizado en épocas actuales
vienen afrontando diversos retos y divergencias, los cuales
tienen intima relacion con las gestiones gubernamentales; en
este sentido, se puede apreciar que se han ensayado en
diferentes paises del mundo desde la implementaciéon de una
serie de modelos convencionales hasta optar por estrategias de
gobierno basados en resultados, algunos con efectos favorables

y otros menos acertados.

Esta problematica no es una excepcion en el Peru. Esto en
razon que se puede evidenciar en las Ultimas décadas; se
implementaron en nuestro pais diferentes modelos y tipos de
gestidbn que, una vez llevados a la practica, han generado
disimiles resultados. Es asi que en nuestra historia republicana
contemporanea podemos apreciar como se han alternado desde
gobiernos con marcadas tendencias estatistas, centralistas, o
liberalistas, hasta una cierta combinacion de estas tipologias, las
cuales han influido directa o indirectamente en nuestra
economia, sobre todo en los Ultimos cuatro decenios.

Ahora bien, en la actualidad nos encontramos en un contexto en

el cual se habla de potenciales riesgos econémicos —producto,
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principalmente, de una paulatina desaceleracion economica— lo
cierto es que si miramos el pasado inmediato, los indices
macroecondmicos en nuestro pais, mostraron cifras alentadoras
desde el afio 2008. Puede apreciarse asi que después de haber
superado la desavenencia con la comunidad econdmica
mundial, el Peru ha tenido la oportunidad de consolidar su
crecimiento y desarrollo. No obstante, lo anterior, debe
considerarse que importantes estudios y analisis sobre gestion
publica concluyen que las economias sostenidas y de éxito
fueron posibles gracias a la implementacion de un Estado
moderno, eficiente, transparente y (materia pendiente en
nuestro caso) descentralizado, el cual presta sus servicios

tomando muy en cuenta la perspectiva del ciudadano.

Cabe resaltar en este punto que las reformas de estado
conllevan a temas de mucho debate y analisis en el mundo, y tal
es su relevancia que, a lo largo del tiempo, se han suscitado
hechos muy importantes en la historia de la humanidad
relacionados a tales reformas que consideramos pertinente citar
—al menos de forma general— para comprender el grado de
significancia que estas cobran. Al respecto podemos apreciar lo
descrito por el destacado experto en desarrollo nacional y Doctor
en Investigacion Operacional Francisco Rafael Sagasti Miller,
quien (en el Prefacio de la publicacién La Reforma del Estado
en el Peru, Pautas para reestructurar el Poder Ejecutivo, bajo la
autoria del nacional Magister en Politicas Publicas, Gustavo
Guerra Garcia), manifesto: «A lo largo del “corto siglo 20”, como
llamé el historiador Eric Hobsbawm al periodo que se inici6 al
terminar la Primera Guerra Mundial y termin6 con la caida del
Muro de Berlin, el resultado de la pugna entre estos dos modelos
marcé la historia de los esfuerzos por lograr la prosperidad y el
bienestar. Entre los hitos mas importantes de este periodo
tenemos la crisis de la Bolsa de Nueva York en 1929 y la Gran
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Depresidn de los afos treinta, que pusieron de manifiesto la
debilidad de las estructuras sociales e institucionales para
preservar la estabilidad econ6mica y mantener la cohesion
social en los paises occidentales [pp. VII-VIII].» (Guerra Garcia,
1999)

Cabe resaltar que, tal como sucedid en el referido caso
norteamericano acaecido en las primeras décadas del siglo XX,
una crisis econdmica en paises del primer mundo en la
actualidad trasciende de ser un tema nacional para llegar, en
mayoria de veces, a tener directas repercusiones en economias
de paises de segundo orden como son los casos
latinoamericanos. En este orden de ideas, es evidente que el
Per0 no ha sido una excepcion histdérica, mas aun si
consideramos nuestra condicion de exportadores de materias

primas.

Esto ha puesto a prueba en multiples oportunidades la
capacidad de manejo de diversos gobiernos de turno, lo cual
implicaba, principalmente, lidiar con problemas sobre Ila
estabilidad economica, la gobernabilidad y por consiguiente e/
desarrollo del pais; Ahora bien, tomando en consideracion lo
anterior, la misma historia nos dice que el Estado peruano (en
directa vinculacién con los gobiernos de turno) en las ultimas
décadas tampoco ha demostrado la capacidad necesaria para
afrontar este tipo de problematicas, lo cual consideramos, tuvo
repercusion directa en la poca solidez mostrada al momento de
buscar consolidar un modelo econémico adecuado a nuestro
entorno. En este sentido, el Economista y especialista en
Gestion Puablica, Magister Gustavo Guerra Garcia, manifesté:
«Durante los ultimos cuatro decenios el Peru ha experimentado
varias reformas del Estado, y en particular del Poder Ejecutivo.
Bajo la influencia de las ideas de la Comisién Econémica para
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América Latina (CEPAL) de las Naciones Unidas y del Centro de
Altos Estudios Militares (CAEM), el gobierno militar de 1962-63
inici6 —con la creacién del Instituto Nacional de Planificacién
(INP)- lo que puede considerarse como la primera
modernizacién del aparato estatal peruano en el periodo de la
posguerra [p. VII].» (Ibit)

No obstante, cabe manifestar que esta situacion no es
excepcional respecto a nuestra realidad nacional y menos
regional toda vez que casos de sucesion de reformas
estructurales en materia econémica a lo largo de la historia han
sido numerosas incluso en paises occidentales (véase los casos

mas referenciales con Espana y Grecia en la Unién Europea).

La Descentralizacion: La apuesta por un nuevo comienzo:

Tras la abrupta salida del poder de Alberto Fujimori y el posterior
Gobierno de transicion al mando de Valentin Paniagua (22-11-
2000 al 28-07-2001), con la llegada al poder del economista
Alejandro Toledo en el afo 2002 se aprob6 mediante Ley N°
27680 la reforma constitucional que modificé integramente el
Capitulo XIV de la Constitucién Politica del Perd de 1993
vinculada a la Descentralizacion. Nos encontramos asi con un

relevante sexto hito.

Con dicha reforma que se busco afianzar una nueva forma de
organizacion democratica en el Perl en cuanto la normativa
referida buscé promover la transferencia de competencias, asi
como de recursos, a los gobiernos regionales y locales como
una forma de acercarse mas al ciudadano en busca de su
bienestar y desarrollo. Para tal finalidad, se establecieron tres
niveles de gobierno —nacional, regional y local— a los cuales
se dotd de autonomia politica, econdmica y administrativa, en

los asuntos de su competencia.
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Cabe advertir que esta reforma del Estado que implic6 ademas
de la descentralizacion, los procesos de regionalizacion, asi
como de modernizacion del Estado, se vino implementando
paulatinamente, debido principalmente a su elevada
complejidad, la cual implicaba una politica que requeria de un
periodo de madurez, entendimiento y mucho aprendizaje.

Ese mismo afno, se publica la denominada Ley de Bases de la
Descentralizacion, (Ley N°® 27783), en el que se establece los
principios, objetivos, aspectos generales del proceso, asi como
las competencias exclusivas y compartidas de los tres niveles
de gobierno, disponiéndose asimismo la necesidad de debatir y
aprobar la nueva Ley Organica del Poder Ejecutivo, Ley
Organica de Gobiernos Regionales y Locales, Ley de
Ordenamiento y Demarcacion Territorial, entre otras que

regularon la estructura y organizacion del Estado Peruano.

Si bien efectivamente aun no se han integrado o fusionado
geograficamente dos o mas circunscripciones departamentales
conformando regiones —y no obstante, muchos departamentos
0 regiones han desarrollado espacios de coordinacién e
integracion econdmica para ejecutar proyectos de desarrollo
comun— se pude advertir que los objetivos planteados por la
precitada Ley que precisaba que el territorio de la Republica del
Perd debia de integrarse por regiones, departamentos,
provincias, distritos y centros poblados como una nueva forma
de organizacion del territorio nacional, a la actualidad no se ha
logrado en la plenitud debida. En este sentido, diversos
estudiosos del tema manifiestan que el proceso de
regionalizacion ha venido siendo débilmente implementado por

los diferentes gobiernos de turno.
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En este sentido consideramos conveniente hacer mencion el
parecer de Elena Alvites Alvites, (Profesora de Derecho
Constitucional en la Pontificia Universidad Catolica del Peru —
PUCP ) quien conjuntamente con Cecilia Esther Aldave Ruiz,
(Coordinadora en Politicas Publicas del Proyecto Pro
Descentralizacion USAID/Peru), se pronunciaron sobre el
exiguo avance que se ha dado en el pais en relacién al referido
proceso, el cual fue publicado por la Agencia de los Estados
Unidos para el Desarrollo Internacional — USAID/PERU en el
Informe Anual del Proceso de Descentralizacion 2012, y en el
que ambas abogadas expresan su preocupacion de cara al
cumplimiento de los objetivos trazados en el Plan Nacional de
Descentralizacion al 2016, manifestaron: «Durante el afio 2012
se han dado limitados avances en la articulacion politica entre
los tres niveles de gobierno. ElI CCl [Consejo de Coordinacién
Intergubernamental], que por mandato legal es el espacio
institucional de articulacion politica, ha permanecido inactivo; ni
su instalacién en mayo de 2011 ni la adopcién de su Reglamento
en el ano 2009 han garantizado su funcionamiento regular. De
acuerdo a la propuesta del Plan Nacional de Descentralizacién 2012
— 2016, en julio de 2016 recién el [Consejo de Coordinacién
Intergubernamental] CCI potenciado se instalaria y se pondria en
funcionamiento. Este plazo resulta muy largo y, como sefalan la
ANGR [Asamblea Nacional de Gobiernos Regionales], AMPE
[Asociacién de Municipalidades del Peru] y REMURPE [Red de
Municipalidades Rurales del Peru], pone en tela de juicio la prioridad
de esta meta prevista en la mencionada propuesta de Plan [p. 67].»
(Alvites Alvites & Aldave Ruiz, 2013).

Al respecto de la cita realizada consideramos que uno de los
principales factores que contribuyeron a este panorama es la
poca voluntad politica mostrada por los gobiernos de turno para
impulsar con mas efectividad el proceso de descentralizacion.

En este contexto discurrimos que el caso mostrado expone

83



claramente que se requiere mas que un acto de transferencia de
funciones hacia los gobiernos regionales y locales, sino que
estos deben ir acompanados de sus presupuestos respectivos

si lo que se busca es su adecuada implementacion.

Y como una forma de confirmar que esta problematica es una
suerte de deuda pendiente gubernamental que se arrastra de
periodos anteriores, podemos citar lo descrito cinco afos antes
por la abogada nacional Pierina Pollarolo Giglio —consultora
especializada en reforma y modernizacion del Estado—, quien,
con motivo de una publicacibn suya auspiciada por la
Confederaciéon Nacional de Instituciones Empresariales
Privadas del Perid CONFIEP en relacion a la Reforma del Estado
Peruano al 2008, manifestd. «A medida que la economia crece
y se incrementan los recursos fiscales, se hace mas evidente la
necesidad de mejorar la gestion del Estado. Los problemas de
mala asignacion de recursos, falta de capacidad para ejecutar
inversiones, prestacion de servicios deficientes, etc., se
manifiestan de manera cotidiana y han sido ampliamente
documentados. Un aparato estatal que no acompana y facilita el
crecimiento y que no sirve adecuadamente a los ciudadanos
constituye un impedimento para la solucién de la pobreza y las
desigualdades econdmicas y sociales, lo que pone en
cuestionamiento y hace vulnerable el sistema democratico [p.
3].» (Pollarolo Giglio, 2013)

Sobre la base de todo lo anteriormente referido discurrimos que
la ansiada Reforma del Estado peruano, iniciada en el afio 2002
a la actualidad, no ha generado los efectos esperados, en razén
que, si bien, nacié como una reforma que apuntaba al objetivo
de mejorar la gestion publica y llevar el servicio del Estado hacia
la poblacién mas excluida y pobre; el contraste, pasado casi un
quinquenio, hace que no se visualicen en la actualidad
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resultados concretos en la gran mayoria de esa poblacion a la
cual se apuntalaba.

Asimismo otro factor que consideramos parte de este
estancamiento radica principalmente en el mantenimiento y
continuidad de una practica de corte centralista, la cual ha
conllevado, principalmente, a la falta de desprendimiento del
poder econdémico del nivel central, convirtiéndonos en un pais
que no logra comprender aun los objetivos reales de lo que
implica un proceso de descentralizacion; y el cual confirma lo
estéril que puede resultar el proceso de transferencia de
funciones si no va acompanado necesariamente del

desprendimiento aludido.

Es asi que si bien la denominada Reforma en el Estado Peruano
se ha iniciado formal y legalmente con el referido proceso de
Descentralizacion (y la tangible cesién de muchas funciones y
competencias a los gobiernos regionales), sin embargo,
observamos que la poblacion aun no percibe, de modo efectivo
sino pleno, de las bondades y ventajas de este proceso. En este
sentido esto también confluye, en mayor o menor medida, que
en la actualidad subsista una desconfianza del poblador comtn
hacia el aparato estatal; es por esto que, cuando estos
pobladores comunes hacen sentir su voz en forma grupal nos
encontramos con un panorama en el cual diversos sectores
sociales de las distintas regiones del pais elevan protestas que
son claramente un reflejo de la inoperancia que viene teniendo
el proceso descentralista.

Al 2015 podemos atestiguar —sobre todo valiéndonos de los
diversos medios de comunicacibn—cOmo sectores de la
poblacion en las diversas regiones del Peru consideran, como
parte de sus protestas, que los servidores publicos no han
mejorado su desempeno laboral generandose ahi un motivo de

insatisfaccion para con el Estado mismo, a lo cual, si se suma
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que los resultados de los denominados programas estratégicos
no son tan halaglefnos, tenemos una confirmacion de la
problematica aludida. Ahora bien, si nos enfocamos de forma
especifica a casos como el de la Region Huanuco —el cual,
como reiteramos, es ademas materia principal de la presente
investigacion— podremos percibir que la diversidad de las
caracteristicas y problematicas que encierran las distintas
regiones del pais requieren ademas de una intervencién publica
mas acertada si se busca realmente reducir las brechas sociales
en salud, educacion e infraestructura (principal y no

exclusivamente).

La Descentralizacion en el Peru: ¢ Un requisito sine qua non
para hablar de modernizaciéon?

Como manifestamos en apartados anteriores, la
Descentralizacion en el Peru se inicié propiamente en el afio
2002 con la reforma de la Constitucion Politica del Estado, en
cuya norma legal se define al territorio nacional en regiones,
departamentos, provincias y distritos, asimismo se organiza el
Estado peruano en gobiernos de caracter nacional, regional y
local.

El principal propdésito de la regionalizacion, desde nuestra
perspectiva consiste en agrupar espacios geograficos o
departamentos en una sola regién, con la finalidad de satisfacer
mejor las necesidades de sus ciudadanos, fundamentalmente
en materia de educacion, salud, infraestructura, entre otros. Se
pretende asi a través de la transferencia de funciones solucionar
problemas de inequidad y desigualdad en la prestacion de los
servicios basicos, dificultades que se atribuyen a un excesivo y
anejo centralismo en el manejo de los recursos publicos, por

parte del gobierno central.
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Asimismo, se manifesté que el Estado Peruano ha pasado por
varios modelos de gobierno, desde estatistas, centralistas y
liberalistas, unos con mas resultados que otros, sin embargo, los
problemas de caracter social como la pobreza, desnutricion
cronica en nifos y ninas menores de cinco anos, carencia de
infraestructura basica como sistemas de agua potable, desague,
electricidad, carreteras, caminos y otros, aun no se han
solucionado de manera oportuna en muchas regiones del pais.
Es por ello, que a través de un proceso de descentralizacion se
aspira a dar solucion a esta problematica, con el propésito de
mejorar el crecimiento econdémico de nuestro pais y la
sostenibilidad respectiva, que garantice el desarrollo de las
regiones para el bienestar de la poblacion, situacién que
consideramos aun es agenda pendiente por cuanto problemas
sociales aqui referidos aun mantienen en muchos casos

vigencia en la actualidad.

Debe considerarse que el proceso de regionalizacion no puede
efectuarse de forma aislada en razén que se necesitan de otros
factores que potencien su efectividad. En este sentido la
descentralizacion y modernizacion son acciones claves en un
proceso de reforma, mientras que a través de la fransferencia de
funciones se pretende desconcentrar el centralismo del
gobierno, la modernizaciéon busca mejorar el servicio publico,
haciéndolo mas eficiente, agil, transparente, simple y menos

costoso.

De acuerdo a diferentes estudios realizados se puede advertir
que en materia de descentralizacion el Estado peruano ha
transferido un buen porcentaje de funciones a los gobiernos
regionales y locales; no obstante, consideramos que este
proceso ha sido débilmente implementado por la carencia de
una adecuada rectoria del gobierno central, por cuanto los
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recursos transferidos han prescindido de adecuados sistemas
de control y mecanismos de evaluacion. Al respecto. Edmundo
Beteta Obreros, profesor del Departamento de Economia de la
Pontificia Universidad Catdlica del Peru, en el articulo
periodistico del Diario Gestion, denominado Descentralizacion:
El valor de la rectoria, manifestd: «En la descentralizacion
peruana, destaco un desafio central en relacion con el problema
de agencia. Los ciudadanos pueden carecer de la posibilidad de
informarse sobre la efectividad de sus gobiernos regionales o de
una organizacion para exigir rendicion de cuentas; y los lideres
locales, aprovechar esta ventaja de informacion y desviarse de
la atencion del bienestar social. Asi, es crucial que el Gobierno
central tenga un rol significativo como “principal’, disefando
contratos con los agentes (gobiernos regionales) para alinear el
comportamiento con objetivos comunes. La viabilidad de la
descentralizacion, paraddjicamente, empieza en la capacidad
del nivel central de definir los componentes de su “funcion
rectora”. politicas y objetivos nacionales claros, estandares de
cumplimiento, evaluaciones rigurosas, escrutinio publico de la
gestion (por ejemplo, mediante indicadores), mejor control e
incentivos en funcién del desemperio de gobiernos regionales.
Un disefio técnicamente idéneo de estas labores hubiese
propiciado, desde la década pasada, una transferencia de
competencias sujetas a una permanente evaluacién de las
capacidades regionales y un apoyo efectivo para su desarrollo.
Implementar la rectoria requiere un manejo de los costos de
transaccion asociados al disefio de contratos, sistemas de
informacién y mecanismos de evaluacion [p. 21]». (Beteta
Obreros, 2015)

Esta poca efectividad del Estado en relacion al proceso para la

conformacién de regiones se viene observando alarmantemente

como reiterativa en el tiempo, producto de ello se percibe una

88



escasa articulacion de este proceso entre los tres niveles de
gobierno. Al respecto consideramos interesante hacer mencion
las notas suscritas por nuestras compatriotas, abogadas, Elena
Alvites y Cecilia Aldave, sobre el porcentaje de las funciones
transferidas a los gobiernos regionales y la problemética actual,
publicado por la Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional — USAID/PERU en el Informe Anual del
Proceso de Descentralizacion 2012, manifestaron: «De acuerdo
a informacion proporcionada por la Secretaria de
Descentralizacion de la PCM al 31 de octubre de 2012 se habian
transferido el 92.6% (4,452 funciones de un total de 4810
funciones previstas en la LOGR) [Ley Organica de Gobiernos
Regionales] a los 25 gobiernos regionales y a la Municipalidad
Metropolitana de Lima; quedando pendiente la transferencia del
7.4% funciones (358 funciones). Sin embargo, subsiste la
debilidad en la transferencia de recursos que estan directamente
vinculados con la prestacién de los servicios, debido a que la
transferencia se verificd — y continia haciéndose- sin un costeo
previo de las funciones y los servicios asociados a ellas. Esta
debilidad se evidencia tanto en la evolucién del porcentaje del
presupuesto publico que se asigna a los gobiernos regionales y
locales desde el afio 2010 hasta el ano 2011, como en la
distribucidn de los recursos destinados a gasto corriente [p.48].»
(Op. Cit.)

Como podemos observar en la cita referida, se estaria
confirmando que el proceso de descentralizacion en nuestro
pais aun tiene mucho camino que recorrer, lo cual conlleva a
que se hace necesario un compromiso mas efectivo de las
autoridades politicas del nivel central, regional y local, como
también de la sociedad civil, a fin de concretar y poner en
practica las funciones transferidas. Por su parte convergemos

en que el gobierno central debe cumplir con mas énfasis su rol
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de ente rector en el disefio e implementacién de las politicas
publicas, del mismo modo, los gobiernos regionales y locales
deben alinear sus planes de desarrollo en funcién a las politicas
establecidas, articulando sus actividades y proyectos
eficientemente en busca del desarrollo de sus departamentos,
provincias y distritos.

Entre la Regionalizacién y el Centralismo: En busqueda de
un equilibrio.

A continuacion, queremos referirnos concretamente al proceso
de regionalizacion que se viene implementando en el Perd,
desde hace una década, diferentes gobiernos de turnos
intentaron consolidar dicho proceso, unos con mas énfasis que

otros.

Desde la citada reforma de la Constitucion Politica del Estado
Peruano en el afio 2002, la Descentralizacion se convirtié en una
agenda obligatoria en los diferentes gobiernos, promulgandose
para dicho proceso legislaciones diversas las cuales
consideramos vale la pena especificar: Asi tenemos la Ley de
Bases de la Descentralizacion, Ley N° 27783, Ley de
Demarcacién y Organizacion Territorial, Ley N° 27795, Ley de
Incentivos para la Integracion y Conformacién de Regiones, Ley
N° 28273, Ley que prorroga el plazo contenido en la primera y
segunda disposiciones complementarias de la Ley N° 27795,
Ley N° 28920, Ley de Promocion para la Fusién de Municipios
Distritales, Ley N° 29021, Ley de Mancomunidad Municipal, Ley
N° 29029, Ley que elimind las fechas para realizacién de los
referéndums sobre la conformacion de regiones, Ley N° 29379,
Ley que modifico la Ley de la Mancomunidad Municipal para
darle personeria del derecho publico, Ley N° 29341, Decreto
Supremo N° 046-2010-PCM que aprueba el Reglamento de la
Ley de la Mancomunidad Municipal, Ley que implementa
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mecanismos para la delimitacion territorial, Ley N° 29533, Ley
de la Mancomunidad Regional, Ley N° 29768, Decreto Supremo
que aprueba el listado de municipalidades rurales del Peru, D.S.
N° 090-2011-PCM, entre otros, que se encuentran en vigencia y

con diferentes resultados en su implementacion.

Debemos indicar que a la fecha de culminacion de esta
investigacion aun no se ha conformado alguna regi6on en
particular en el Perd, muy a pesar de la voluminosa normatividad
vigente en dicha materia, no vemos cristalizado todavia el
objetivo de la conformacion de ninguna region segun lo
establecido en el Articulo 28° de la Ley de Bases de la
Descentralizacion, Ley N° 27783, que para efectos de ilustracion
y detalle es pertinente resaltar: «Las regiones son unidades
territoriales geoecondmicas con diversidad de recursos,
naturales, sociales e institucionales, integradas historica,
econOmica, administrativa, ambiental y culturalmente, que
compartan distintos niveles de desarrollo, especializacion y
competitividad productiva, sobre cuyas circunscripciones se
constituyen y organizan gobiernos regionales [p.226720].»
(Diario Oficial "El Peruano", 2002)

Como podemos observar, la precitada norma legal establece
que las regiones deben conformarse en unidades territoriales
geoecondémicas, colindantes geograficamente por razones de
limites comunes, accesos viales, recursos naturales vy
fundamentalmente por la voluntad de sus ciudadanos, no
obstante, lo dispuesto en la precitada Ley de Bases de
Descentralizacién, queda pendiente alin implementar auténticos
gobiernos regionales. Consideramos que los esfuerzos y la
voluntad politica desde el inicio del proceso de
Descentralizaciéon en el Pert no ha sido lo mas 6ptimo, para
muchos estudiosos de la implementacién de las politicas

91



publicas en el Peru, el proceso conducido débilmente por el
Consejo Nacional de Descentralizacion (CND) para la
conformacién de regiones, termind siendo encargado a la
Secretaria de Descentralizacion de la Presidencia del Consejo
de Ministros en el afio 2007, mediante una fusién por absorcion.
Consideramos que el encargo de conducir el proceso de
descentralizacion, regionalizacion y modernizacion del Estado
Peruano a la Secretaria de Descentralizacion de la Presidencia
del Consejo de Ministros, no ha sido la decision mas adecuada,
en razon que al ser esta una politica compleja, requiere de
amplia participacién ciudadana, mucho debate y consenso. En
tal sentido, debié encargarse dicho proceso a un organismo
publico independiente de alto nivel politico, con autonomia
administrativa, econémica y técnica, que recomiende acciones
de politica a todo nivel de gobierno con caracter vinculante, y
que genere espacios de coordinacion intergubernamental entre
los tres niveles de gobierno conducentes a un proceso de
descentralizacion, regionalizacién y modernizacion del estado,

mas patrticipativo e inclusivo.

Sin embargo, debemos indicar que el gobierno pasado, ha
tratado de impulsar algunas acciones sobre dicho proceso. En
el primer caso se ha pretendido transferir la totalidad de las
competencias exclusivas y compartidas a los gobiernos
regionales, establecidas en la Constitucion y en la Ley de Bases
de la Descentralizacidn; asimismo en una accién que podria
considerarse como una muestra de interés del ejecutivo hacia la
problematica expuesta, se ha publicado una propuesta del Plan
Nacional de Descentralizacion y Regionalizacion 2012 - 2016, a
través del cual se intentaba fomentar el dialogo, acuerdos y

espacios que apunten a la conformacion de las futuras regiones.
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Ahora bien es conveniente hacer mencidn que estas medidas no
han contribuido la unién de los pueblos en el Perd para
conformar macro regiones, por cuanto el proceso se conduce
siempre de manera centralizada; por tal motivo debe
considerarse como una alternativa mas participativa, el reinicio
de las actividades del denominado Consejo Nacional de
Descentralizacion (CND), en reemplazo de la actual rectoria de
tan compleja labor delegada a la Secretaria de
Descentralizacion de la Presidencia del Consejo de Ministros, en
una actitud que puede ser considerada como sesgada al
centralismo, fomentando poca participacién de los gobiernos
regionales y locales.

En contraste, es conveniente resaltar las iniciativas de los
gobiernos regionales y locales del pais de crear espacios de
dialogo en el proceso de descentralizacion y regionalizacién en
el Peru, quienes por propio empuje de conformidad al Articulo
912 de la Ley Organica de Gobiernos Regionales, Ley N° 27867,
han conformado asociaciones entre regiones denominados
Juntas de Coordinacién Interregional (JCI), que al inicio fueron
espacios de coordinacién de proyectos, planes y acciones
conjuntas, éstas pueden haber terminado siendo una alternativa
en la conformacion de futuras regiones; al respecto creemos
importante hacer mencién sus inicios de las Juntas de
Coordinacioén Interregional descritos en la propuesta del Plan
Nacional de Descentralizacién y Regionalizacién publicado por
la Secretaria de Descentralizacidn de la Presidencia del Consejo
de Ministros, manifest6: «A partir del 2004 comienzan a
conformarse las JCI [Juntas de Coordinacion Interregionall,
concebidas al inicio como espacios de coordinacién de
proyectos, planes y acciones conjuntas, que se materializan
mediante convenios de cooperacion y que se orientan a

promover corredores econdmicos y ejes de integracion y
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desarrollo, con la finalidad de definir los futuros espacios macro
regionales. Se formaron 10 JCI ese ano, incentivadas por la
proximidad del referéendum del afo siguiente [p. 291].»
(Secretaria de Descentralizaciéon PCM, 2012)

Finalmente, para resumir este apartado debemos manifestar
que el proceso de regionalizacion en el Perd, no significa
convertir 0 generar pequernos estados soberanos; tampoco este
proceso conlleva desconocer el Estado unitario. El fin tltimo del
proceso de Descentralizacion y regionalizacion es transferir
funciones hacia los gobiernos regionales, con la firme convicciéon
de acercarse mas al ciudadano, en lo que respecta a la
regionalizacion es  constituir  unidades  territoriales
geoeconodmicas con diversidad de recursos, con el propésito de
unir sinergias, esfuerzos y voluntades para mejorar el bienestar
de los ciudadanos, evitar la atomizacién de los proyectos de
inversidn publica, orientando los presupuestos a proyectos de
gran envergadura de impacto macro regional; es por ello que en
este proceso convenimos en que debemos buscar un equilibrio
entre los tres niveles de gobierno, correspondiendo al gobierno
central proponer grandes cursos de accion que requiere el pais
a través de politicas publicas, en lo que respecta a los gobiernos
regionales y locales, asumir el rol supremo de llevar los servicios
hacia los ciudadanos, con eficiencia, transparencia, equidad vy
justicia.

La Reforma del Estado Peruano: La reformulacién del
término confianza.

La referida modificacién de la Constitucion Politica del Peru de
1993, dio paso a la reforma del Estado a través de una
descentralizacion del poder y creacién de regiones. De la
evaluacion realizada, asi como de la experiencia profesional que

nos precede, convenimos que a la fecha no se ha logrado
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avances significativos en dichos procesos, creandose un
escenario de responsabilidades, culpas y criticas, entre los tres
niveles de gobierno.

Creemos que estos escasos resultados, (avances poco
significativos) en el proceso de Descentralizacion que se viene
implementando en el Pert desde hace dos décadas, pueden
encontrarse ligados a la inadecuada aplicacion de politicas
publicas en materia de educacién, salud, gestion
gubernamental, infraestructura, entre otros, que ameritan ser
estudiados, analizados, investigados, a fin de proponer

recomendaciones 0 nuevos modelos de gestion publica.

Si analizamos la Ley Organica del Poder Ejecutivo (Ley N°
29158), observaremos que esta organiza las actividades de la
administracién publica a través de un conjunto de métodos, en
el que se encuentra el denominado Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos. En referencia a este ultimo
consideramos a dicho sistema, como uno de los ejes
estratégicos mas importantes y complejos de la gestion publica,
en el que fluyen e interactian servidores publicos de muchos
regimenes laborales de naturaleza permanente, contratados y

de designacién temporal denominados de confianza.

Asimismo, cabe mencionar que en el Estado peruano se hace
evidente que en cada cambio de gobierno se practica una suerte
de ola de remocion de personal o recursos humanos.
Razonamos que este fendmeno de caracter reiterativo puede
estar influyendo negativamente en el proceso de
Descentralizaciéon del Peru, toda vez que muchas autoridades
que inician funciones después de una contienda electoral,
practican remociones y rotaciones al interior de la entidad
publica, como una supuesta estrategia de cambio, que subyace
en la necesidad (entre otros factores que pueden presentarse)
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de los gobernantes de turno de contar con personal que se
adapte a la linea de pensamiento, gobierno o direccion que se
piensa asumir, situacién que a la larga puede ser mas perjudicial

que beneficiosa.

Del mismo modo es usual que la autoridad politica entrante haga
uso de su prerrogativa de nombrar personal de confianza en
muchos niveles de la organizacion estatal, fundamentalmente
en los cargos directivos. Por tal motivo en la perspectiva
ciudadana se le califigue «cuan verdugo al estilo medioeval,
cortando cabezas indiscriminadamente al inicio de sus
funciones, acomodando personas denominadas de confianza,
cuando en muchos casos son ciudadanos o profesionales que
apoyaron la campana electoral, familiares y amigos muy

cercanos».

En el siguiente apartado trataremos de explicar con mas detalle
los beneficios, limitaciones y perjuicios que pueden estar
ocasionando los cargos de confianza en la gestion publica.

Un breve analisis porcentual de la administracion
tradicional en el Peru: Los cargos de confianza que no
generan confianza en la ciudadania visto en cifras.

En el Pert como en otros paises del mundo, la funcion publica
nace para satisfacer necesidades basicas que la sociedad
requiere, en el proceso de su desarrollo, supervivencia,
interrelaciones y convivencia mutua, para lo cual se determina
normativamente que muchas funciones y competencias son
inherentes al Estado, tales como la seguridad nacional, servicios

de salud, relaciones exteriores, energia eléctrica, entre otros.

Frente a la necesidad expuesta, el Estado requiere de
empleados publicos para cumplir diversas funciones, las
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mismas que por su complejidad, segun el Articulo 13° numeral
2 del Texto Unico Ordenado (TUO) de la Normatividad del
Servicio Civil, aprobado mediante Decreto Supremo N°® 007-
2010-PCM, clasifica a dichos servidores en: 1) Funcionario
publico, las mismas que pueden ser: Funcionario de eleccion
popular directa y universal o confianza politica originaria, de
nombramiento o remocion regulados, de libre nombramiento y
remocion; 2) empleado de confianza; 3) servidor publico, que se
clasifican en: directivo superior, ejecutivo, especialista y de
apoyo.

Para fines de ilustracion, consideramos conveniente detallar la
definicion del cargo politico segun nuestro ordenamiento
juridico, en el que se conceptualiza al empleado o cargo de
confianza.  (Diario Oficial "ElI' Peruano", 2010) «El que
desempefa cargo de confianza técnico o politico, distinto al del
funcionario publico. Se encuentra en el entorno de quien lo
designa o remueve libremente y en ningun caso sera mayor al
5% de los servidores publicos existentes en cantidad. La
Autoridad Nacional del Servicio Civil podra establecer limites
inferiores para cada entidad. En el caso del Congreso de la
Republica esta disposicidn se aplicara de acuerdo con su
Reglamento». (p. 411129)

En este mismo sentido cabe senalar en materia de estadistica
que de acuerdo con las publicaciones emitidas por la (Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2012), en los ultimos afios
se indica que, «El Peru cuenta con 1 millén 300 mil servidores
publicos al servicio de la ciudadania en sus distintas
instituciones: administracion publica, empresas publicas,
fuerzas armadas y policiales». (p.2), de los cuales 17% es
personal con Contrato Administrativo de Servicios CAS, 7%
corresponde al Régimen de la actividad privada, Decreto
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Legislativo N° 728, 16% personal de la Carrera Administrativa,
Decreto Legislativo N° 276, 59% carreras especiales como
trabajadores de Educacion, Fuerzas Armadas y Policiales,
Salud, Magistrados, Diploméaticos y 1% otros no identificados.

Del contraste de ambas informaciones suministradas podemos
deducir de acuerdo con la norma legal antes acotada, que aun
si el personal de confianza en ningun caso sera mayor al 5% de
los servidores publicos existentes, nos encontraremos ante
cifras reveladoras. En este sentido, si tomamos la cantidad de 1
millén 300 mil servidores anteriormente citado, el 5% equivale a
la posibilidad de contar con 65,000 trabajadores de confianza,
cantidad que creemos exorbitante principalmente si
consideramos que gran parte de estas personas podrian
incorporarse a la administracién publica, sin un proceso de
seleccidn respectivo, (vale decir que su cargos se designan y
remueven libremente), formandose asi una suerte de élite de
servidores  publicos de confianza, que por los escasos
resultados que se percibe en la gestidén publica actual, generan
poca aceptacion en los ciudadanos.

La refundacidon institucional cada cinco anos: La
consecuencia de una politizacion del aparato estatal
peruano.

En el presente estudio consideramos conveniente analizar,
discutir y poner al debate implicancias positivas y negativas que
pueden estar ocasionando la remocién y rotacion de los
recursos humanos en las entidades del Estado, sea por
cuestiones de cambio de gobierno o por decisiones de sus
respectivas autoridades, porque estos generan, desde nuestra
perspectiva, una suerte de refundacion organizativa o
institucional en los diferentes niveles de gobierno, por cuanto las

actividades relacionadas a la remocién de servidores publicos
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que vienen laborando en los diversos sistemas administrativos

son considerados incluso como inevitables en ambitos publicos.

Esta préactica se viene desarrollando con mucha continuidad en
las diferentes instituciones publicas; podemos advertir en cuanto
la autoridad politica asume funciones después de haber ganado
una contienda electoral o son designadas en cargos directivos,
efectian cambios de personal en los diferentes sistemas
administrativos de la organizacién, reubicando al servidor de
carrera 0 agradeciendo sus servicios a las personas que fueron
contratadas para diferentes puestos de trabajo, para dar pase a
un nuevo personal, fomentando asi o que consideramos una
elevada rotacién de recursos humanos, al que consideramos
inadecuado, por cuanto sus resultados ocasionan espacios
negativos en la poblacién laboral.

Al respecto consideramos pertinente hacer mencion la
entrevista a Nic Marks, creador del indice del Planeta Feliz, en
el Diario Gestién de fecha 12 de marzo del 2015, redactado por
la Licenciada en Comunicacion, Evelyn Coloma Pinglo, en el
que se infiere, que la menor rotacién de personal en una
organizacion permite mayores ahorros y felicidad emocional en
los trabajadores, que a la larga puede contribuir en su
productividad, manifesté: «Las personas felices tienen menos
probabilidad de enfermarse por estrés, que es un mal comudn en
las oficinas (...). Y si caen enfermas, suelen recuperarse mas
rapido porque tienen un soporte social o personas cercanas que
se preocupan por su bienestar y que los impulsan a seguir
adelante” comentdé. Y anotdé que, aunque es conveniente
preocuparse por el compromiso de los trabajadores, las
empresas podrian generar una mayor reduccion de costos en
reclutamiento, con menos dias perdidos por enfermedad, entre

otros, si se enfocaran en promover la felicidad. Esto es, fijarse
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en todos los aspectos de la persona para ofrecerle una mejor
experiencia [p. 15].» (Coloma Pinglo, 2015)

Bajo este contexto se podria inferir que en el Estado Peruano no
se estaria considerando lo que en teoria de recursos humanos
de denomina un modelo integral de gestion del empleo el cual
se indica que, adecuadamente institucionalizado en una
determinada organizacién, evita en lo posible la practica
inapropiada de una elevada rotacion de personal, asimismo
fomenta una politica de conservacion de recursos humanos
capacitados, eficientes y talentosos, que, por una cuestiéon de
cambio de gobierno pueden ser rotados o retirados de la
organizacion, en detrimento de los futuros resultados que la

organizacion desea alcanzar.

Consideramos que esta problematica y otros puntos afines, son
partes de una agenda pendiente en el proceso de gestion de
recursos humanos en las entidades publicas. Inferimos que esto
ocurre en gran parte por motivos que aun no se ha superado a
plenitud la desconfianza y la credibilidad del ciudadano hacia el
Estado, asimismo se percibe con mucho énfasis en los
diferentes niveles del gobierno, un alto grado de politizacion o
clientelismo en los procesos de gestion publica; en
consecuencia, la contratacién, designacion o reclutamiento de
personal en el sector publico, no se encuentra ajeno a esta

problemética.

El naufragio de un intento: La reforma tentativa del Servicio
Civil en la década de los noventa (y las causas de su
declive).

Desde una perspectiva histérica —Ila cual justificamos se
encuentra desapegada de condicionamientos politicos—

consideramos que la reforma del servicio civil encabezada en
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los afnos noventa casi al inicio del primer mandato del ingeniero
Alberto Fujimori Fujimori, (basada principalmente en la
reduccion de personal por evaluaciones semestrales), es la que
mas cerca estuvo de apuntar a un significativo éxito en materia

de manejo de politicas publicas en el pais.

En relacion a este punto, sostenemos la posicidon anterior
basandonos en que diversos estudios indican que la aludida
reforma se inici6 mas por aspectos econdomicos que técnicos o
de politica publica lo cual se evidenciaria toda vez que en esa
época el gobierno de Fujimori habia heredado ademas de una
abrumadora crisis econdmica una frondosa burocracia que era
imposible sostener por las limitaciones propias de la caja fiscal.
Bajo este panorama puede considerarse como inevitable
establecer una reforma que apunte sobre todo a la reduccion del

numero de personal en la administracion publica.

Ahora bien, el punto que queremos precisar es que la precitada
reforma, si bien observada, también tuvo parcialmente éxito en
algunos sectores del gobierno: Ahi se puede senalar como
resultados los procesos de reforma estructural acaecidos en los
casos de la Superintendencia Nacional de Administracidén
Tributaria — SUNAT; la Contraloria General de la Republica; la
Superintendencia de Banca Seguros y el caso de las
Administradoras de Fondo de Pensiones - AFP, que (cabe
rescatar) sustantivamente han logrado mejorar sus servicios,
implementando un proceso de modernizacion y sobre todo
(después de haber aplicado procesos de reduccion de personal
en su debido momento) han apostado por la aplicacién de un
sistema de profesionalizacion en el proceso de reclutamiento de

personal.
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Al respecto con relacion a la reforma estructural consideramos
pertinente hacer mencién lo descrito por el nacional CPC
Paulino Barragan Arque, quien en su publicacién «La reforma
estructural de la administracién tributaria en el Pertd: 1991 -
1997», publicado bajo el auspicio de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, nos grafica la dimension contextual sobre
la cual se realizaria dicha reforma, manifest6: «La reforma
estructural de la administracion tributaria peruana, se inicié en el
contexto en el cual el Peru atravesaba, una crisis econémica,
caracterizada por una hiperinflacion que en julio de 1990
alcanzaba el 7,650% anual, una aguda recesion y distorsiéon de
los precios relativos, una severa caida en el nivel de produccién,
el desprestigio de sus mas altas autoridades asi como la
existencia de un sanguinario grupo terrorista denominado
Sendero Luminoso, que desde 1980 ya habia causado mas de
20,000 muertes [p. 57]». (Barragan Arque, 1998)

Era evidente que el Peru al inicio de la década de los noventa al
atravesar una crisis econémica muy deplorable —marcada por
una hiperinflacién, inseguridad ciudadana y un Estado poco
efectivo, desprestigiado por la corrupcion y
sobredimensionado—requeria una reforma que implique
enfocarse en una necesaria descentralizacién, modernizacion y
racionalizacién de los pocos recursos existentes. Es entonces
que en dicho periodo se dispuso la reforma del servicio civil,
propiciando el cese voluntario a través de incentivos
econémicos, para luego implementar ceses de personal por
evaluacién semestral, retirando de la administracién publica
aproximadamente 25 mil trabajadores.

Llegados a este punto sostenemos que esta reforma hubiera

sido, sino plena, significativamente mas exitosa, si las acciones

tomadas durante la misma no se hubieran tergiversado por un
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camino matizado por actos de corrupcién y politizacién lo cual
redirecciond los objetivos a largo plazo mas que en consolidar y
ejecutar una planificacion estratégica sostenible en el tiempo, en
apuntar hacia fines reeleccionistas. Es sobre la base de estas
inferencias que sostenemos que en lineas generales naufrago
el intento de la reforma del Estado en materia de gestion de
recursos humanos, lo cual eclips6 notablemente los logros
anteriormente resenados.

Asimismo, si nos detenemos en analizar las primeras acciones
tomadas entre 1990 y 1992, como parte de la referida reforma,
relacionadas con la reduccién de personal y ceses colectivos a
través de evaluaciones semestrales y compras de renuncias,
consideramos que estas acciones no se encuentran fuera de la
polémica, toda vez que en las denominadas evaluaciones
semestrales, la valoracion de los conocimientos asi como los
resultados obtenidos por parte de los servidores publicos no
necesariamente configuraban el factor dirimente al momento de

definir su suerte en las entidades a las que pertenecian.

En este sentido consideramos relevante resefar la experiencia
propia del redactor de la presente investigacion; quien durante
las etapas referidas pudo observar casos en que la reduccion de
personal apuntaba en buena medida a retirar del aparato estatal
a servidores que se oponian a las politicas del gobierno de turno,
(el caso de representantes de trabajadores o lideres sindicales
entre otros) Por tal motivo, si un personal, por las razones
expuestas y otras en extension, calificaba como un opositor
bastaba que al momento de las referidas entrevistas personales
de caracter semestral supuestamente mostrara poco

conocimiento para ser declarado excedente del sector publico.

Asimismo, la reforma llevada a cabo a través del mecanismo de

compra de renuncias implicaba la politica de incentivar el retiro
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principalmente de los trabajadores publicos que se encontraban
proximos a jubilarse pero también apuntaba a aquellos casos
particulares de trabajadores que se enfrentaban al temor de no
aprobar o no rendir satisfactoriamente las evaluaciones
semestrales, El objetivo, en uno y otro caso, era inducir e invitar
a retirarse del Estado previa compra de su renuncia a la mayor
cantidad de personal posible. No obstante, encontramos
posiciones tedricas que afirman que estas polémicas medidas

no tuvieron los resultados esperados.

Debemos indicar que otro intento de la reforma del servicio civil
se produjo a partir de la década de los noventa, cuando se
establecié el cierre del ingreso a la carrera administrativa a
través de la Ley de Presupuesto de 1992, restringiéndose el
nombramiento de personal bajo el régimen laboral del Decreto
Legislativo 276. A partir del mencionado afno, en contraste con
dicha medida (y como para flexibilizar el ingreso de personal al
sector publico y ordenar la legislacion en materia laboral en el
ambito privado), se aprueba la Ley de Fomento del Empleo,
mediante Decreto Legislativo 728, a través del cual se permite
el ingreso de servidores al sector publico, con las restricciones y
limitaciones del caso, como es el periodo de pruebay la carencia
de estabilidad laboral; en ese mismo periodo, proliferé en el
sector publico un nuevo modo /a contratacion por servicios no
personales para satisfacer la demanda de recursos humanos y
en el ambito gerencial la contratacién a través del Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo — PNUD para el pago de
funcionarios y Directivos publicos. Asimismo, se incorpor6
conceptos no remunerativos en los ingresos de los servidores
estatales a través de los Comités de Administracion del Fondo
de Asistencia y Estimulo — CAFAE.
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Un nuevo intento de reforma en el Estado fue entre los afios
1995 — 1997 con la aprobacién de la Ley de contrataciones y
adquisiciones del Estado, la Ley del servicio diplomatico, asi
como la Ley sobre la prohibicion de ejercer la facultad de
nombramiento y contratacion de personal en caso de
parentesco, normas legales que fueron aprobadas después de
un fallido intento de flexibilizar la aplicacién de los sistemas
administrativos. Esta reforma cabe sefnalar que recibidé escaso
apoyo politico, por motivos de alto costo econdmico que
significaba la adecuacion de los contratos por servicios no
personales - SNP, a la planilla continua del Estado, que a esa
fecha representaba aproximadamente el 10% de los servidores

publicos en actividad.

En la actualidad coexisten 15 regimenes laborales en las
entidades del Estado, entre generales y especiales.
Consideramos que esta frondosa legislacion laboral ha dado
lugar a un tercer intento de reforma entre los afios 2000 — 2006,
en cuyo periodo se pretendié ordenar el régimen laboral de los
servidores publicos mediante la Ley Marco del Empleo Publico,
que implicaba un solo y Unico régimen para los empleados
estatales, sin embargo, esta medida no tuvo los resultados
esperados por motivos que dicha norma legal requeria politicas
complementarias para su aplicacion, que no fueron
implementadas hasta la actualidad.

Consideramos que el conjunto de acciones emprendidas en este
gran esfuerzo por la reforma del Estado peruano intentado entre
los afios 1992 al 2006, no fueron de las mas justificadas y no
obtuvieron los resultados esperados porque en nuestro pais a
los largo de los anos referidos, se requeria cerrar brechas muy
marcadas en los niveles de pobreza, reducir la elevada tasa de

desnutricion crdénica en ninos y nifas menores de 5 anos, elevar
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la calidad de la educacion, la competitividad y el nivel de vida de
los peruanos, sin embargo, éstas no tuvieron los resultados
esperados, con la consiguiente necesidad de continuar con la
implementacion de nuevas politicas de reforma que a la fecha

se vienen produciendo en el Estado peruano.

Frente a este pasado reciente compartimos la esperanza en los
anos venideros de obtener buenos resultados a través de las
nuevas politicas de reforma que se vienen implementando
paulatinamente en el Perd, como con: La conclusion del proceso
de Descentralizacion, la conformacion de regiones, la reforma
del servicio civil, erradicar definitivamente la desnutricién crénica
por los niveles de pobreza aun persistentes, mejorar la calidad
de la educacion para afrontar los retos de la globalizacion y la
modernizacién de las sociedades contemporaneas, todo esto
buscando siempre la equidad, la justicia y la igualdad de género,
para un Peru préspero que no dependa de los costos de sus
materias primas, sino de las fortalezas de sus habitantes, su
economia sostenida en diversos sistemas de produccion,
siempre buscando la paz con nosotros mismos y con los paises

vecinos.

Tendencias actuales en la gestion del empleo vy
administracion de los recursos humanos en organismos
publicos.

Consideramos pertinente iniciar este capitulo analizando las
actuales tendencias sobre gestion de recursos humanos que se
percibe en las organizaciones publicas latinoamericanas en las
cuales existe desde nuestra perspectiva una tendencia
mayoritaria hacia la aplicacion de un sistema de gestién de
recursos humanos, orientados a profesionalizar el servicio civil.
Debemos manifestar que diversos analisis y estudios sobre la

materia indican que cada vez es mayor el desplazamiento de la
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aplicacion de un modelo tradicional de administracion de
recursos humanos (basados en procesos clientelares o de
patronazgo), por una tendencia que se inclina fuertemente hacia

la nueva gestién del empleo meritocratico.

Esta ultima consiste principalmente en reclutar personas para el
servicio civil bajo un sistema riguroso de evaluacién de
competencias, aptitudes y valores, el cual surgi6 principalmente
como consecuencia y respuesta a los bajos niveles de calidad
en la gestion publica, que muchos paises vienen afrontando
como una problematica pendiente de solucién en las agendas
gubernamentales. En este contexto debemos hacer hincapié
que el Pera es uno de los gobiernos latinoamericanos que (como
hemos podido apreciar en el anterior apartado) puso en practica
varias reformas en el servicio civil. Sin embargo, muchos
estudiosos de las politicas publicas indican que éstas tuvieron
pocos y débiles resultados y no obstante debemos manifestar
que, en las actuales circunstancias, el gobierno peruano viene
impulsando una nueva reforma del servicio civil orientada a

buscar la mejora del desempefio en el servidor publico.

Podemos concluir que una de las principales causas de los
pocos resultados en la gestidn gubernamental se debe, entre
otros factores, a una inadecuada politica en el manejo de
recursos humanos. Esas mismas voces plantean a su vez que
las organizaciones publicas deben orientar sus estrategias
principalmente al fortalecimiento del capital humano. Ahora bien,
discernimos que esta tendencia surge como respuesta si
consideramos que en las actuales circunstancias —donde el uso
intensivo de las tecnologias de informacion y la imposicidén de la
modernizacion propias de un entorno de globalizacion al interior
de las organizaciones hacen necesario capitalizar el talento

humano al interior de éstas— las nuevas tendencias en la
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gestién del empleo ya no deben obedecer restringidamente a
intereses politicos, en tal sentido se debe dar valor al recurso

humano cualificado.

En este sentido consideramos que estas modernas tendencias
en gestion del empleo (aplicables en sus principios generales
tanto en organizaciones publicas como privadas), apuntan hacia
una suerte de horizonte estratégico, en el cual se considera que
cualquier proyecto social, econdmico y en general en los
tiempos actuales, siente depender en buena medida de un
adecuado reclutamiento, desarrollo y manejo del capital
humano, asi como disponer del mejor personal en todo
momento, ordenar sus aspiraciones con los objetivos
organizacionales, se consideran de estratégico y primordial en

las estructuras modernas de nuestras épocas.

Por consecuencia de lo anterior, juzgamos que las apariciones
de nuevas tendencias de gestidén del empleo en el ambito laboral
estarian progresivamente confirmando la ruptura de paradigmas
enraizados por décadas, tales como el contrato tradicional del
trabajo de permanencia continuada, por otros como los de
caracter autbnomo, a tiempo parcial, temporal y consultoria, los
cuales se puede evidenciar en ocasiones coexisten con los
modelos convencionales. Asimismo, consideramos que el
concepto de empleo estable se viene debilitando por su
intrascendencia en la psicologia del trabajador. En otras
palabras, inferimos que cada vez mas empresas modernas no
retienen a sus empleados a cambio de la sola promesa de
estabilidad laboral por cuanto en este contexto contemporaneo
cada vez mas competitivo, el mantenimiento y desarrollo de una
alta empleabilidad institucionalizada por parte de una
organizacion configurarian las mas reales y fiables alternativas

de fidelidad y permanencia del servidor o cliente interno. Por
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todo lo expresado, manifestamos que la capacidad de una
empresa, —aparte de sus ingresos, resultados y rentabilidad—,
se mide también por la calidad y efectividad de sus politicas de

retencion y motivacion del denominado talento humano.

Asimismo, el paulatino aumento de demanda por empleados
cualificados en el mercado laboral nacional e internacional, hace
que las organizaciones modernas consideren en la
conformacién de sus politicas de gestion de recursos humanos
particulares estrategias relacionadas especificamente al uso del
tiempo de trabajo que apuntan a flexibilizar regulaciones rigidas
de jornada laboral por horarios (i) a tiempo parcial, (ii) a distancia
o (iii) tendientes a establecer un balance entre volumenes de
trabajo y complejidad, los cuales progresivamente son cada vez
mas consideradas como politicas usadas en la gestién del
empleo.

No obstante, lo anterior, la profesionalizacion del servicio civil en
las organizaciones no es un tema nuevo en el mundo, muchos
paises han implementado en sus sistemas de gestion de
recursos humanos, tanto en el nivel publico como privado,
modelos de gestion de las personas basadas en el mérito,
competencias y valores, patrones de trabajo que dieron
resultados muy satisfactorios en sus diferentes sistemas de
produccion.

Si inferimos que las caracteristicas de competitividady eficiencia
no son ajenas a los organismos estatales, se hace evidente que
el Estado peruano no puede ser una excepcién a estas nuevas
modalidades de gestion; Consideramos, en lo que corresponde
a nuestra particular realidad, que las politicas del empleo publico
en el pais deben atender a estas necesidades privilegiando el
mérito lo cual implica que el ingreso al sector publico peruano,
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(asi como la posterior permanencia, progresion y movimientos),
deben encontrarse eficientemente gestionados, buscando

permanentemente profesionalizar el recurso humano.

Un diagnostico del Servicio civil peruano: En salvaguarda
de lo positivo (y una reflexion critica sobre lo negativo).

Como hemos podido apreciar en el capitulo inicial de esta
investigacion, la Reforma del servicio civil en el Pertu se ha
manifestado a lo largo de nuestra historia Republicana en el
periodo que abarca finales del Siglo XX hasta la actualidad, con
distintos resultados. Si bien durante todo este periodo los
diversos gobiernos pusieron en sus agendas la necesidad de
modificar el sistema del empleo publico la puesta en practica de
reformas concretas en el servicio civil, entendemos, ha
generado resultados disimiles y —aspecto resaltante— ninguno,

podria aseverarse, tuvo un resultado positivo categérico.

Sustentamos la afirmacion anterior si nos remitimos al primer
intento de la reforma del servicio civil en el Peru que fue entre
los afios 1990 y 1992 marcados por el delicado precedente de
descalabro politico y financiero en el cual se encontraba el
Estado. La historia nos hace apreciar que el gobierno de
entonces inici6 un proceso de reforma del servicio civil que
comprendio principalmente: (i) Compra de renuncias, (i) Una
rigurosa evaluacion semestral, asi como (iii) Ceses de manera
colectiva. En dicho periodo, se determind asimismo el cierre del
ingreso a la carrera administrativa a partir de 1992; la creacion
del régimen laboral de la actividad privada; la contratacién de
servicios no personales, la utilizacion de modalidades de
contratacién a través de PNUD y fondo de apoyo gerencial.
Asimismo, se implementd conceptos no remunerativos como la
asignacién por productividad, distribuidos por los Comités de
Administracién de Fondos de Asistencia y Estimulo (CAFAE). Se
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puede desprender que la cantidad de medidas adoptadas
durante este intento tendieron mas a medidas de emergencia
propias del contexto que a un paquete de reformas tendientes a

una evolucién.

Esto ademas debe de llevarnos a la reflexion de que, si la
efectividad de un proceso se midiera exclusivamente por la
cantidad de acciones tomadas o de estrategias utilizadas, lo
narrado indicaria que este periodo debia marcar un punto de
quiebre relevante en el proceso historico de reforma del servicio
civil en el Perl; No obstante, a la luz de los entendidos, se
considera que las medidas de esta etapa —asi como las
posteriores acciones emprendidas en el quinquenio
sobreviniente— no pasan del calificativo de esfuerzos lo cual no
haria sino evidenciar la poca efectividad de los procesos

iniciados.

Esto se puede evidenciar si consideramos la apreciacion del
Licenciado en Sociologia, Master en Gestion y Politicas Publicas
Juan Carlos Cortazar Velarde, en su publicacion Reformas
Institucionales: La iniciativa de reforma del servicio civil peruano
(2008). quien manifestd: «La reforma del servicio civil ha estado
presente reiteradas veces en la agenda del gobierno peruano
desde inicios de la década del noventa. Varios esfuerzos se
desplegaron para promover dicha reforma, especialmente entre
1995 y 1997 cuando el gobierno emprendié un programa de
reforma comprensiva de la gestion publica que acabd
truncdndose sin llegar a aprobar ninguna medida relevante
(Cortazar 2007) y luego alrededor del ano 2004, cuando el
Congreso aprobo la Ley Marco del Empleo Publico, que sin
embargo no tuvo efectos practicos en la gestion de las personas

en el sector publico [p. 17]». (Cortazar Velarde, 2013)
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De lo expresado por Cortazar —quien cabe resaltar también se
desempefnia como docente universitario de la Escuela de
Postgrado Universidad Continental y del Departamento de
Ciencias Sociales de la Pontificia Universidad Catolica del
Peru— se confirmaria que los posteriores intentos de reforma
del servicio civil practicado en las subsiguientes décadas, no
pasaron de intentos con escasos resultados. Inferimos que en la
configuracion de este panorama pudo haber tenido implicancia
no solo una escasa voluntad politica de los gobernantes de turno
quienes privilegiaron otros contextos de accion, sino que
consideramos que, por su alto nivel de complejidad, los intentos
de reforma debieron haberse enfrascado en algunos niveles de
gobierno, a lo cual debe de sumarse la reaccion de servidores y
funcionarios publicos quienes, en su temor de ser desplazados,
pudieron haber mostrado en muchos casos tenaz resistencia a

las reformas iniciadas.

Por otra parte, sin evidenciar contradiccidn con lo anteriormente
expuesto, destacamos que en el segundo intento de reforma del
servicio civil peruano (desarrollado entre los afos 1995 — 1997),
se lograron mejores resultados que el periodo precedente.
Consideramos que esta mejora ocurrié principalmente al inicio
del proceso de modernizacion de la gestion publica, por cuanto:
(i) Se sincer6 la realidad de los trabajadores publicos
contratados por servicios no personales, que en esa época se
encontraban desprotegidos de los beneficios laborales;
asimismo (ii) Se regul6 las contrataciones publicas del Estado,
asi como (iii) Se establecio la prohibicion de ejercer facultad de
nombramiento, en caso de parentesco en el servicio publico.

Del mismo modo, si analizamos lo acaecido entre los afnos 2000

al 2006 el inicio de un nuevo proceso de modernizacién y

descentralizacion generaria gran expectativa en un significativo
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sector de servidores publicos toda vez que este periodo contaba
ademas con la promulgacion el 2004 de la Ley Marco del
Empleo Publico, Podemos dilucidar que los motivos para tal
concentracion de expectacion se sostenian principalmente, a
que se concebia finalmente la posibilidad de acceder al empleo
civil en base a meéritos. Esto conllevaria a que un gran sector
idealizara estar ante el comienzo de una nueva era en la carrera
publica. No obstante, la historia nos da cuenta que este proceso
se truncd, para muchos analistas politicos y econdémicos, por
motivos de caja fiscal y el alto costo que demandaba dicha

reforma.

Asimismo diversos estudios e investigaciones en materia de
servicio civil en el Peru, dan cuenta que las politicas publicas en
materia de empleo civil, se implementaron débilmente porque
ademas de las particularidades ya sefaladas, se evidencia
como constante la débil atencion prestada a las exigencias que
demanda la modernidad y las tecnologias tan necesarios para
llevar a cabo la concrecion efectiva de procesos conforme las
necesidades de un Estado moderno lo cual, aseveramos, influy6

a que éstas no marcharan al ritmo adecuado.

Asimismo, coincidiendo con otra postura del referido Cortazar
consideramos en este punto que estas posibles deficiencias se
encontraban ligadas a (i) La carencia de un ente rector en la
gestién de recursos humanos, asimismo con (ii) Un frondoso
marco normativo en materia de empleo publico, ademas de (iii)
Inadecuadas politicas remunerativas, lo cual hacia nula o
escasa la ansiada concrecion de wuna carrera publica

meritocratico (Cortazar 2013).

Finalmente para referirnos al contexto actual debemos hacer

una forzosa y necesaria regresion al afio 2008 con la creacion
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de la Autoridad Nacional del Servicio Civil la cual se puede
aducir, es el eje impulsador de una nueva y cuarta Reforma del
servicio civil peruano; Entendemos que mediante el ente rector
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
es a partir del afo indicado que se pretende implementar una
serie de reformas en el empleo publico considerando todas las
fases que componen el servicio civil desde su ingreso,
permanencia, desarrollo, movimiento y término del servicio

propiamente dicho.

Sobre este proceso iniciado hace ocho anos, consideramos
recomendable hacer mencién a lo descrito por Cortazar Velarde
quien, en su estudio anteriormente resefiado, manifesto: «En el
primer semestre del afno 2008 la reforma del servicio civil
ascendié una vez mas en la agenda gubernamental peruana.
Con apoyo de expertos nacionales y extranjeros, se elabor6 un
conjunto reducido y compacto de medidas, que no pretendian
disefar y aprobar una reforma integral del servicio civil sino mas
bien poner en marcha el proceso de reforma con algunas
medidas especificas y relativamente sencillas, tales como la
creacién de una agencia ejecutiva responsable por el tema, la
implantacion progresiva de un cuerpo de directivos publicos y
medidas relativas a la capacitacion y evaluacion de los
funcionarios publicos [p. 19]». (Ib.)

En sintesis, debemos indicar que la Reforma civil en el Peru ha
estado en las agendas de los diferentes gobiernos de turno,
ahora bien, unas veces con mejores resultados que otras, pero
ninguno resaltando por su notable relevancia préctica. No
obstante, una suerte de evolucién (aunque ralentizada) se ha
venido danto durante los tiempos actuales: el gobierno de turno
ha venido implementando su propuesta de reforma del empleo
publico, creando la Autoridad Nacional del Servicio Civil, como
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ente rector del Sistema de Gestion de Recursos Humanos del
Estado Peruano; asimismo se ha instaurado el Cuerpo de
Gerentes Publicos, orientado al reclutamiento de personal
directivo de alto rendimiento. También, se ha aprobado la Ley
del Servicio Civily sus correspondientes reglamentos, asi como
normas que regulan las compensaciones en el Servicio Publico,
entre otras herramientas. No obstante, a pesar de todo lo
enunciado y en visperas de un nuevo cambio de gobierno,
referimos que los resultados aun no son los esperados. Cabe
por tanto cuestionarse cudles son los factores que han
imposibilitado un avance significativo que evidencie una mejoria
en la calidad de gestion de los recursos humanos en el ambito

publico.

Los Recursos humanos en nuestra institucionalidad
publica: ¢Es factible un enfoque de gestion vy
potencializacion de conocimientos y habilidades del
servidor publico?

Hicimos manifiesto en apartado anterior que la gestién de
recursos humanos en las actuales circunstancias que atraviesa
Latinoamérica —y el Peri—, en las cuales la globalizacion
impone cada vez mas desafios organizacionales, viene
cobrando cada vez mayor importancia tanto en el sector publico
como en el privado. Entendemos las razones de esta prioridad
principalmente por el caracter estratégico que cobra en la
actualidad para organizaciones que aspiran a un real y serio
posicionamiento institucional contar en su interna con
profesionales plenamente preparados y capacitados, esto toda
vez que la gestion del empleo es crucial en la prestacion de los
servicios, asi como en la produccién de bienes, y la prestacién
de servicios.
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Ahora bien, el &mbito del sector publico juzgamos con mayor
razén no puede ser ajeno a los nuevos modelos de gestion de
personal. Su solo rol rector en la implementacion de las
principales politicas publicas, legislativas y judiciales de un
Estado consideramos que hacen necesario un adecuado y
eficiente manejo de los recursos humanos en el proceso de

prestacion de servicios y produccién de bienes.

En relacién con esta postura que destaca la variable humana
correctamente capacitada como eje central del éxito de una
organizacion, consideramos conveniente hacer mencion de la
postura expresada por el distinguido docente universitario de la
Escuela Superior de Administracién y Direccién de Empresas
(ESADE) - Universidad Ramoén Llull Barcelona Espana,
Licenciado Francisco Longo Martinez quien en su publicacién
Merito y flexibilidad. La gestion de las personas en las
organizaciones del sector publico detalla la preeminencia de las
personas en las organizaciones tanto publicas como privadas,
manifesto: «Entre los numerosos trabajos que se han ocupado
en los Ultimos anos de interpretar los cambios sociales,
intentando vislumbrar el futuro de las sociedades y de sus
organizaciones, seria dificil encontrar alguno que no haya
destacado el valor del factor humano. En nuestra época, al
menos para quienes escriben sobre ella, las personas cuentan.
Desde la supervivencia o el crecimiento empresarial hasta la
misma competitividad de las naciones, los grandes objetivos de
cualquier proyecto colectivo contemporaneo parecen depender
en buena medida del correcto aprovisionamiento, desarrollo y
utilizacion del capital humano [p. 25]». (Longo Martinez, 2004)

A partir de la cita expresada reflexionando las posturas de Longo

en nuestra realidad consideramos que el manejo de las
personas en el ambito de algunos sectores publicos en el Peru

116



—con énfasis en particular en la Region Huanuco como
podremos apreciar en proximas lineas de esta investigacion—
no presenta ribetes de una organizacién adecuada por cuanto
nos encontramos ante la ausencia de una politica de
reclutamiento meritocratico. Muy a pesar que se ha desarrollado
un marco juridico orientado a la seleccion de personal basado
en sus calificaciones, persiste acentuadamente una tendencia
mayoritaria hacia casos de clientelismo en los diversos sectores
publicos de cada gobierno de turno.

Los problemas relacionados con la gestién de los empleados
deben ser agenda publica de las autoridades politicas vy
directivos sostiene Xavier Sistemas Suris, licenciado en
Ciencias Politicas por la Universidad Auténoma de Barcelona en
el compendio denominado Las ciencias de la gestion aplicadas
a la administracion del Estado ;De Burdcratas a Gerentes?,
detalla ademas que no existe soluciones faciles en materia de
personal; Sistemas Suris , asimismo detalla que la inexistencia
o carencia de adecuadas politicas de recursos humanos impide
que los departamentos de personal adopten una visién de
gestion, condenandolos a la pura administracion de personal y
a tareas de control primario que no generan valor agregado a la

organizacion.

Si consideramos la revision histérica presentada sobre nuestro
entorno nacional en materia de reformas del servicio publico
puede estimarse que la practica referida por el especialista
ibérico de presencia de sistemas de personal confinadas o
restringidas a realizar tareas de control primario se evidencia
que no nos han sido ajenas e incluso persisten a la fecha
limitandose a cumplir lo mas basico como son; los registros de
control de asistencia, confeccién de planilla de haberes,
reconocimiento de algunos derechos laborales, manejo de
archivos y legajo personal. Esto no haria sino evidenciar la
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carencia tanto de politicas y programas de capacitacion, asi
como de efectivos sistemas de medicidén de los resultados, y los
logros obtenidos. Al respecto es pertinente referir que el enfoque
de gestion en el manejo de recursos humanos ha permitido a
muchos paises resolver problemas de desemperio laboral en el
ambito del sector publico y privado, pero cabe resaltar que la
probleméatica no solo se basaria en un contexto de deficiencias
en materia organizacional o institucional, sino que el factor
politico se considera un criterio relevante, al respecto Xavier
Sistemas Suris, manifestd: «Las naciones latinoamericanas se
enfrentan con frecuencia a una escasa profesionalizacion y a un
reclutamiento clientelista de los empleados y directivos publicos,
lo cual dificulta un funcionamiento de la Administracién. Pero el
origen del problema reside en el entorno politico y no en las
instituciones publicas [p. 297].» (Sistemas Suris, 1999)

Compartimos el punto de vista del citado autor, en el sentido que
naciones latinoamericanas como la nuestra aun no han
solucionado el tema de escasez de profesionales idéneos en
ambitos publicos por una cuestionable injerencia de factores
politicos, que en buena cuenta atienden a intereses de grupos
(de naturaleza restringida) por sobre intereses publicos (de
naturaleza social). Una pista sostendria las afirmaciones
expresadas es que evidenciamos en nuestro medio que los
gobiernos regionales y locales de forma constante estan
representados por el comunmente denominado personal de
confianza; incluso en municipios el entorno es mucho mas

cercano a la autoridad politica.

Las competencias del trabajador: Descartando el
predominio exclusivo de los conocimientos.
Tras el analisis de los precedentes tedricos presentados,

observamos ademdas como la gestion de recursos humanos (en
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las organizaciones publicas como privadas), vino cobrando cada
vez paulatina importancia. Creemos que este progresivo cambio
de paradigma en el manejo de la gestion del empleo comienza
por la necesidad de mejorar la prestacion de los servicios y la
productividad en si misma; sin embargo, debemos indicar que
dicho proceso requiere de politicas, estrategias, conocimientos
y técnicas audaces a fin de lograr que el que podria
denominarse fue durante décadas el recurso menos entendido
en la organizacion, (las personas), sean gestionada de la forma

mas adecuada, hacia el logro de objetivos y metas.

En la teoria analizada para este estudio, se evidencia
mayoritariamente que, en un proceso de seleccion de personal,
el predominio exclusivo de conocimientos de un candidato en
particular, no garantiza por si solo el futuro buen desemperio del
candidato a un determinado empleo, por cuanto inferimos que
esta condicion debe ir acompafada de otros factores como
pueden ser adecuadas competencias, habilidades y destrezas
que el particular puesto de trabajo requiera.

En este punto queremos aclarar que entendemos por
competencias, aquellas habilidades, actitudes y destrezas que
un determinado candidato debe reunir para ocupar un puesto de
trabajo, como: a) la buena disposicion de laborar en equipo; b)
tolerancia hacia su entorno; c¢) trabajo bajo presién; d) capacidad
para diferenciar lo urgente de lo importante; e) respeto hacia las
opiniones contrarias; f) grado de contribucién al logro de los
objetivos; @) capacidad de negociacion; h) liderazgo; i)
comunicacién asertiva; j) emprendimiento y k) pro actividad,
capacidades que consideramos de igual importancia de ser
tomadas en consideracién en un proceso de seleccion de

personal como los conocimientos, experiencias y habilidades.
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Al respecto, creemos conveniente hacer mencién al ya citado
Longo Martinez quien confirma la preeminencia de Ila
competencia como una variable a ser tomada en cuenta por
parte de las organizaciones publicas y privadas
contemporaneas en sus procesos de reclutamiento, manifesto:
«Las ideas acerca de la gestion por competencias han
impregnado la GRH [Gestidén de Recursos Humanos] a lo largo
de las dos ultimas décadas, hasta el punto de que algunos
autores han llegado a hablar de un cambio de paradigma que
sustituiria una organizacion basada en el puesto por una
organizacion basada en las competencias (Lawler, 1994). La
nocién de competencias aparece en la gestion contemporanea
de los recursos humanos a partir de una serie de estudios
empiricos desarrollados en Estados Unidos a principios de la
década de 1970. Un articulo de McClelland en The American
Psychologist, del aino 1973, es considerado por algunos como el
momento fundacional de esta orientacién. Estos estudios
constatan la vinculacion existente entre el éxito laboral
(resultados obtenidos por las personas en el trabajo) y la
practica reiterada de una serie de comportamientos observables
en el contexto de su actividad productiva». [p. 26] (Ib.)

Si consideramos lo expresado por Longo, hace casi una década,
contextualizandolo en las actuales circunstancias que el modelo
econémico peruano —que a pesar de sus recientes altibajos es
el resultado en gran parte al significativo crecimiento de la
inversion publica y privada de la que fuimos parte—, nos
encontramos frente a una necesidad por parte de las
instituciones del Estado de mejorar sus procedimientos acorde
a las exigencias de la modernidad por cuanto de la dltima
campafa presidencial con vistas al periodo (2016- 2021) ha
cobrado nuevamente vigencia en los medios la discusion de la

imperiosa necesidad de contar con un Estado mas A&gil,
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transparente, desburocratizado, menos costoso y mas
productivo, discusién en la cual esgrimimos que un eje relevante
para el cambio (y que consideramos no ha sido tratado a
profundidad en esta discusidén de naturaleza politica) parte de la
necesidad de contar con empleados publicos formados
adecuadamente en el nivel académico y fundamentalmente en
sus competencias toda vez que el paradigma de empleado
cualificado no se restringe mas al criterio de la preparacion de
naturaleza académica o técnica en un determinado rubro que
pueda tener un candidato o empleado en funciones. Ya
avizoraba el mismo Longo (...), hemos entrado en una época en
la que los conocimientos especializados adquiridos en un cierto
momento ven reducirse progresivamente su “vida util” y los
procesos permanentes de aprendizaje y recualificacién son
inherentes al éxito en el trabajo. en punto de vista que juzgamos

plenamente vigente.

En relacion al especifico caso de la gestion de competencias en
el ambito de las Instituciones Publicas en la Regién Huanuco,
basados en nuestra experiencia personal en el medio, hemos
podido evidenciar que la practica de gestion de los recursos
humanos basado en el mérito y competencias se encuentra aun
rezagado en lo que denominados fases iniciales, toda vez que
se observa con frecuencia que las instituciones publicas de la
mencionada regidn vienen reclutando personas para sus
diferentes estamentos mediante concursos o procesos de
seleccién, fundamentalmente bajo razones de formacion
académica, experiencia y capacitacion, no obstante, los criterios
de competencias, habilidades y destrezas se encuentran poco
desarrollados; estimamos, de manera preliminar, que estas
carencias pueden estar relacionadas ademas a la baja calidad

del gasto publico aspecto que abordaremos mas adelante.
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La voluntad como un factor de conducta humana en el
trabajo: Estrategias para su tratamiento.

En esta parte de la investigacion discurrimos conveniente
discernir respecto de la gestion de la voluntad de las personas
como otro factor basico y relevante en la tarea de administrar el
empleo. Al respecto, basandonos en nuestra experiencia
profesional y laboral vinculada a la funcién publica, hemos
podido observar frecuentemente cémo servidores publicos con
elevada formacién académica, (v.gr. especializaciones,
maestrias y doctorados), en un momento dado,
sorprendentemente han mostrado un bajo rendimiento en el
trabajo. Sobre este punto hemos podido analizar para esta
investigacion que diversos estudios atribuyen estas debilidades
principalmente a las pocas competencias laborales, habilidades
y destrezas que el servidor habria desarrollado; No obstante,
cabe cuestionarse qué sucede cuando un empleado ademas de
contar con un nivel formacion destacado ademdas de las
competencias referidas, sigue manteniendo bajos indices de
rendimiento laboral. Aqui consideramos que estar ante una
problematica donde se hace presente una inadecuada gestion
de personal y, en particular, entra en la problematica un factor
aparentemente propio del dominio de la subjetividad: nos

referimos a la voluntad de las personas.

Dentro del restringido contexto de esta investigacion
entendemos por voluntad en el trabajo, aquella conducta
humana que hace posible lograr objetivos y metas a través del
esfuerzo o dedicacion en la tarea. Asimismo, coincidimos con
Longo Martinez en que esta conducta, puede ser efectivamente
gestionada utilizando enfoques propios de la administracion de
recursos humanos. Asi pues, juzgamos posible que la capacidad
de gestionar la voluntad de las personas de una forma
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adecuada, cientifica y estructurada pueden contribuir en mejorar

la variable rendimiento laboral.

Es asi que vale apreciar la tesis de Francisco Longo quien
precisa que la voluntad no obstante pertenecer al complicado
dominio de la conducta humana, en tanto llegue a configurar un
factor organizacional es susceptible de ser gestionada hacia la
mejora del rendimiento laboral, manifestd: «La voluntad es el
segundo de los factores basicos de influencia sobre la conducta
humana en el trabajo, que la GRH [Gestidbn de Recursos
Humanos] debe estimular mediante politicas y practicas
adecuadas a cada situacién. Las competencias no agotan las
variables de influencia en la conducta humana. Personas
dotadas de similares competencias pueden desarrollar
comportamientos diferentes e incluso antagdnicos, como
consecuencia de adoptar patrones volitivos distintos. Una
misma persona, sin evidenciar cambios competenciales
apreciables, pueden manifestar a lo largo de periodo de tiempo
esas diferencias de comportamiento a causa de oscilaciones en

la voluntad de esfuerzo o dedicacion a la tarea». [p. 27] (Ib.)

Sobre la base de lo descrito se posibilita la interesante discusién
respecto de la capacidad de administrar la voluntad de las
personas como una estrategia de gestion de recursos humanos.
En efecto, estudios relacionados en dicha materia dan cuenta
que las personas desarrollamos comportamientos diferentes
antes determinados estimulos, éstas pueden ser de caracter
retributivo ante un logro alcanzado, correctivo por errores o
faltas incurridas, de reconocimiento por labores excepcionales,

justicia y equidad por cultura organizacional.

Al respecto consideramos, desde nuestra particular Optica,
profundizar las ventajas de aplicacion de una politica de gestion
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de recursos humanos basada principalmente en estimulos, que
pueda llegar a colaborar en la configuraciéon de fuentes de
motivacion en la conducta humana, las mismas que,
estratégicamente administradas, podrian, en las personas
implicadas, aportar oscilaciones positivas hacia mejores niveles
de esfuerzo y dedicacion en las tareas asignadas.

En lo que corresponde al caso peruano, en materia de politicas
sobre incentivos, se puede considerar que el mayor factor
motivacional en las instituciones publicas en el ambito del
régimen laboral del Decreto Legislativo 276, descansa
principalmente en incentivos de naturaleza econdmica,
evidenciamos al respecto que esta clase de supuestos estimulos
se vienen usando de manera oficial a partir de la dacién del
Decreto de Urgencia N® 088-2001, en el cual se hace referencia
a la asignacion del Fondo de asistencia y estimulo. Ahora bien,
este tipo de decretos generalmente han sido materia de
discusion tanto politica como juridica, en virtud de su particular
naturaleza, al analizar el espiritu de dicha compensacion
presente en la referida normativa, que la principal intenciéon no
fue estimular la productividad en el servidor publico peruano,
sino, utilizar dicho concepto, mas como un incremento
remunerativo que como un incentivo laboral, y que muy a pesar
de su cuestionamiento en diferentes estudios y andlisis de la
politica remunerativa originados a partir de su dacion, ésta se

viene aplicando hasta la actualidad.

En relacién a la politica remunerativa y los incentivos que se
viene aplicando en el sector publico nacional queremos expresar
nuestra apreciacion, a propdésito de la publicacién titulada E/
Servicio Civil Peruano: Antecedentes, marco normativo actual y
desafios para la reforma emitida por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil- SERVIR, se manifesto: «En general, existen mas
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de 500 normas sobre el servicio civil, mas de 102 escalas
remunerativas en 82 entidades del Poder Ejecutivo, mas de 400
reglas diferentes que regulan el pago a los servidores publicos y
mas de 198 conceptos de pago entre remunerativos y no
remunerativos. El sistema de compensaciones es inequitativo,
existiendo brechas entre las distintas entidades del Estado y
niveles de gobierno, asi como también brechas con el sector
privado debido al inadecuado control del sistema de incentivos
monetarios y no monetarios. Adicionalmente no existe una
escala salarial Unica aplicable a todos los regimenes laborales».
[pp- 89 y 90] (Presidencia del Consejo de Ministros - Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2012)

Sobre el presente apartado — que evidenciamos ademas que
coincide con otros estudios y conclusiones arribadas por
especialistas en materia de gestion de recursos humanos,
debemos indicar que la politica remunerativa y de incentivos en
el sector publico nacional en efecto, se caracterizaria por una
naturaleza dispersa, compleja e inequitativa. Al respecto y por
experiencia propia, nos permitimos indicar que las entregas
econdmicas (denominadas incentivos laborales), ha sido
utiizada mas como un incremento remunerativo. Asimismo,
cabe mencionar que las entregas econdémicas no es una materia
desconocida en que difieren entre estamentos del mismo sector,
acentuandose esta suerte de brecha con las entidades del
gobierno central. Esta inequidad, ha ocasionado en el sector
publico nacional lo que consideramos un problema de gestion
de la compensacion, motivo por el cual sostenemos que si bien
se destaca la importancia de los estimulos monetarios y no
monetarios, inferimos que éstos tienen que ser valorados como
variables que necesitan de ser adecuadamente gestionadas —
tomando en consideracion su naturaleza de incentivo y las

diferencias estamentales anteriormente referidas— si el
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objetivo es conseguir mejorar la variable voluntad de la personas
en los sistemas de produccion. Del mismo modo, creemos que
las posteriores politicas presentes en el servicio publico peruano
—implementadas a partir de la reforma civil iniciados en el afo
2008—, mantienen vigente el desafio de consolidar los nuevos
mecanismos de gestion y desarrollo del empleo publico en el

Peru.

El nuevo modelo peruano de gestion de recursos humanos
propuesto por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR): Retos y perspectivas en su implementacion.

En consonancia con esta suerte de vision proyectiva de los
factores que juzgamos pertinentes deben conformar parte del
modelo de gestién publica nacional en materia de gestién de
recursos humanos —y que marcan ademas el derrotero de la
presente investigacibn— consideramos importante analizar la
Nueva reforma del servicio civil en el Peru, referida en el
apartado inmediatamente anterior y que iniciara con la creacién
de la denominada Autoridad Nacional del Servicio Civil
SERVIR, la cual hasta la fecha viene implementando un modelo
de gestion de recursos humanos en los tres niveles de gobierno
del sector publico nacional. Si consideramos que la reforma
inici6 oficialmente hace ocho anos y se confronta la misma con
los resultados hasta la fecha obtenidos, esto evidencia
encontrarnos ante una tarea muy compleja, de implementacién
paulatina, que ademas requiere de mucho consenso politico y
técnico.

Tras el analisis respectivo evidenciamos que siendo el reto mas
resaltante de la Autoridad Nacional del Servicio Civil Peruano —
SERVIR, implementar el Nuevo modelo de gestion de recursos
humanos en todos los niveles de gobierno; se justifica de pleno
la creacidén de este ente rector del Sistema Administrativo de
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Gestion de Recursos Humanos. Ahora bien, ponderando la
magnitud del objetivo a conseguir, se hacia necesario del mismo
modo la complementaciéon de otras medidas con lo cual se
justificaria ademas: (i) La creacion del Cuerpo de Gerentes
Publicos, (como un nuevo modelo de reclutamiento de personal
directivo) (ii) La institucionalizacién del Tribunal del Servicio
Civil; (iii) La proteccién de servidores publicos denominados
Servicios no Personales, a través de la incorporacién al empleo
publico con sus respectivos derechos laborales mediante la Ley
del Contrato Administrativo de Servicios — CAS, asi como (iv) La
aprobacion de la Ley del Servicio Civil y sus respectivos
reglamentos. Todas estas medidas constituyen desde nuestra
perspectiva, los primeros y mas significativos pasos
institucionales en la busqueda de dejar atras los viejos vy
caducos paradigmas en materia de gestibn de recursos

humanos en nuestra realidad publica.

En efecto, en lineas generales, si bien el nuevo modelo de
gestion de recursos humanos en el Peru tiene un largo camino
que recorrer, es notable y meritoria la mejora si se establece un
nivel de comparacién al afio 2004 si se considera que al Peru se
le adjudicaba escasamente un puntaje 14 en el denominado
Indice de Desarrollo del Servicio Civil (una escala de medicién
comparativa sobre medidas y toma de decisiones en materia de
Servicio Civil en la region), en comparacion al vecino pais de
Chile que presentaba una mejor ubicacion con 59 puntos. Para
el afno 2013, el Pert mejord en dicho indice, sin embargo,
consideramos que aun tenemos mucho camino que recorrer en
comparacién a los servicios civiles de América Latina que fueron
evaluados con una linea de base de 16. Para un mejor
entendimiento del contexto al que referimos, se detalla que un
nivel de bajo desarrollo, se adjudica a paises con escasos
calificativos tales como: Honduras (12), Ecuador (21), Bolivia
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(21), Guatemala (24), Paraguay (26), Peru (29), Panama (29),
El Salvador (34), Nicaragua (35) y Republica Dominicana (39);
Estos a su vez difieren en contraposicion con puntajes
comparados con otros paises con mejores resultados en sus
politicas de gestién del empleo tales, como Chile (67), Brasil
(65), Costa Rica (54), Uruguay (52) y México (41).

Para evidenciar la importancia del referido indice de Desarrollo
del Servicio Civil cabe mencionar que este analiza, entre otros,
el grado de acercamiento a las buenas practicas consagradas
en la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica aprobada por
la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion
Publica y Reforma del Estado, Santa Cruz de la Sierra, Bolivia,
26-27 de junio de 2003 y posteriormente respaldada por la X/l
Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno
(Resolucién N° 11 de la “Declaracion de Santa Cruz de la Sierra”
- Bolivia, 14-15 de noviembre de 2003), la misma que
comprende aspectos relacionados a la calidad del sistema de
funcion publica o servicio civil tales como: (i) El grado de
optimizacién de la inversion en capital humano; (ii) El uso de
politicas y practicas meritocraticas en los procesos de seleccién
y reclutamiento de personal; (iii) Disefio y aprobacién de marcos
normativos en materia de servicio civil; (iv) Sostenibilidad del
proceso asi como (v) Consensos entre las fuerzas politicas asi
como aspectos y compromisos suscritos en dicha carta.

A proposito de este documento que resaltaria el deseo de
evolucionar en materia de gestion publica en esta parte de la
region, establecemos interesante describir lo detallado en el
Prefacio de la publicacibn auspiciada por el Banco
Interamericano de Desarrollo — (BID), denominado: Al Servicio
del Ciudadano: Una década de reformas del servicio civil en
América Latina (2004-13), editados por los profesionales,
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Licenciado Juan Carlos Cortazar Velarde, Magister en Politicas
Publicas, Mariano la Fuente y Licenciado en Economia por la
Universidad de Massachusetts, Mario Sangines, quienes
manifiestan a modo de introduccién lo relacionado a los logros y
desafios del Servicio Civil en América Latina entre los afnos
2004-2013, manifest6: «América Latina se ha transformado
profundamente en los ultimos 10 afos. El avance econémico y
social ha sido significativo: el ingreso per capita ha aumentado,
la clase media se ha expandido, el nivel de educacion de los
ciudadanos se ha elevado y la revolucibn de las
telecomunicaciones ha permitido que los ciudadanos estén cada
vez mas conectados, mejor informados, y que exijan mas y
mejores servicios. Sin embargo, el sector publico parece
haberse adaptado menos rapidamente a estos nuevos tiempos;
pese a que en la region existe una fuerte demanda de gobiernos
mas efectivos, mas eficientes y abiertos, en algunos paises la
confianza en las instituciones publicas se mantiene audn
rezagada. ;,Como lograr una mayor y mejor adaptacion? Existen
varios factores a tener en cuenta, pero quizas uno de los mas
importantes a considerar sea que el potencial de las politicas
publicas y de los servicios de cualquier Estado esté ligado a la
calidad del servicio civil. Son los funcionarios y funcionarias del
sector publico en quienes confiamos dia a dia para que lleven a
cabo las tareas del servicio publico en nuestros paises». [p. 29]
(Banco Interamericano de Desarrollo - BID, 2014)

A partir de estas consideraciones, podemos indicar, en lineas
generales, que el servicio civilen América Latina viene mostrado
progresos que aunque significativos y alentadores aun
mantienen la caracteristica de moderados en relaciéon a los
acuerdos de buenas préacticas de gobernanza, suscritas en la
Carta Iberoamericana; sin embargo, manifestamos nuestra

preocupacion en el sentido que muchos paises aun no logran
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comprender plenamente la importancia de la reforma del servicio
civil, como una estrategia en la mejora de los servicios publicos
ni de la implementacién de politicas publicas como una
estrategia en la gestion de los recursos humanos. De ahi que se
encuentren postergados o débilmente implementados en dichos
paises. En lo que al caso peruano corresponde, cabe reiterar
que entre los anos 2004 al 2013, se presentaron avances
parciales en la reforma del servicio civil, lo cual queda
evidenciado (Asociacion para el Fomento de la Infraestructura
Nacional - AFIN, 2011) en los resultados expuestos en los
Indices de Desarrollo del Servicio Civil, publicados por el BID,
que juzgamos se encuentran muy cerca de describir la realidad
peruana en lo referido a ese ambito; asimismo las conclusiones
y opiniones vertidas en dicha publicacion nos comprometen a
mejorar nuestras politicas publicas. En el seguimiento de este
fin cabe mencionar que se tenia pendiente en el presente ano,
incorporar en la nueva Ley de Servicio Civil a muchas
instituciones publicas que han suscrito sus acuerdos de transito
a la nueva modalidad de gestion del empleo, en el caso del
Estado peruano, se viene implementando moderadamente la

Ley del Servicio Civil.

A manera de colofon previo: Los retos de la progresiva
virtualizacion del servicio publico peruano y su vinculacion
con la gestion de recursos humanos.

Ante el marco contextual presentado, asi como hemos
mencionado desafios basados en carencias, deficiencias y
desafios pendientes, adicionalmente consideramos conveniente
dedicar unas lineas a otro tipo de desafio que conlleva la
necesidad de una progresiva virtualizacion del servicio publico
peruano y su relaciéon con la gestién de los recursos humanos.
Debemos indicar que la incorporacién de las tecnologias de

informacion y comunicacion (denominadas como TIC), en la
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administracion de personal (a través del uso masivo de medios
digitales, software y gestion de base de datos entre otros) es
considerada en tiempos actuales como herramientas relevantes
y cada vez mas imprescindibles en la eficiente gestién del
empleo en el presente siglo.

No podemos decir que somos ajenos a la virtualizacion; en este
sentido cabe mencionar el uso actual de diversos aplicativos en
la administracién de personal del sector publico nacional tales
como: La instauracion del denominado Modulo de Control de
Pago de Planillas del Sistema Integrado de Administracion
Financiera (MCPP-SIAF); el Aplicativo Informatico para el
Registro Centralizado de Planillas y de datos de los Recursos
Humanos del Sector Publico (AIRHSP): el Sistema Nacional de
Informacion de Recursos Humanos en Salud (INFORHUS), el
Registro de Informacion Laboral (T-REGISTRO) asi como el de
la Planilla Mensual de Pagos (PLAME).

Consideramos pertinente detallar la funcionalidad de los
aplicativos referidos en el parrafo anterior y su relacién con la
gestiébn de recursos humanos en nuestro actual contexto. El
Médulo de Control de Pago de Planillas del Sistema Integrado
de Administracion Financiera (MCPP-SIAF), se encuentra
regulado por la Directiva N2 001-2014-EF/53.01, los datos
registrados en el referido aplicativo sirven de base para las fases
del proceso presupuestario nacional, en ello se consigna el
namero de plazas, politicas salariales, obligaciones sociales y
previsionales, asimismo otros gastos que las instituciones
publicas del Estado peruano realizan cualquiera sea su
modalidad de contratacion. En relacion al denominado Aplicativo
informatico para el Registro Centralizado de Planillas y de datos
de los Recursos Humanos del Sector Publico (AIRHSP),

debemos indicar que el sistema en referencia, ha sido
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desarrollado a propuesta de la Direccion General de Gestion de
Recursos Humanos del Ministerio de Economia y Finanzas con
la finalidad de contar con informacion actualizada vy
sistematizada sobre numero de plazas, politicas salariales,
gastos en personal, contratos por locacibn de servicios,
contratos administrativos de servicios — CAS. Es una
herramienta informatica en linea, con soporte al proceso de
gestién del empleo del Sector Publico Nacional, a través de la
cual se administra las altas y bajas de los recursos humanos
nombrados y contratados permitiendo contar con una base de
datos actualizada para la toma de decisiones en materia de
personal.

En lo referido al denominado Sistema Nacional de Informacion
de Recursos Humanos en Salud (INFORHUS), debemos indicar
que el aplicativo ha sido promovido por la Direccién General de
Gestidn del Desarrollo de Recursos Humanos del Ministerio de
Salud, con la finalidad de conocer en tiempo real la
disponibilidad de recursos humanos del Sector Salud, asimismo
nos permite conocer las brechas de profesionales en sus
diferentes especialidades.

Finalmente consideramos que los aplicativos anteriormente
descritos, han venido cobrando progresiva importancia a partir
del ano 2003 en la gestion de los sistemas administrativos del
ambito del sector publico nacional, Del mismo modo a partir del
ano en referencia, cabe subrayar que se inicia el uso del Sistema
Integrado de Administracién Financiera del Sector Publico
(SIAF-SP), automatizando algunos procedimientos en el
Sistema Nacional de Presupuesto, Tesoreria, Endeudamiento y
Contabilidad, aplicativo regulado a través de la Ley N°® 28112,

Ley Marco de la Administracién Financiera del Sector Publico.
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Se evidencia asi que, en materia de gestion de recursos, no se
puede negar que en nuestro medio existe una progresiva
virtualizacion de importantes procedimientos relacionados a
dicha materia, como son la automatizacion de las Planillas de
Pago, obligaciones del empleador, identificacion de brechas en
recursos humanos, capacitacion en linea y virtualizacion de los
procesos seleccion. Esto indudablemente contribuye a que los
retos y objetivos en materia de gestién de recursos se viabilicen,
no obstante, reafirmamos, el camino aun traza un sendero

significativo de metas por alcanzar y desafios por superar.

Entre brechas por cerrar y caminos por abrir: Las actuales
politicas del sistema de personal utilizadas en las
instituciones publicas a nivel nacional y algunas
particularidades en la Region Huanuco ¢Sera factible la
propuesta de una gestion de recursos humanos
profesionalizado?

Las actuales politicas del Sistema de Gestion de Recursos en el
ambito nacional y regional, se encuentran enmarcadas en un
conjunto de normas legales denominados regimenes laborales,
coexisten asimismo regulaciones especificas o especializadas
para ciertas lineas de carrera, como reglas de accién en el

sistema de recursos humanos.

Consideramos que desde la dacién de la Ley N® 11377 Estatuto
y Escalafén del Servicio Civil en el ano 1950, acompanada de la
creacion del Consejo Nacional del Servicio Civil y el Instituto
Nacional de Administracion Publica (INAP), han existido una
preocupacion normativa por regular la carrera en el sector

publico nacional.

En el ano 1984, se promulgé un nuevo marco normativo para el

sector publico nacional con la publicacién de la Ley de Bases
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de la carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico aprobado mediante Decreto Legislativo N® 276, para el
cual se implementé un conjunto de principios, normas y
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que
corresponden a los servidores publicos que con caracter estable
prestan servicios de naturaleza permanente en la administracion

publica.

Segun postula un documento de trabajo publicado en el afo
2012 por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), en el
Perl ocurrieron cuatro etapas muy definidas en materia de
servicio civil, reformas que han tenido repercusiones positivas y
negativas en las politicas de gestidén de recursos humanos, sin
embargo, consideramos pertinente hacer mencion que la
profesionalizacién del servicio civil, es un reto muy ambicioso y
necesario en el pais, su implementacion es factible, por motivos
que la poblacién se encuentra convencido de la necesidad de
contar con un servicio civil profesionalizado, adecuado a las
circunstancias y exigencias de la modernizacion, y en esta
emergencia sanitaria por la presencia del Covid-19, ha quedado

evidenciado la precaria situacion del servicio publico.

Desde el punto de vista presupuestal y econdémico, la
profesionalizacién del servicio civil, es factible, por motivos que
dicho proceso no demanda presupuestos exorbitantes en su
implementacion, considerando la urgente e imperiosa necesidad
de mejorar los servicios publicos, establecemos que cualquier
demanda adicional a los presupuestos actuales, seran recibidos
y utilizados, con mucha satisfaccién, tratdndose de no postergar
mas la reforma del servicio civil, que tiene por finalidad mejorar

la prestacién de los servicios.
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Las politicas y practicas de gestion de recursos humanos
en las oficinas de personal: Marco normativo y legislacion
vigente.

En al ambito de la gestidbn publica nacional las politicas y
practicas de gestion de recursos humanos se vienen
desarrollando en el marco de los regimenes laborales vigentes
como la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, aprobado mediante
Decreto Legislativo N° 276, coexisten con esta normatividad,
asimismo, la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
regulado por el Decreto Legislativo N° 728, como también la Ley
N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, Decreto Legislativo
que regula el régimen especial de contratacion administrativa de
servicios, Decreto Legislativo N° 1057; y la reciente Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil, anadido a estos regimenes
laborales se encuentran las politicas y practicas de gestién de
recursos humanos de las carreras especiales normadas por la
Ley N2 28091, Ley del Servicio Diploméatico de la Republica, Ley
N? 23733, Ley Universitaria, Ley N° 23536, Ley que establece
las normas generales que regulan el trabajo y la carrera de los
Profesionales de la Salud, Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial, Ley N°® 28359, Ley de Situaciéon Militar de los
Oficiales de las Fuerzas Armadas, Decreto Legislativo N° 1149,
Ley de la Carrera y Situacién del personal de la Policia Nacional
del Peru, Ley N°® 29709, Ley de la Carrera Especial Publica
Penitenciaria, Decreto Legislativo N° 052, Ley Orgéanica del
Ministerio Publico y la Ley N® 29277, Ley de la Carrera Judicial.

Adicionalmente podemos hacer mencién algunas reglas
generales de uso comun que se vienen utilizando como
practicas en la gestion de recursos humanos en el sector publico
nacional y regional, por ejemplo, en los procesos de

reclutamiento de personal, comunmente se vienen utilizando
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tres factores de evaluacion como reglas generales para reclutar
personal, se inicia con un examen de conocimientos, evaluacion

curricular y entrevista personal.

Consideramos de poca exigencia estas practicas de seleccionar
al personal, si bien en algunas épocas han tenido resultados
estos procesos de gestibn de recursos humanos, en la
actualidad, estimamos que no pueden ser lo suficientemente
adecuados; establecemos este criterio en razdén a los pocos
resultados que se vienen logrando en la gestion publica, muchos
estudios concluyen que las organizaciones modernas del siglo
XXI, se preocupan mas por el capital humano, asi como en lo
acontecido en la era industrial, cuando las maquinarias jugaban
un rol importante en la produccion, en las actuales
circunstancias las organizaciones muestran sus ventajas
competitivas y comparativas, sobre la calidad de sus recursos
humanos que cuentan, es mas, las empresas e instituciones
luchan continuamente por contar con el mejor personal, es por
ello, que los procesos de seleccion de personal en nuestros dias
no solo deben considerar criterios generales de evaluacién en
sus politicas de reclutamiento; consideramos necesario la
incorporacion de otros criterios de medicion como la evaluacion
de competencias y el grado de desarrollo de habilidades
blandas.

Por otra parte debemos indicar que las oficinas de personal o
recursos humanos en el ambito de la Region Huanuco,
consideramos que se caracterizan asimismo por desarrollar
otras politicas de personal muy basicas o generales que por si
no garantizan una adecuada gestiébn de recursos humanos,
establecemos por ejemplo, independientemente a los
procedimientos fragiles de reclutamiento que se realizan en el

sector publico nacional, las oficinas de recursos humanos
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desarrollan como politicas de gestidon del empleo acciones
bésicas de control de asistencia, gestion de pago de planillas,
administracion de legajos, desplazamiento de personal,
licencias, movilidad y capacitacion; consideramos que estas
politicas son muy importantes en la gestion del empleo; sin
embargo, establecemos que no pueden ser suficientes a la luz
de los resultados en el sector publico regional. Consideramos
que, de acuerdo a diversos estudios en materia de gestion del
empleo, es importante adicionar a las actuales politicas otras
estrategias en la administracion de personal, como la
incorporacion del planeamiento estratégico en la previsién de las
necesidades de recursos humanos, la organizacién del trabajo,
la gestion del empleo y del rendimiento, asi como la gestion de
la compensacion y el desarrollo de las personas.

Diagnéstico de conocimientos de los funcionarios
publicos: El Plan de capacitacion como una alternativa para
mejorar el desempeno laboral.

Consideramos el desarrollo y crecimiento de las personas como
una de las politicas muy importantes en la administracion de
personal, estas practicas de gestidbn de recursos humanos
orientados a fortalecer y mejorar las competencias individuales
y colectivas en la organizacién deben planificarse, organizarse,

costearse y evaluarse.

Sugerimos que puede ser a través de un documento de gestién
denominado Plan de Desarrollo de las personas o
tradicionalmente conocido como Plan de Capacitacion.

Al respecto, diversos estudios concluyen que las necesidades
de capacitacién y perfeccionamiento del recurso humano en una
organizacibn son tan importantes como la tecnologia,

infraestructura, equipamiento, valores y cultura organizacional;
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empresas publicas y privadas en las actuales circunstancias
compiten, no solo por su desarrollo tecnoldgico, sino también
pugnan por atraer y retener al talento humano, sin embargo,
para nuestra preocupacién y de muchos, estos recursos se ven
cada vez mas escasos en el mercado laboral, es por ello que
urge la necesidad de no descuidar la implementacion de
politicas orientadas al desarrollo de la persona, no solo como
una estrategia para mejorar la productividad en la organizacion,
sino también como una tactica o método de incentivo, la misma
que finalmente puede significar una ventaja competitiva y

comparativa, frente a las demas organizaciones.

Establecemos importante hacer mencidn que el Estado peruano
-en sus tres niveles de gobierno- vienen orientando recursos
econémicos muy importantes en acciones de capacitacion, sin
embargo, los resultados a la luz de nuestras percepciones no
son los mas adecuados, diversos analisis sobre el particular dan
cuentan que estos gastos no estan revirtiendo en la mejora del
servicio publico, consideramos que esta debilidad también
pueden estar presentandose en el ambito de la Regién de
Huanuco, a raiz de los escasos resultados en la ejecucion del

gasto publico.

Al respecto consideramos pertinente hacer mencion lo publicado
por la Abogada Katia Maria del Carmen Nunez Mariscal,
profesional de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y
Rendimiento de la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR, en el Articulo denominado Plan de Desarrollo de las
Personas: Herramienta clave para el servicio publico, manifesto:
«El Estado ha tenido un gasto aproximado de mas de 100
millones de dodlares al afio en capacitacion, segun cifras del
MEF. Preguntémonos, ;Qué cambios ha habido en el servicio

publico como resultado de dicha inversién? Si usted no
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encuentra cambios importantes, una de las razones es que las
capacitaciones en las entidades publicas han sido reactivas, sin
responder a una planificacion adecuada. El Plan de Desarrollo
de las Personas (PDP) es una herramienta de gestion que busca
mejorar el planeamiento de las acciones de capacitacion y
evaluacion en las entidades publicas a través de un conjunto
estandarizado de acciones. Para su elaboracion se considera
como insumos la informacion institucional de las entidades
(vision, mision y objetivos estratégicos) e informacion sobre las
competencias necesarias para el cumplimiento de dichos
objetivos (qué conocimientos, habilidades y aptitudes deben
tener sus trabajadores para cumplir sus objetivos)». [p. 12]
(Nunez Mariscal, 2011)

La enorme movilizacién de recursos publicos en acciones de
capacitacién sufragado por el Estado peruano, consideramos
que pueden encontrarse justificadas, si los resultados pudieran
reflejarse positivamente en la prestacion de los servicios
publicos, sin embargo, nuestra percepcion y del ciudadano en
general, nos manifiestan que el servicio en los diversos
estamentos del Estado, dejan mucho que desear. Establecemos
los motivos de esta deficiencia entre otros a una marcada
carencia de voluntad de los funcionarios y servidores publicos,
anadido a estas deficiencias, podemos indicar que la carencia
de una adecuada politica de gestiébn de recursos humanos,
pueden estar reduciendo la capacidad de gestién en el sector
publico nacional y regional.

La deficiente gestiéon de los recursos humanos en el ambito de
la Regi6on Salud Huanuco, consideramos que pueden estar
ligados a la carencia de un diagnéstico de conocimientos en los
servidores de la Direccion Regional de Salud Huanuco. Dicha
medida se instauraria con el fin de establecer una linea de base
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0 punto de partida conducentes a la ejecucion de un Plan de
Desarrollo de las Personas o comunmente denominado Plan de
Capacitacion, documento de gestion que puede contener a
través de protocolos y procesos estandarizados, un conjunto de
objetivos planificados de las acciones de capacitacion, a partir
de la informacion institucional existentes en el nivel estratégico

y operativo de la organizacién en referencia.

En este contexto, el sector publico nacional cuenta con
diferentes normas legales en materia de gestion de recursos
humanos, en particular en relacion a los procesos que pueden
estandarizar la ejecucidon de las politicas de capacién vy
perfeccionamiento del personal, se tienen los marcos
normativos como el Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba
normas de capacitacién y rendimiento para el sector publico, la
misma que establece las reglas para la capacitacion y la
evaluacién del personal al servicio del Estado, como parte del
Sistema Administrativo de Gestidon de Recursos Humanos,
marco legal que ha sido reglamentado mediante Decreto
Supremo N°¢ 009-2010-PCMy y en materia especifica para
elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas, o Plan de
Capacitacion; se cuenta desde el afio 2013 con la Directiva para
la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio
del Estado, aprobado mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N°? 041-2011-SERVIR/PE, marco normativo que
contiene orientaciones técnicas para la formulacion del Plan de

Capacitacion a nivel del sector publico nacional.

Muy a pesar de la existencia del marco normativo legal vigente
en materia de evaluacién y capacitacién, las Instituciones del
Estado Peruano se muestran reacios al cumplimiento de la
misma; segun el estudio de la demanda de capacitacion en el
Sector Publico nacional, publicado por la Autoridad Nacional del
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Servicio Civil — SERVIR, al 30 de marzo del afio 2014, sélo 148
Entidades del Estado presentaron su Plan Quinquenal de
Desarrollo de las Personas — PDP y 107 su Plan Anual, en
contraste en el mismo ano 2014, no presentaron 252 entidades
del Estado su Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado, lo
mas preocupante, no presentaron su Plan quinquenal 231
instituciones del Estado en los tres niveles de gobierno, cifras
publicadas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, en sus
reportes de entidades que no cumplieron con las presentacion
del PDP anualizado 2014.

Como podemos observar, el poco interés de mejorar las
capacidades de los recursos humanos se traducen en los datos
antes referidos, muy a pesar la normatividad vigente y las
exigencias del érgano rector del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos, éstas se cumplen parcialmente,
es mas, la Region Huanuco viene incumpliendo
consecutivamente en presentar su Plan de Desarrollo de la
Personas Anualizado, consecutivamente desde el afio 2012 al
2014, tampoco ha presentado su PDP quinquenal 2012 — 2016,
cifras publicadas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR.

En contraste a esta poca preocupacion de algunos sectores de
los tres niveles de gobierno, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, a través de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de
Recursos Humanos — GRSRH, ha puesto en marcha un Plan de
Fortalecimiento de Capacidades de las Oficinas de Recursos
Humanos a partir del afno 2013, una serie de acciones
orientadas a mejorar las capacidades de los servidores publicos
del ambito nacional y regional, a través de cursos de
capacitaciéon presenciales y virtuales, no sin antes haber
desarrollado un censo y diagnéstico de conocimientos a los jefes
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y operadores de todas las Oficinas de Recursos Humanos de las
entidades e instituciones publicas del gobierno nacional,
regional y local, Asimismo se efectuaron diagnosticos de
conocimientos a los responsables de los Sistemas
Administrativos de Abastecimiento, Presupuesto Publico,
Modernizacién de la Gestién Publica, Planeamiento Estratégico

e Inversién Publica.

Consideramos en este sentido oportuno, senalar los resultados
del Censo y Diagndstico de Conocimientos, practicados en el
ano 2013 a los Jefes responsables y operadores del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, llevado a
cabo por la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos
Humanos de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR.
En dicho estudio se indica que se han logrado censar a 8,425
gestores publicos que laboran en las Oficinas de personal o
recursos humanos, de los cuales 3,401 pertenecen al Gobierno
Nacional, 2,483 a Gobiernos Regionales y 2,541 a Gobiernos
Locales, en un universo de 1,855 entidades publicas, se detalla
asimismo en dicho estudio que 1,855 son jefes de recursos
humanos y 6,570 son operadores del sistema administrativo en
mencidn. A nivel de la Region Huanuco se detalla que fueron
censados 134 operadores del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos.

El Diagndstico de Conocimientos a las Oficinas de Recursos
Humanos del Estado que se realiz6 entre el 24 y 26 de abril del
ano 2013, segun la Autoridad Nacional de Servicio Civil —
SERVIR, logré identificar y medir brechas de conocimientos de
las personas al servicio de las Oficinas de Recursos Humanos
de las entidades publicas, entre ello podemos mencionar la
participacion de 5,800 Gestores que accedieron a la prueba de

conocimientos via online y 95 servidores de forma presencial,
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pertenecientes a 1,897 entidades publicas de los tres niveles de
gobierno.

En relacion con la Region Huanuco, de 134 Gestores censados
que laboran en las oficinas de Recursos Humanos, solo
participaron 34 servidores, 7 jefes o responsables del sistema
en referencia y 27 operadores

Los resultados del Diagnostico de Conocimientos en el nivel de
Gobierno Nacional, con mayor porcentaje de acierto, llegan al
79%, en el nivel regional 72% y a nivel de gobierno local 67%,
las funciones con mayor conocimiento se encuentran
relacionadas a los procesos de seleccidén de personal, procesos
disciplinarios, desarrollo organizacional, planificacion en
recursos humanos y desplazamiento; mientras las acciones
administrativas con escasos conocimientos que deben
reforzarse son las funciones relacionadas a la negociacion

colectiva, desvinculacion y control de contratos.

Cabe hacer mencion que en el proceso de Diagnéstico de
Conocimientos llevado a cabo por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil a partir del afno 2009 al 2014, participaron los
Sistemas Administrativos de Inversién Publica, Abastecimiento,
Presupuesto Publico, Planeamiento Estratégico y
Modernizacién de la Gestion Publica, los resultados de algunos
de los sistemas administrativos detallados lineas arriba, han sido
analizados y comentados, como es el caso del Sistema de
Presupuesto Publico que a través de una nota periodistica
publicado en el Diario Gestion de fecha 07 de mayo del 2015, el
Abogado Cristian Leon Vilela, Gerente de Desarrollo de
Capacidades y Rendimiento de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil — SERVIR, hace mencién los resultados del
Diagnéstico de Conocimientos que nos parece interesante
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detallar en el presente trabajo de investigacion, manifestd: «A la
fecha, han sido evaluados mas de 26,000 servidores de los seis
sistemas administrativos mas representativos: Planeamiento
Estratégico, Gestibn de Recursos Humanos, Presupuesto
Publico, Modernizacién de la Gestion Publica, Abastecimiento
(compras) e Inversion Publica. Los resultados del DC
[Diagnostico de Conocimientos] muestran cuatro niveles de
calificacién: bajo, medio, superior y destacado. En contra de lo
pensado, para los cuatro niveles de calificacion, los resultados
de servidores que cuentan con grado de maestria son muy
similares respecto de aquellos que solo cuentan con grado de
bachiller. Asi, por ejemplo, en Presupuesto Publico, del total de
servidores con maestria un 23% tiene nivel bajo, porcentaje muy
similar a los servidores que solo cuentan con grado de bachiller,
en donde el 21% se encuentra en el mismo nivel. Lo mismo
ocurre en Planeamiento Estratégico, en el que el porcentaje de
nivel bajo es de 36% con maestria y 39% con bachiller. La
tendencia es la misma en los otros sistemas evaluados». [p. 21]
(Leon Vilela, 2015)

Cristian Le6n Vilela, asume desde su analisis a los resultados
del Diagnéstico de Conocimientos, en el sentido que servidores
publicos con estudios de pos grado y maestria, han logrado
obtener puntajes similares con aquellos operadores de sistemas
administrativos que soélo tiene el grado de bachiller, poniendo en
tela de juicio que los grados académicos de maestria o estudios
de pos grado, no garantizan por si el nivel de conocimientos
optimos en los servidores publicos, andlisis desarrollado por el
indicado abogado y funcionario de SERVIR, en el marco de un
estudio desarrollado por la Universidad del Pacifico, que indica
que sélo uno de cada cinco funcionarios tienen estudios de pos

grado en el ambito laboral publico peruano.
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¢Un enfoque necesario o prescindible?: La meritocracia en
la gestion de Recursos Humanos y su injerencia en la
mejora del gasto publico.

Consideramos importante sustentar la necesidad de
implementar la meritocracia en el Estado peruano. En un
momento tan espinoso de la coyuntura politica del pais,
iniciandose por una marcada desaceleracion de la economia,
conflictos sociales pendientes de solucidn, inversiones mineras
retraidas, actos y sospechas de corrupcién a nivel de gobierno
central, regional y local, como también el advenimiento a las
nuevas elecciones presidenciales, escenario politico poco
propicio para impulsar reformas institucionales. Sin embargo,
debemos indicar que, a la luz de los resultados del escaso gasto
en inversion publica, se hace necesaria la implementacion de la
meritocracia en el ambito del sector publico nacional, como una
estrategia de gestion de recursos humanos, impostergable de

ejecutar.

La gestion de las personas preocupa cada vez mas a quienes
tenemos la responsabilidad de conducir organizaciones en el
sector publico nacional. El Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos ha desarrollado débilmente politicas de
gestién del empleo, ocasionando en el servidor publico, una
escasa cultura por el trabajo y el desarrollo personal, inferimos
que esta debilidad puede haber trastocando incluso la voluntad

de las personas por mejorar su rendimiento en el trabajo.

Frente a esta problematica, establecemos importante vy
necesaria, implementar procesos de mejora continua en la
gestion del empleo. Podemos mencionar por ejemplo la
necesidad de profesionalizar el empleo publico, en todos los
niveles de gobierno, entendiéndose por profesionalizacion,

aquellas politicas de personal que promueven la meritocracia en
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la funcidén publica. Consideramos que es de suma importancia
reformar el equipo de trabajo en las Oficinas de Recursos
Humanos, toda vez que estos sistemas seran los pilares
encargados de implementar las politicas de mejora en la gestion

del empleo.

Consideramos que un sistema meritocratico en el empleo public
puede tener injerencia positiva en mejorar los niveles de
ejecucion del gasto en un determinado nivel de gobierno, las
razones pueden constituirse obvias, en razén que cualquier
accion de gobierno que se encuentren bajo la responsabilidad
de personal idéneo, tendra mejores posibilidades en los

resultados esperados.

En relacién a esta tendencia, consideramos conveniente hacer
mencion la filosofia del Licenciado Francisco Longo Martinez en
su publicacién Merito y flexibilidad La gestion de las personas en
las organizaciones del sector publico, que detalla el talento de
las personas como un activo crucial para las organizaciones, en
un momento de entrada en la sociedad del conocimiento,
manifest6: «La entrada en la sociedad del conocimiento ha
supuesto la conversion del talento de las personas en un activo
crucial para las organizaciones (obeso, 1999 pags. 23 y sigs).
Este hecho esta implicando, por una parte, una pérdida de peso
del trabajo menos cualificado, que tiende a mecanizarse o
externalizarse. Por otro lado, ha convertido en prioritaria la
captacion y el desarrollo de trabajadores cualificados,
portadores frecuentes de ventaja competitiva, cuya gestion
exige formas y métodos muy diferentes de los que han venido
caracterizando a las burocracias empresariales de la era
industrial. La capacidad para atraer, retener y motivar el talento
se abre paso como un distintivo de la gestion contemporanea de
los RRHH [Recursos Humanos]. La construccion de una buena
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“‘marca de empleador” concentra ya los esfuerzos de aquellas
empresas que han reparado en que es necesario ser
competitivas en el mercado del trabajo cualificado para serlo
también en aquel para el que producen sus bienes y servicios».
[p. 32] (Op. Cit.)

Establecemos nuestra opinion al respecto: En efecto la era del
conocimiento viene revolucionando muchos conceptos e
ideologias arraigadas en el manejo de los recursos humanos,
consideramos la filosofia de Longo (en sintonia con otros
destacados estudiosos de las politicas publicas), como
influyentes en la reforma del servicio civil y como una ventana
de oportunidad que el Estado peruano requiere. El mensaje de
la cita en referencia de modo particular, nos hace pensar que los
conocimientos y habilidades de las personas que se involucran
en el trabajo publico y privado, cada vez deben ser mas
competitivas e especializadas, no sélo en la etapa de
reclutamiento, sino que éstas debe  gestionarse
permanentemente en el ciclo laboral. Consideramos necesario
en las actuales circunstancias, establecer adecuadas politicas
de gestién de las personas que motiven el talento de los

recursos humanos.

En relacién al especifico contexto de nuestro andlisis, podemos
también manifestar que las politicas de gestion del empleo en el
ambito de la Regién Huanuco, se encuentran muy distantes a
las recomendaciones de Longo. De conformidad a los conceptos
estudiados por el referido experto, podemos indicar que el
empleo en la Regién Huanuco, se encuentra caracterizada por
una marcada injerencia politica en el reclutamiento de las
personas para los diferentes cargos directivos y de gestion. Se
percibe en el ambito escaza meritocracia en comparacién con

otras regiones del Perl -en los procesos de seleccion de
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personal. Incluso muy a pesar que se cuenta con el Cuerpo de
Gerentes Publicos, la citada regidén en su sede administrativa no
ha contado con ningdn miembro del cuerpo Directivo en el
periodo del gobierno regional aino 2011 al 2014, sin embargo, la
ejecucion del gasto publico ha sido escasa en algunos anos y si
al finalizar dicho periodo mejoraron las estadisticas, éstos se
vieron no obstante empanadas por cuestionamientos de actos

de corrupciéon y mal manejo.

Consideramos que la meritocracia no sélo debe orientarse hacia
los equipos de gestibn u operadores administrativos,
establecemos que es muy necesaria en dicho nivel, sin
embargo, las politicas de gestién de los recursos humanos
deben establecer estrategias meritocraticas de reclutamiento
para los funcionarios, empleados de confianza, directivos,
ejecutivos y especialistas. Las razones podemos compartir a
través de los resumenes en el Documento de Trabajo N° 1-2015
publicado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
denominado Marco Conceptual del Grupo de Directivos Publicos
del Servicio Civil Peruano, manifestaron: «El problema central
del actual segmento directivo es la existencia de insuficientes
recursos humanos profesionales con las competencias
necesarias para gerenciar las entidades publicas del Estado; por
ello se propone un modelo de funcion directiva profesional de
corte gerencial. Este modelo se rige bajo principios de eficiencia,
eficacia, responsabilidad por resultados en la ciudadania y
creacién de valor publico. El acceso se realiza sobre principios
de mérito, cuentan con un espacio de independencia para la
toma de decisiones y son evaluados en funcion a sus resultados.
Los directivos publicos gerencian bajo criterios de creacion de
valor publico, responsabilidad por resultados y racionalidad
econ6mica. Histéricamente el Estado peruano se ha
caracterizado por tener un modelo de direccién publica
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“politizado”. Los directivos publicos han sido en su gran mayoria
empleados de confianza de la Alta Direccion de las entidades
publicas. Si bien es cierto, existe un margen racional para la
contratacién de empleados de confianza, un porcentaje muy alto
para la confianza genera margenes de discrecionalidad que
impiden la profesionalizacion de la funcion directiva en beneficio
de los ciudadanos». [pp. 9 y 18] (Autoridad Nacional del Servicio
Civll - SERVIR., 2015)

Una de las tareas centrales de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, consideramos, es profesionalizar el sector publico
Nacional. No obstante los resultados se encuentran lejos de ser
realidad en el caso peruano, por motivos de la escasa
implementacion de la nueva Ley del Servicio Civil, muy a pesar
que la entidad rectora del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos viene invitando y regulando el transito a la Ley del
Servicio Civil, pocas entidades han suscrito los respectivos
convenios para el cumplimiento de la misma; en el caso de la
Region Huanuco, sélo dos entidades publicas a la fecha
suscribieron el convenio respectivo, como son: la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco y la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado Rupa Rupa, sin embargo la sede
del Gobierno Regional Huanuco, muestra poco interés por dicho
proceso, es mas, los Cargos Directivos en dicho gobierno
regional han sido designados por confianza y muy cercanos a la
parte politica en su gran mayoria, prescindiendo las politicas y
acciones meritocraticos que deben regir a nivel del mencionado
gobierno, consideramos que estas practicas clientelares de
seleccionar a los gestores publicos, en el futuro puede traer

pocos resultados.

Establecemos nuestro comentario en relacion a los altos

porcentajes de cargos de confianza designados por apego
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politico, al respecto creemos que es poco saludable designar
elevados cargos directivos por cuestiones de simpatia o
afinidades politicas, si el designado reune los requisitos o perfil
del puesto o cargo en particular, consideramos de adecuado
dicha designacion, sin embargo se corre el riesgo que el
funcionario incline sus decisiones hacia la voluntad del politico a
quien debe su cargo, la misma que muchas veces se encuentran
orientadas al exceso y la falta de transparencia; sostenemos
nuestro comentario en las palabras del distinguido Docente
Universitario, Director del Departamento de Gobierno,
Administracién y Politicas Publicas del Instituto Universitario
Ortega y Gasset; Doctor en Ciencia Politica y Sociologia por la
Universidad Complutense de Madrid, Licenciado en Derecho y
Licenciado en Filologia; Manuel Villoria Mendieta, quien
manifestd: « (...) en una Administracion pre-burocratica el
empleado publico es generalmente reclutado por la autoridad
que lo nombra entre las personas afines ideolégica y
personalmente, es seleccionado por el poder politico al que sirve
sin controles internos y externos, se busca en él la lealtad firme,
y se prefiere a personas conectadas al partido politico, y dentro
del partido, a la faccion del que lo nombra. Esto es posible, en
el caso peruano, por la proliferacién de cargos de confianza
politica, como mecanismo para evitar la seleccién y promocion
en base a méritos. La buena evaluacion del rendimiento del
empleado publico esta ligada, mas que al mérito, a la fidelidad y
disciplina para con los responsables politicos de quien depende,
incluso mas allad de las dependencias formales. Las normas
juridicas no tienen por qué representar un impedimento para la
consecucién de objetivos politicos. No existe seguridad en el
empleo, ni formacién reglada, ni carrera definida, ni planificacién
de recursos humanos, entre otros muchos déficits. Este tipo de
Administracién se sitia en sistemas politicos donde el
prebendalismo es el rasgo comun de los partidos, el Estado de
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Derecho es débil y la corrupcion alta. Este modelo hace dificil la
industrializacion y el desarrollo». [p. 19] (Ib.)

Consideramos el analisis de Manuel Villoria Mendieta un
ingrediente muy importante en nuestra tesis al insistir que la
escasa ejecucion del gasto en el ambito del sector publico
nacional y en particular en la Region Huanuco, pueden tener sus
causas en los elevadas rotaciones de cargos de confianza por
voluntad politica, la mencionada regién se encuentra muy
ausente en el disefio de politicas meritocraticos de gestion de
recursos humanos, lo manifestado por el experto nos indica que
los funcionarios designados por voluntad de la autoridad politica
son removidos con facilidad de los cargos publicos, por su

situacién de confianza.

Al respecto juzgamos pertinente hacer mencion la entrevista por
el destacado consultor internacional Dr. Carlos Eduardo
Paredes, al Especialista en Desarrollo Politico y Econémico,
Economista James A. Robinson, Profesor de Gobierno en
Harvard, publicado en el Diario Gestion de fecha 11 de junio del
ano 2014, en el articulo denominado «Falta de burocracia es un
problema politico, no hay solucion tecnocratica», manifesto: «El
guru en materia institucional advirti6 de la necesidad de
erradicar el clientelismo del Peru. Resalté la importancia de una
democracia profunda y la reforma de las instituciones para no
poner en riesgo la sostenibilidad. Carlos E. Paredes. En el libro
“Por qué fracasan los paises” menciona pocos paises capaces
de sostener su crecimiento. ¢ Por qué el Perl no sale en la foto?
Lograr tener estabilidad macroecondémica no es suficiente para
considerar un cambio fundamental en las instituciones. Mi
lectura es que el Peru aun tiene un Estado débil, clientelista y
sin servicio civil, con un sistema fiscal muy inadecuado y muchos

problemas para ejercer su autoridad en buena parte del
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territorio. Creemos que el Perl no estaria en este set de paises
(capaces de sostener su desarrollo) porque no hemos visto esta
transformacion de sus instituciones. ;Cual es la clave para
construir un Estado? Hay que entender los incentivos politicos.
Por ejemplo, la falta de servicio civil viene porque el Estado es
una herramienta para controlar el poder, dar contratos a
personas que te apoyan. La falta de burocracia es un problema
politico y no hay soluciones tecnocraticas para eso». [p. 16]
(Fernando Alegria, 2014)

Establecemos nuestra opinidén indicando que el analisis politico
del Economista James A. Robinson, guarda mucha relacion con
los acontecimientos que el gobierno actual del Estado peruano
viene afrontando diversos actos de corrupcion en los tres
niveles de gobierno; se encuentran en procesos de investigacion
por supuestos malos manejos de los fondos publicos del Estado,
consideramos que este problema puede estar ligado a una débil
meritocracia en los procesos de seleccion de los recursos
humanos; el Peru requiere soluciones tecnocraticas, afirma el
indicado economista, razones que podemos compartir a la luz
de los acontecimientos, gobiernos regionales con baja ejecucion
del gasto y pocos resultados en la mejora de los indicadores

sociales.

La propuesta de una profesionalizacion en este contexto:
las razones de su novedosa teoria o simple continuidad de
reforma.

El concepto de profesionalizacion del empleo, se viene
utilizando recientemente en el lenguaje publico nacional,
estimamos por motivos de la implementaciéon de la Ley del
Servicio Civil en las esferas del Estado peruano.

Consideramos novedoso el tema en particular, a raiz de la

introduccibn de algunas nuevas estrategias es su
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implementacion, desde la aprobacién de la Ley N° 3057 Ley del
Servicio Civil, su reglamento y herramientas de implementacion,
marcan la diferencia en la presente reforma, en contraste con
las medidas de cambio del servicio civil, implementadas en

décadas anteriores.

En las primeras reformas del empleo publico llevadas a cabo en
los anos noventa en el Pert, el Estado se limit6 mas a la
reduccion de personal, que a la propia reforma; en las actuales
circunstancias, creemos que la reforma del servicio civil viene
logrando ciertos resultados positivos, a la luz de la reciente
evaluacién del servicio civil peruano desarrollado por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) en el diagndstico
institucional del servicio civil en América Latina, en donde el
Pert avanz6 mas que otros paises de la region en realizar
mejoras en su servicio civil, al pasar de 29 a 41 puntos sobre

una escala de 100.

Consideramos novedoso el tema en particular, asimismo por
motivos que la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR,
viene implementando en la presente reforma, lineamientos
innovadores conducentes a la profesionalizacién del servicio
civil, desde el establecimiento de una ruta que las entidades
publicas deberan seguir para transitar al régimen de la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil, compuesta por etapas que
implican desde una revisidn de la situacion actual de la entidad
a trasladarse al nuevo régimen, seguido por un analisis
situacional de la entidad para continuar con la aplicaciéon de
mejora de sus instrumentos de gestion, la misma que una vez
aprobados, pueden llevar a cabo la implementacion a través de

concursos, en los nuevos puestos establecidos en el proceso.
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Al respecto creemos conveniente detallar los ultimos resultados
del proceso en referencia, en expresion del Presidente Ejecutivo
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, abogado por la
Pontificia Universidad Catélica del Peru y candidato a Master en
Derecho Constitucional, Juan Carlos Cortés Carcelén, quien
detalla algunos logros alcanzados en el proceso actual de
reforma del servicio civil peruano, en la entrevista concedida a
Omar Mariluz Laguna en el Diario Gestion de fecha cinco de
agosto de 2015, manifesto: «A la fecha ya hay mas de 160
entidades publicas que estan adecuando sus procesos al nuevo
régimen Servir [Ley N°? 30057 Ley del Servicio Civil, y ya hay 14
instituciones que podrian empezar a contratar. Es que son
diferentes etapas. Y cada una lo estd haciendo en funcién a
varios aspectos como cuan grande es, cuantas funciones tiene,
qué roles tiene, y cuan atrasada puede estar; porque hay
entidades que son pequenas o ya han venido avanzando, por
ejemplo, las reguladoras. Son 14 instituciones del poder
ejecutivo que estdn sumamente avanzadas, como el Ministerio
de Economia y Finanzas, Justicia, Defensa, Servir, Ceplan,
Concytec, la agencia de compras de las Fuerzas Armadas y
algunas reguladoras». [p. 14] (Mariluz Laguna, 2015)

3.1.2. Definicion de términos basicos.
Los términos basicos presentados han sido extraidos de las Normas
para la Gestién del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos en las Entidades Publicas, emitidas por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, a través de la Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH.

. Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos:
Es el sistema que establece, desarrolla y ejecuta la politica de
Estado respecto del servicio civil, a través del conjunto de

normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
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técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la
gestidon de los recursos humanos. Comprende los subsistemas
previstos en el articulo 5% del Decreto Legislativo N° 1023.
Subsistema: Es un conjunto de procesos interrelacionados que
forman parte del Sistema, se ubica en el primer nivel de
desagregacién del Sistema.

Proceso: Es un conjunto de actividades relacionadas entre si;
las cuales transforman elementos de entrada en bienes y/o
servicios para los clientes internos o externos de la entidad. Se
ubica en el segundo nivel de desagregacion del Sistema; un
proceso es parte de un subsistema determinado y se
descompone a su vez en una o mas actividades.

Actividad: Es un conjunto de tareas afines y coordinadas
requeridas para lograr un resultado, las cuales siguen una
secuencia légica dentro del proceso.

Producto: Constituyen los resultados intermedios o finales
(salidas) de un proceso determinado.

Oficina de Recursos Humanos o las que hagan sus veces:
Es la unidad organica responsable de la gestidén de los recursos
humanos en las entidades, que implementa las disposiciones
que emita SERVIR como ente rector del Sistema.

Puesto: Es el conjunto de funciones y responsabilidades que
corresponden a una posiciéon dentro de una entidad, asi como
los requisitos para su adecuado ejercicio. El puesto podra tener
mas de una posicion siempre que el perfil de este sea el mismo.
Posicién: Cada uno de los ocupantes que puede tener un
puesto con un unico perfil.

Gestion por Procesos: Enfoque metodolégico que sistematiza
actividades y procedimientos, tareas y formas de trabajo
contenidas en la “cadena de valor, a fin de convertirlas en una
secuencia, que asegure que los bienes y servicios generen
impactos positivos para el ciudadano, en funcién de los recursos
disponibles.
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Indicador: Es una medida asociada a una caracteristica del
resultado, del bien y servicio, del proceso y del uso de los
recursos; que permite a través de su medicidon en periodos
sucesivos y por comparacion con el estandar establecido,
evaluar periddicamente dicha caracteristica y verificar el
cumplimiento de los objetivos planificados.

Metas: condiciones futuras o niveles de desempefio que se
intenta alcanzar. Son puntos finales que guian la acciéon. Pueden
ser tanto de corto como de largo plazo. Las metas cuantitativas,
frecuentemente mencionadas como “objetivos”, incluyen un
valor numérico o un rango.

Mision: Funcion global de una entidad. La mision responde a la
pregunta: ;Qué esta intentando alcanzar la entidad? La misién
pude definir quiénes son los destinatarios de los bienes y
servicios a ser atendidos, las competencias esenciales o la
tecnologia utilizada. Declaracion que describe el propdésito o
razon de ser de una entidad.

Procedimiento: Es la descripcion de forma especifica y
detallada del ultimo nivel desagregado del proceso, de cédmo se
lleva a cabo. Son las instrucciones, pautas, pasos que describen
la forma de ejecutar un proceso.

Producto: Bien o servicio creado por el proceso.

Manual de Perfiles de Puestos (MPP): Es un documento
normativo que describe de manera estructurada todos los
perfiles de puestos de la Entidad, desarrollados a partir de la
estructura organica, el Reglamento de Organizacién vy
Funciones (ROF), el Cuadro para Asignacion de Personal (CAP)
o el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), a que se refiere la
Ley n.? 30057, Ley del Servicio Civil.

Puesto: Es un conjunto de funciones y responsabilidades que
corresponden a una posicion dentro de una entidad, asi como
los requisitos para un adecuado ejercicio. Se encuentra descrito
en los instrumentos de gestidn de la entidad.
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Habilidades: Cualidades de las personas que son inherentes a
sus caracteristicas personales y/o son adquiridas por la practica
constante.

Competencias: Caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos visibles para el desempeno laboral exitoso,
involucra de forma integrada el conocimiento, habilidades vy
actitudes, las cuales son el factor diferenciador dentro de una
organizacion y contexto determinado.

Seleccion de Personal: Provee informacion para definir las
bases de los concursos publicos de méritos y las técnicas de
evaluacién de seleccion de personal, segun las funciones y
requisitos de los puestos a cubrir.

Induccién de personal: Brinda informacién al nuevo servidor
publico sobre su misién y funciones a realizar, su ubicacion,
lineas de jerarquia y supervision; asi como coordinaciones
principales.

Capacitacion de Personal: Es una fuente de informacién
complementaria para planificar y diseflar programas de
capacitaciéon y desarrollo del personal.

Gestion del desempeiio: Provee informacion basica para
establecer criterios de medicion del desempenio.

Progresion en la carrera: Los perfiles de puestos proveen
informacion de funciones y requisitos necesarios para ocupar un
puesto vacante en un determinado nivel de una familia de
puestos, contribuyendo asi ésta herramienta, en el desarrollo de
los concursos publicos de méritos que se realizan para la
progresion de la carrera.

Contratacion de personal: Provee informacion para elaborar el
contenido del objetivo de la contratacion, la ubicacién y la
denominacion del puesto; asi como de las funciones a realizarse
por parte del trabajador.

Cuadro para Asignacion de Personal Provisional:
Documento de gestién Institucional de caracter temporal que
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contiene los cargos definidos y aprobados de la entidad sobre la
base de su estructura organica vigente en su ROF, cuya
finalidad es viabilizar la operacion de las entidades publicas
durante la etapa de transicién del sector publico al Régimen del
Servicio Civil previsto en la Ley N° 30057.

. Reglamento de Organizacion y Funciones: Es el documento
técnico normativo de gestidén institucional que formaliza la
estructura organica de la Entidad, orientada al esfuerzo
institucional y al logro de su mision, vision y objetivos. Contiene
la visién, mision, las funciones generales de la Entidad y las
funciones especificas de los érganos y unidades organicas,
estableciendo sus relaciones y responsabilidades.

o Manual de Organizacion y Funciones: Es un documento
técnico normativo de gestion institucional donde se describe y
establece la funcion basica, las funciones especificas,
responsabilidades, atribuciones, los requisitos y las relaciones
de autoridad, dependencia y coordinacion de los cargos.

3.2. Objetivos del Plan de Gestion.

3.2.1.

3.2.2.

General.

Mejorar los procesos y la organizacion del Sistema Administrativo de
Gestién de Recursos Humanos en el ambito de la Direccion Regional
de Salud Huanuco a fin de reducir las constantes quejas reclamos y
denuncias de los usuarios, por la marcada deficiente prestacion de
los servicios y asimismo contribuir a la implementacién de nuevas
politicas de gestion del empleo, en el marco del nuevo régimen del
Servicio Civil.

Especificos

Objetivo Especifico 1

Fortalecer el proceso de planificacidén de las necesidades de personal
en la Direccidén de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la

Direccién Regional de Salud Huanuco.
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Objetivo Especifico 2

Implementar procesos de contratacion de personal con mayores
niveles de exigencias y rigurosidad en el Sistema Administrativo de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud Huanuco.

Objetivo Especifico 3

Implementar Cursos y Capacitaciones dirigidos al personal,
adecuadamente planificados y articulados, con los objetivos
institucionales del Sistema Administrativo de Gestién y Desarrollo de
Recursos Humanos, en la Direccién Regional de Salud Huanuco.

Objetivo Especifico 4

Implementacion de una adecuada Organizacién en la Direccién de
Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud Huanuco.

Objetivo Especifico 5

Analizar y proponer acciones para la Implementacion del Proceso de
Transito al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley N° 30057, en la
Direccion Regional de Salud Huanuco, a fin de mejorar los procesos
técnicos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, utilizando el marco normativo y lineamientos aprobados
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

3.3. Estrategias.
Partiendo de la formulacion inicial del problema de investigacién, se ha
efectuado el diagnéstico organizacional de la Direccién Regional de Salud
Huanuco, utilizando las metodologias propuestas por Kast y Rosenzweig para
el andlisis interno y la de Collerette y Schneider para el analisis del Entorno,

permitiéndonos validar la problematica.

159



3.4.

A partir de la problematica validada metodoldgicamente, se procede a

desarrollar los productos propuestos para solucionar dicha problematica. El

desarrollo de los productos considera los siguientes aspectos:

Recopilacion de informacion de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, en relacion a los documentos de gestion vigentes.

Analisis de las funciones de cada unidad orgénica, en la Direccion
Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos en contraste
con los documentos de gestién.

Realizacion de entrevistas al personal Directivo y Administrativo de la
institucidn, en relacién al clima organizacional, grado de satisfaccién
por los servicios recibidos y diagndstico de conocimientos.
Identificacion de los nudos criticos en los procesos de gestién de
recursos humanos, precisando las unidades organicas que vienen
interviniendo en dichos cuellos de botella en la prestacién de los
Sservicios.

Diserio de productos para solucionar los problemas encontrados,
como la deficiente planificacién de las necesidades de recursos
humanos, capacitacidén, procesos de seleccidén y contratacion, asi
como la poca o nula implementacién del nuevo régimen del Servicio
Civil.

Realizar los estudios de viabilidad y factibilidad de cada uno de los
productos propuestos.

Recopilar bibliografia general y de especialidad, para sustentar las
recomendaciones establecidas en el presente trabajo de
investigacion.

Efectuar el andlisis gerencial tanto de los objetivos propuestos
(pertinencia e importancia) como de los productos con los cuales se
logrardan alcanzar dichos objetivos, también la conclusiones vy
recomendaciones del presente trabajo de investigacion.

Productos.

El trabajo de investigacion presenta cinco productos: 1.Politica de Gestion de

Recursos Humanos, 2. Reglamento Interno de Trabajo (relacionado al
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proceso de seleccion y contratacion de personal), 3. Plan de Capacitacion, 4.
Actualizacién del Reglamento de Organizacion y Funciones y 5. Informe
Técnico: Transito a la Ley Servir, los cuales permitiran mejorar la calidad de
los procesos de gestion de recursos humanos en el marco de la politica de
gestion del empleo que se viene implementando en la administracion publica
y cuyo eje principal es la prestacion eficiente de los servicios publicos.

La actualizacion del Reglamento de Organizacién y Funciones relacionados
a la Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos vy
demas productos descritos, son importantes, por cuanto las funciones y
acciones que conlleva dichos productos contribuirdn en solucionar los
problemas descritos en el presente trabajo de investigacién, que amerita
explicar en detalle, en el siguiente orden:

Producto 1

Politica de Gestion de Recursos Humanos.

Documento técnico de Gestibn de Recursos Humanos, que contiene
lineamientos en materia de gestién de personal, los mismos que guiaran los
procesos de administracion de puestos, seleccion, vinculacién, induccion,
desplazamientos, evaluacion de desempenfo, capacitacion y progresion en la
carrera que desarrolla el Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos, en la Direccion Regional de Salud Huanuco, en el marco de su
competencia establecidos por la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

Este producto contiene una introduccion, alcances, base legal, lineamientos

generales y especificos, desarrollados en el anexo N° 01.

Producto 2

Directiva: Reglamento Interno de Trabajo (relacionado al proceso de
seleccidn y contratacion de personal).

El Reglamento Interno de Trabajo en un documento técnico de gestion de
personal, contiene acciones mediante los cuales se desarrollara los Procesos
de Seleccion y Contratacién de Personal, en la Direccion Regional de Salud
Huanuco, desde la etapa de requerimiento, consolidacién, evaluacion técnica,

evaluacion curricular, entrevista personal y evaluaciéon de competencias.
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El producto en referencia, ayudara a desarrollar procesos de reclutamiento de
personal mediante cuatro factores de evaluacion, con el propésito de
seleccionar profesionales y técnicos adecuados e idoneos a los puestos
requeridos; contiene una introduccién, objetivos, alcances, aspecto legal y
bases administrativas para el proceso, los mismos que se encuentran

desarrollados en el anexo N° 02, del presente trabajo de investigacion.

Producto 3

Plan de Capacitacion.

El Plan de Capacitacion o Plan de Desarrollo de las Personas, es un
documento técnico de gestidén de recursos humanos, en el que se encuentran
detalladas las acciones de capacitacidon a desarrollarse en el Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, comprende cursos, talleres
y seminarios relacionados a temas sobre modernizacidn de la gestién publica,
régimen laboral del Servicio Civil, simplificacion administrativa, seguridad y
salud en el trabajo, los mismos que ayudaran a mejorar las competencias de
los servidores en la Direccion Ejecutiva de Gestidn y Desarrollo de Recursos
Humanos.

El producto en referencia, ayudara a dicha unidad organica, en planificar sus
necesidades de capacitacion, orientadas a mejorar las competencias de los
servidores nombrados y contratados en dicha entidad, previa necesidad real
de formacién, diagndstico de conocimientos y articulado a los objetivos
institucionales.

El Plan de Capacitacion o Desarrollo de las Personas, contiene: presentacion,
aspectos generales, objetivos, evaluacién, tipos y modalidades de
capacitacion, asi como cronograma de actividades; desarrollados
integramente en el anexo N° 03.

Producto 4

Proyecto: Actualizacion del Reglamento de Organizacion y Funciones.
El Reglamento de Organizacion y Funciones de la Direccion Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, se encuentra actualizada en
razén a las normas y lineamientos dictados por la Autoridad Nacional del
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Servicio Civil, comprende la gestion de siete (07) subsistemas, conforme a lo
establecido en el articulo 3° del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil aprobado por el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM.

El Reglamento de Organizacién y Funciones contiene funciones relacionadas
a Planificaciéon de politicas de recursos humanos, Organizacién del trabajo y
su distribuciéon, Gestion del empleo, Gestién del rendimiento, Gestién de la
Compensaciéon, Gestion de desarrollo y capacitacién, Gestidbn de las
relaciones humanas y sociales, desarrollados en el anexo 04, del presente

trabajo de investigacion.

Producto 5

Informe Técnico: Transito a la Ley Servir.

El Informe Técnico, detalla el estado situacional de la implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil en el Direccion Regional de Salud, asimismo
contiene acciones necesarias para el desarrollo del proceso de transito al
citado nuevo régimen laboral.

Conforme al numeral 2 del documento "Lineamiento para el transito de una
entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley 30057", aprobado por
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, la ruta para
pasar al nuevo régimen del Servicio Civil, es el siguiente:

El Informe Técnico, contiene: Introducciéon, marco legal, andlisis situacional

de la entidad, conclusiones y recomendaciones, desarrollados en el anexo 05.
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4.1.

Capitulo IV
Propuesta de Implementacion

Identificacion de Recursos Criticos.

Los productos identificados en el presente trabajo de investigacién en la

Direccion Ejecutiva de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, pueden

tener los siguientes nudos criticos.

41.1.

Recursos Humanos.

En el analisis del Subsistema Psicosocial; se identific6 como brecha
que, en materia de recursos humanos, la Institucién no cuenta con
lineamientos que orienten el proceso de seleccidn y contratacion de
personal, con mayores niveles de exigencia, ademas, este capital
humano no cuenta con perfil especializado requerido para realizar
actividades relacionadas al desarrollo de los productos propuestos;
puesto que deberian tener estudios y/o maestrias en gestion vy

desarrollo de recursos humanos.

En lo que respecta a la cantidad de los recursos humanos con el que
actualmente cuenta la Direccidn Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, no es suficiente para desarrollar las funciones en
dicha Unidad Orgénica; siendo este un punto critico, toda vez que ello
no permite cumplir las funciones que deben implementarse en el
marco de la nueva gestién del empleo, disefiadas por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil. Ante ello, una de las acciones que debera
efectuarse es evaluar las competencias que tiene actualmente el
capital humano, y de ser el caso debera implementarse las
capacitaciones y/o talleres, recomendadas como un producto mas, en
el presente trabajo de investigacién.
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4.1.2.

4.1.3.

Otro factor que es importante considerar es la gran rotacién que tiene
el personal contratado, ya sea por ofertas laborales relacionados a su
remuneracion y/o la necesidad de cambiar de ambiente en el trabajo.
Asimismo, se identifico que en los procesos de seleccidén de personal
no se solicitan con experiencia, capacitacion, especializacion en

gestidén de recursos humanos.

Recursos Financieros.

En lo que respecta al Recurso financiero para lograr el Plan de
Capacitacion o Plan de Desarrollo de las Personas, y su
correspondiente ejecucion, demandara orientaciones presupuestales
para su implementacion, sin embargo, debemos indicar que es
prioridad del marco normativo legal vigente que las entidades del
sector publico general, consideren en sus presupuestos anuales, para
el financiamiento de acciones de capacitacion, previa aprobacién del
Plan de Desarrollo de las Personas - PDP.

Si bien es cierto en el Plan Operativo Institucional se esta programado
las actividades de la Direccion Ejecutiva de Gestidn y Desarrollo de
Recursos Humanos, los recursos para el Plan de Capacitacion o Plan
de Desarrollo de las Personas no pueden realizarse con el
presupuesto antes indicado, estos gastos deben de realizarse con
presupuestos adicionales o programados, en ese sentido el recurso

financiero es critico y debe ser materia de programacion.

Recursos Logisticos.

En materia de recursos materiales, infraestructura y equipos, la
ejecucion de los productos consideramos que no es critico, por cuanto
la entidad dispone de los materiales suficientes y necesarios para
implementar las recomendaciones, el mismo que traducido en

productos, pueden desarrollarse sin ningun inconveniente.
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4.1.4.

Para la implementacién del Trabajo de investigacion se estaria
empleando recursos basicos, como por ejemplo utiles de escritorio,
equipos de cémputo, copias, y el personal; y que no significaria utilizar
otros recursos, por lo sefalado, el recurso logistico no es un recurso

critico.

Recurso Tiempo.

En lo que respecta al tiempo propuesto para la implementacién del
Plan Trabajo, se esta proponiendo 03 arnos del 2018 al 2020,
considerando las actividades y productos que se plantean; los
mismos que comprende elaboracién de politicas, planes, proyectos
de directivas, y demas instrumentos que permitan generar las
condiciones para la implementacion de los productos propuestos en
la Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.
Asimismo, el periodo considerado contempla la sostenibilidad de las

acciones.

En relacién con el recurso tiempo, consideramos que no es critico,
por motivos que el investigador y los actores involucrados en el tema,
disponen del tiempo para desarrollar los productos, los mismos que
se encuentran dentro del periodo que demanda implementar las
recomendaciones del presente trabajo de investigacion, que sera
entre el 2018 al 2020.

4.2. Actores.

Los funcionarios y servidores que participaran en la implementacion de los

productos son:

Consejeros Regionales
Gobernador Regional
Gerencia de Desarrollo Social
Director Regional de Salud
Equipo Técnico de Gestion.

Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos
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4.3.

. Director Ejecutivo de Planeamiento Estratégico

. Director de Asesoria Juridica
. Especialista Administrativo

. Asistente Administrativo

. Técnico Administrativo.

Arquitectura Institucional.
La organizacién para implementar los productos propuestos en el presente
trabajo de investigacion tendra la siguiente complejidad:

DIRECCION EJECUTIVA DE
GESTION Y DESARROLLO
DE RECURSOS HUMANOS

SECRETARIA DEL

PROCEDIMIENTO

ADMINISTRATIVO
DISCIPLINARIO

SECRETARIA

DIRECCION DE
DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS

DIRECCION DE GESTION DE
RECURSOS RECURSOS
HUMANOs

UNIDAD DE PLANIFICACION DE
POLICAS DE RECURSOS
HUMANOS

UNIDAD DE CAPACITACION Y
POLITICAS DE RRHH

UNIDAD DE DESARROLLOE

UNIDAD DE ORGANIZACION DEL
TRABAJO Y SU DISTRIBUCION

INVESTIGACION DE RRHH

UNIDAD DE GESTION DEL
EMPLEO

UNIDAD DE GESTION DE
LAS COMPENSACIONES

UNIDAD DE GESTION DE
LAS RELACIONES

HUMANAS Y SOCIALES

Grafico 6. Direccion Regional de Salud Huanuco — Organigrama Estructural propuesto.
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4.4. Metas periodo de 3 aios.

Para la determinacion de las metas del Trabajo de Investigacion y para la

mejora del Sistema Administrativo de Recursos Humanos, en la Direccidon

Regional de Salud Huanuco, durante el periodo 2018 — 2020, es importante

determinar los productos, el objetivo, tareas y periodo de ejecucidn, lo cual se

detalla en el siguiente cuadro:

Tabla 13
Detalle de productos, objetivos, tareas y metas en el trabajo de
investigacion.
- 2018 2019 2020
Producto Objetivo Tareas/metas | oo
Recabar informaciéon sobre las
Objetivo po_lltlcas de recursos humanos X
Especifico 1: emsteptes y analizar sus
Fortalecer el falencias
roceso de Desarrollar 'y elaborar las X
I:nificacién de politicas de recursos humanos.
P las Convocar a reunion del equipo de
Producto 1: . gestion para la validacion de las X
Politica de ne:gig:?:ﬁ ldae politicas propuestas.
Gestion de pDirecci(’)n de Gestionar ante la Oficina de
Recursos Gestion Asesoria Juridica, el Informe X
Humanos. y Legal.
Desarrollo de . -
Aprobacion de las politicas de
Recursos iy X
Humanos de la gest]on de recursos hpmanos.
. > Registro, difusion e
Direccion . L, X
Regional de |mplem_er_1,ta0|on. .
Salud Hu4nuco Supervisién y Monitoreo de la
" aplicacion de las politicas X X X X X
desarrolladas.
Objetivo Recabar informacion sobre las
Especifico 2: dlrlectl\(gs de los prlocesosr de X
Implementar seleccion delpersonal y analizar
Producto 2: procesos de sus deficiencias y debilidades.
Directiva'. contratacion de Desarrollar el Reglamento
; Interno de Trabajo (relacionado al
Reglamento  personal con lecci6 X
Interno de mayores proceso de seleccion
Trabaio niveles de contratacién de personal).
(relacionjado exigencias Convocar a reunion del equipo de
al oroceso T u?osidad eyn gestion para la validacion del X
de seleccién gel Sistema Reglamento Interno de Trabajo.
Administrativo Gestionar ante la Oficina de
contrgtacién de Gestion y Asesoria Juridica, el Informe X
de personal). Desarrollo de kegatl). i6n del Redl
RECUISOS probacién del Reglamento X
Humanos de la Interno de Trabajo.
Direccion Registro, difusién e X

implementacién.
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Producto

Producto 3:
Plan de
Capacitacién

Producto 4:
Proyecto:
Actualizacié
n del
Reglamento
de
Organizaci6
ny
Funciones.

Objetivo

Regional de
Salud Huéanuco.

Objetivo
Especifico 3:
Implementar

Cursos y

Capacitaciones
dirigidos al
personal,
adecuadament
e planificados y
articulados, con
los objetivos
institucionales
del Sistema
Administrativo
de Gestion y
Desarrollo de
Recursos
Humanos, en la

Direccidén
Regional de

Salud Huanuco.

Objetivo
Especifico 4:
Implementacion
de una
adecuada
Organizacion
en la Direccién
de Gestion y
Desarrollo de
Recursos
Humanos de la
Direccién
Regional de
Salud Huéanuco.

2018

Tareas/metas |

2019 2020
n 11 11

Supervisién y Monitoreo de la
aplicacion de Reglamento
Interno de Trabajo (relacionado
al proceso de seleccién y
contratacion de personal).
Recabar la informacion
relacionada a las acciones de
capacitacién y evaluar su
impacto.

Proponer la conformacién del
Comité de Planificacion de la
Capacitacion.

Desarrollar el Diagnéstico de las
necesidades de Capacitacion.
Elaborar el Plan de Desarrollo de
las Personas de la Direccion de
Recursos Humanos.

Convocar a reunién del Comité
de Planificacion de la
Capacitacién, para validar el
Plan de Capacitacién (Plan de
Desarrollo de las Personas).
Gestionar ante la Oficina de
Asesoria Juridica, el Informe
Legal.

Aprobacion del Plan de
Capacitacién.

Registro, difusién e
implementacion.

Supervisién y Monitoreo de la
aplicacion del Plan de
Capacitacion.

Recabar el Reglamento de
Organizacion y Funciones
vigente, y analizar sus
debilidades y fortalezas.
Desarrollar el nuevo Reglamento
de Organizacién y Funciones.
Proponer ante la Direccién
Ejecutiva de Planeamiento
Estratégico su validacion y
consolidacién respectiva.
Convocar a reunion del equipo
de gestién para la validacién del
nuevo Reglamento de
Organizacion y Funciones.
Gestionar ante la Oficina de
Asesoria Juridica, el Informe
Legal.

Gestionar ante el Gobierno
Regional Huéanuco, la
aprobacion de la modificacion
del ROF.

Obtener el Informe Legal
correspondiente de la Gerencia
de Asesoria Legal del Gobierno
Regional Huanuco.

X X X X X
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Producto Objetivo Tareas/metas 20|1 8 I 20|1 o I 2I02(I)I
Acuerdo de Consejo Regional,
aprobando la modificacion del X
Reglamento de Organizacion y
Funciones.
Aprobacion del nuevo ROF de
DIRESA HCO, mediante X
Ordenanza Regional.
Registro, difusion e X
implementacion.
Supervl|§|on y Monitoreo de su X X X
aplicacién
Objetivo Recabar informacion sobre el
Especifico 5:  grado de conocimiento respecto X
Analizar y al citado proceso de transito.
proponer Evaluar el estado situacional del
acciones para proceso de transito al nuevo X
la régimen del Servicio Civil.
Implementacién Elaborar el informe técnico
del Proceso de respecto a las acciones a seguir X
Transito al para el desarrollo del proceso de
nuevo régimen transito y la difusion respectiva.
del Servicio  Convocar a reunién del equipo
Civil, Ley N®  de gestion para la validacion del
30057,enla Informe Técnico del proceso de X
Producto 5: Dir_eccién trénsjtp al nuevo régimen del
Informe ’ Reglongl de Serw_mo Civil. N
Técnico: Sa_lud Huanyco, Gestionar ante. la Oficina de
Transi ' a fin de mejorar Asesoria Juridica, el Informe X
ransito a la
Ley Senvir. Io,s procesos Legal. 3 _
técnicos del  Aprobacion  del  Titular y
Sistema delegacion para su X
Administrativo  correspondiente implementacion.
de Gestion de  Implementacion a cargo de la X
Recursos Comision de Transito.
Humanos, Supervisién y Monitoreo de su X
utilizando el  aplicacion
marco
normativo y
lineamierttos Registro difusion e
aprobados por im Ieme’ntacién X X X X
la Autoridad ~ "P '
Nacional del
Servicio Civil.

Fuente: Elaboracién propia.

Metas primer afno: El desarrollo de los productos propuestos se inicia en el
segundo semestre del presente, la metas a lograr corresponde a los
productos:  Politica de Gestion de Recursos Humanos y Directiva:
Reglamento Interno de Trabajo (relacionado al proceso de seleccién vy

contratacion de personal), teniendo como indicador de resultado actos
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4.5.

administrativos que aprueban dichos productos, como instrumentos de
gestion de recurso humanos.

Metas segundo afio, se desarrollara los productos Plan de Capacitacion,
Actualizacién del Reglamento de Organizacion y Funciones, asi como el
desarrollo de las primeras acciones del Transito a la Ley Servir.

Metas tercer ano, en este periodo se continuara con la supervision de las
acciones de difusién e implementacién, monitoreando la continuidad de su

implementacion.

Metodologia y Técnicas.

Para la elaboracion de este Trabajo de investigacion se utilizaron cinco (05)
metodologias: con las tres primeras metodologias se delimita la realidad
problemay con las otras dos se ve la viabilidad de los productos.

Metodologia del Analisis Interno:

Para el desarrollo del trabajo de investigacion, la metodologia para analizar y
conocer internamente la Direccidén Regional de Salud Huanuco se ha utilizado
la metodologia del andlisis interno propuesto por Freemont E. Kast y James
E. Rosenzweig, el cual sefiala que toda organizacién puede ser analizada
como un sistema y la delimitacién de un problema debe darse al analizar su
comportamiento dentro de cada uno de los subsistemas: razén de ser,
tecnoldgico, estructural, psicosocial y de gestion, cada uno de ellos describe
una parte de la organizacion con base en un punto de vista diferente.

Metodologia del Analisis Entorno

Para el analisis del entorno, se ha utilizado la metodologia propuesta por
Pierre Collerette y Robert Schneider, el cual sefiala que para realizar el
andlisis del entorno de los elementos que no son parte de la organizacion,
pero que pueden tener una influencia actual o futura sobre la entidad, se
puede analizar en tres niveles: entorno inmediato, entorno intermedio y

entorno de las tendencias globales.
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4.6.

Metodologia de la PCM - Secretaria de la Gestion Publica

La metodologia empleada para el diagnéstico de procesos en la Direccion
Regional de Salud Huanuco, se utilizé el Documento Orientador denominado:
Metodologia de la Gestion por Procesos en las Entidades de la Administracidn
Publica en el marco del Decreto Supremo N° 004-2013-PCM - Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica, emitido por la Secretaria de
Gestion Publica (SGP) de la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM), en
su calidad de ente rector del sistema administrativo de Modernizacion de la
Gestion Pudblica, en donde se establece los criterios para diagnosticar
procesos en las entidades publicas.

Metodologia SADCI - Sistema de Analisis y Desarrollo de Capacidad
Institucional.

Esta metodologia fue ideada por Alain Tobelem, dicho método nos ha
permitido identificar el grado de capacidad institucional que tiene la Direccion
Regional de Salud Huanuco, para realizar determinadas acciones, como la
implementacién de los productos recomendados en el presente trabajo de
investigacién, evaluando las dificultades y estableciendo medidas para

alcanzar objetivos.

Metodologia MACTOR - Matriz de Alianzas y Conflictos, Tacticas,
Objetivos y Recomendaciones.

Esta metodologia busca valorar las relaciones de fuerza entre los actores y
estudiar sus convergencias y divergencias con respecto a la implementacion
de todos y cada uno de los Productos planteados en el presente trabajo de
investigacion; siendo su objetivo de utilizacion el de facilitar a un actor una
ayuda para la decision de puesta en marcha de su politica de alianzas y de
conflictos.

Aspectos Administrativos.

A continuacién, se detalla en el Cuadro N° 06 los aspectos administrativos
para la implementacién del Plan de Trabajo de investigacion para la mejora
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del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en la Direccién

Regional de Salud Huanuco, durante el periodo 2018 — 2020.

Tabla 14
Aspectos Administrativos para la Implementacion del Trabajo de
Investigacion.
Producto Descripcién de Tareas Responsable  Presupuesto
Tesista,

Recabar informacion sobre las politicas de

recursos humanos existentes y analizar sus Ejgéﬁicvtgr de
falencias RRRHH
Desarrollar y elaborar las politicas de .
recursos humanos. Tesista
Convocar a reunién del equipo de gestién Bﬁzgfg;
Producto 1: P& la validacién de las politicas Ejecutivo de
Politica de ~ Propuestas. RRRHH Costo
I . - . . asumido en
Gestiébn de  Gestionar ante la Oficina de Asesoria Tesista, Asesor la labor del
Recursos  Juridica, el Informe Legal. Juridico Tesista
Humanos. Aprobacion de las politicas de gestion de Rglir:r?;?;e
recursos humanos. gS
alud
. e L Especialista
Registro, difusion e implementacién. Administrativo.
Tesista,
Supervision y Monitoreo de la aplicacién de Director
las politicas desarrolladas. Ejecutivo de
RRRHH
Recabar informacién sobre las directivas de Eﬁselsi[g;
los procesos de seleccion de personal y . .
analizar sus deficiencias y debilidades Ejecutivo de
: RRRHH
Desarrollar el Reglamento Interno de
Trabajo (relacionado al proceso de Tesista
Producto 2:  seleccién y contratacion de personal).
Directiva: Convocar a reunidn del equipo de gestion T‘?S'Sta’
Reglamento para la validacion del Reglamento Interno Director
Interno de de Trabaio Ejecutivo de Costo
Trabajo 10- RRRHH asumido en
(relacionado Gestionar ante la Oficina de Asesoria Tesista, Asesor la labor del
al proceso de Juridica, el Informe Legal. Juridico Tesista
seIeCC|or),y Aprobacion del Reglamento Interno de Dlrector
contratacién T : Regional de
rabajo.
de personal). Salud
. e ., Especialista
Registro, difusién e implementacion. Administrativo.
Supervision y Monitoreo de la aplicacién de Tesista,
Reglamento Interno de Trabajo Director
(relacionado al proceso de seleccion y Ejecutivo de
contratacién de personal). RRRHH
. L . Tesista, Costo
ot Recaoa e e eeoradas®®  Drector  asumio
Capacitacién. impacto Ejecutivo de Direccion
) ) RRRHH Regional de
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Producto Descripcion de Tareas Responsable  Presupuesto
. o Director Salud
e o Ra e % Epouode  Huanuco, o
' RRHH. Plan
Desarrollar el Diagnéstico de las Tesista Operativo
necesidades de Capacitacion. Institucional
Elaborar el Plan de Desarrollo de las
Personas de la Direccién de Recursos Tesista
Humanos.
Convocar a reunién del Comité de Director
Planificacién de la Capacitacion, para Eiecutivo de
validar el Plan de Capacitacién (Plan de RJRHH
Desarrollo de las Personas). '
Gestionar ante la Oficina de Asesoria Tesista, Asesor
Juridica, el Informe Legal. Juridico
Director
Aprobacion del Plan de Capacitacion. Regional de
Salud
. e . Especialista
Registro, difusion e implementacion. Administrativo.
Supervision y Monitoreo de la aplicacién del D]rectqr
Plan de Capacitacion Ejecutivo de
: RRHH.
Recabar el Reglamento de Organizacion y Bﬁzg,:g;
Funciones vigente, y analizar sus : :
debilidades y fortalezas Ejecutivo de
) RRRHH
Tesista,
Desarrollar el nuevo Reglamento de Director
Organizacién y Funciones. Ejecutivo de Costo
RRRHH asumido en
Proponer ante la Direccion Ejecutiva de Director la labor del
Planeamiento Estratégico su validacion y Ejecutivo de Tesista
consolidacién respectiva. RRHH.
Convocar a reunion del equipo de gestion  Director
para la validacién del nuevo Reglamento de Ejecutivo de
Organizacién y Funciones. RRHH.
Producto 4: Gestionar ante la Oficina de Asesoria Tesista, Asesor
Proyecto:  Juridica, el Informe Legal. Juridico
Actualizacion Gestionar ante el Gobierno Regional Director
del Huéanuco, la aprobacién de la modificacion  Ejecutivo de
Reglamento del ROF. RRHH.
de Gerencia de
Organ|;a0|on Obtener el Informe Legal correspondiente Des_arrollo
y Funciones d . ; Social del
e la Gerencia de Asesoria Legal del Gobi
Gobierno Regional Huanuco. RO \ermo
egional
Huanuco Costo
Acuerdo de Consejo Regional, aprobando  Consejo asumido en
la modificacion del Reglamento de Regional de la labor del
Organizacién y Funciones. Huanuco Tesista
Aprobacion del nuevo ROF de DIRESA ~ Sooerador
HCO, mediante Ordenanza Regional. H 9
uanuco
. e . Especialista
Registro, difusion e implementacion. Administrativo.
Director
Supervision y Monitoreo de su aplicacién Ejecutivo de
RRHH.
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Producto Descripcion de Tareas Responsable  Presupuesto
Recabar informacion sobre el grado de Eier?alc?:g;
conocimiento respecto al citado proceso de Ei ,

. jecutivo de
transito. RRRHH
Evaluar el estado situacional del proceso B?S'Sta’
de transito al nuevo régimen del Servicio E!rectqr
Civil. jecutivo de
RRRHH
Elaborar el informe técnico respecto a las
acciones a seguir para el desarrollo del Tesista
proceso de transito y la difusion respectiva.
Producto 5:  Convocar a reunién del equipo de gestion Director
Informe para la validacién del Informe Técnico del Ejecutivo de
Técnico:  proceso de transito al nuevo régimen del RRHH
Transito ala Servicio Civil. .
Ley Servir.  Gestionar ante la Oficina de Asesoria Tesista, Asesor
Juridica, el Informe Legal. Juridico
Aprobacion del Titular y delegacién para su ggzgg;l de
correspondiente implementacion. Salud
Implementacion a cargo de la Comision de  Comision de
Transito. Transito
Director
Supervision y Monitoreo de su aplicacion Ejecutivo de
RRHH.
Especialista

Registro, difusion e implementacién.

Administrativo.

Fuente: Elaboracion propia

Los aspectos administrativos para la implementacién del Plan de Trabajo de
investigacion, relacionado a la Mejora del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos, en la Direccién Regional de Salud Huanuco, durante
el periodo del 2018 — 2020.

Los costos de los productos 1, 2, 4 y 5 es asumido por el Tesista, las
remuneraciones de los funcionarios de la Direccién Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos es costeada con cargo al presupuesto de
la Entidad, el costo del producto 3, Plan de Capacitacion, sera considerada
en el Plan Operativo Institucional.

175



Capitulo V
Analisis de Viabilidad y Factibilidad

En este capitulo, se analizara el grado de viabilidad y factibilidad de los productos

propuestos en el presente trabajo de investigacion, para ello se utilizara dos (02)

metodologias denominadas Sistema de Analisis y Desarrollo de la Capacidad
Institucional (SADCI), y Método de Andlisis de Juego de Actores (MACTOR), cuyos
conceptos se detallaron en el Capitulo IV del presente documento.

5.1.

Analisis de la Capacidad Institucional.

Que, a fin de identificar el grado de capacidad institucional actual para llevar
a cabo la implementacién de los productos propuestos a través del presente
trabajo de investigacién, en la Direccién Regional de Salud Huanuco, se ha
aplicado la metodologia denominado Sistema de Analisis y Desarrollo de
Capacidad Institucional — SADCI, el mismo que nos ha permitido identificar en
cada tipo de déficit la Capacidad Institucional - DCI, hechos o situaciones
existentes que pueden comprometer el desarrollo de los productos
propuestos y recomendar acciones como corregir estas debilidades, con el
propésito que los objetivos propuestos se logren efectivamente.

Como ilustracidén del analisis de viabilidad y factibilidad de la metodologia
SADCI, en el siguiente cuadro, se detallaran todas las tareas que se deberan
realizar para la implementacién de la presente Tesis, en donde se contemplan
los productos finales, asi como los responsables de las areas encargadas de
la elaboracién cada tarea.
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Tabla 15
Formato C: Tareas.

Formulario C. Tareas

TCaor(ejé Descripcion de Tareas Proguct Ejecutor de las Tareas O(:?jﬁ;\;a
111 Recabar informacién sobre las politicas de recursos humanos existentes Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y Ninguna
"""y analizar sus falencias Product Desarrollo de Recursos Humanos 9
1.1.2 Desarrollar y elaborar las politicas de recursos humanos. 0 1:, . Tesista Ninguna
113 Convocar a reunion del equipo de gestion para la validacion de las gglltlca Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo Ninguna
""" politicas propuestas. Gestia de Recursos Humanos
1.1.4 Gestionar ante la Oficina de Asesoria Juridica, el Informe Legal. djs ion Tesista, Asesor Juridico Ninguna
1.1.5 Aprobacién de las politicas de gestion de recursos humanos. Recurs Director Regional de Salud Ninguna
: e ., 0s Unidad de Registro, Escalafén y Control de .
1.1.6 Registro, difusién e implementacion. Human Asistencia Ninguna
. . C o 0s. Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo .
1.1.7 Supervision y Monitoreo de la aplicacion de las politicas desarrolladas. de Recursos HumManos Ninguna
511 Recabar informacién sobre las directivas de los procesos de seleccién Product Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y Ni
. ) o - . inguna
de personal y analizar sus deficiencias y debilidades. 02: Desarrollo de Recursos Humanos
510 Desarrlqllar el Reglam_c,anto Interno de Trabajo (relacionado al proceso de DireF:tiv Tesista Ninguna
seleccion y contratacién de personal). a
513 Convocar a reunion del equipo de gestion para la validacion del Reglam Director Ejecutivo de Gestién y Desarrollo Ninguna
" Reglamento Interno de Trabajo. ento  de Recursos Humanos
2.1.4 Gestionar ante la Oficina de Asesoria Juridica, el Informe Legal. Interno  Tesista, Asesor Juridico Ninguna
2.1.5 Aprobacién del Reglamento Interno de Trabajo. de . Director Regional de Salud Ninguna
216 Regi e - Traba;o Unidad de Registro, Escalafon y Control de ,
. egistro, difusién e implementacion. (relacio ASi . Ninguna
sistencia
nado al
proces
S Monit de | licacion de Regl to Int d 0 de
217 Trabajo (relacionado al proceso de seleccion y contraiacion de c-r Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo oo
o OnYy  de Recursos Humanos
personal). contrat
acion
de
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Formulario C. Tareas

Cod. . Product . Observa
Tarea Descripcién de Tareas o Ejecutor de las Tareas ciones
person
al).
Recabar la informacion relacionada a las acciones de capacitacion y Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y ,
3.1.1 . Ninguna
evaluar su impacto. Desarrollo de Recursos Humanos
Proponer la conformacién del Comité de Planificacion de la Director Ejecutivo de Gestién y Desarrollo .
3.1.2 o Ninguna
Capacitacion. de Recursos Humanos
3.1.3 Desarrollar el Diagnostico de las necesidades de Capacitacion. Tesista Ninguna
Elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas de la Direccién de Tesista, Comité de Planificacion de la .
3.1.4 S Ninguna
Recursos Humanos. Capacitacion.
315 Convocar a reunién del Comité de Planificacion de la Capacitacién, para PrOdl_JCt Director Ejecutivo de Gestién y Desarrollo Ninguna
*7 validar el Plan de Capacitacion (Plan de Desarrollo de las Personas). 03! de Recursos Humanos 9
3.1.6 Gestionar ante la Oficina de Asesoria Juridica, el Informe Legal. glsnaiﬁ Tesista, Asesor Juridico Ninguna
3.1.7 Aprobacién del Plan de Capacitacion. ac?én. Director Regional de Salud Ninguna
: e ., Unidad de Registro, Escalafén y Control de .
3.1.8 Registro, difusion e implementacién. Asistencia Ninguna
. . S N Director Ejecutivo de Gestidén y Desarrollo .
3.1.9 Supervisién y Monitoreo de la aplicacién del Plan de Capacitacion. de Recursos Humanos Ninguna
Recabar el Reglamento de Organizacién y Funciones vigente, y analizar Tesista, Director Ejecutivo de Gestién y .
411 . Ninguna
sus debilidades y fortalezas. Desarrollo de Recursos Humanos
4.1.2 Desarrollar el nuevo Reglamento de Organizacién y Funciones. Tesista Ninguna
Proponer ante la Direccion Ejecutiva de Planeamiento Estratégico su Product Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo .
41.3 L L . Ninguna
validacion y consolidacién respectiva. o4: de Recursos Humanos
Convocar a reunion del equipo de gestion para la validacion del nuevo Proyect Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo .
41.4 oo ) Ninguna
Reglamento de Organizacion y Funciones. o: de Recursos Humanos
4.1.5 Gestionar ante la Oficina de Asesoria Juridica, el Informe Legal. Actualiz Tesista, Asesor Juridico Ninguna
: : : . . acion  Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo
4.1.6 233’2;?::026?;2'(—:SOGFobmmo Regional Huanuco, la aprobacion de 1 “gg| 4o Recursos Humanos, Director Ejecutivo ~ Ninguna
’ Reglam de Planeamiento Estratégico
. . . entode Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
41.7 E)ftz?g&ecl;ggfermg égg%n;?r;izaoulcgeme de la Gerencia de Asesoria Organiz Acondicionamiento Territorial del Gobierno Ninguna
g 9 : aciony Regional Huanuco
Acuerdo de Consejo Regional, aprobando la modificaciéon del Funcio , , , ,
41.8 Reglamento de Organizacion y Funciones. nes. Consejo Regional de Huanuco Ninguna
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Formulario C. Tareas

Cod. . Product . Observa
Tarea Descripcién de Tareas o Ejecutor de las Tareas ciones
419 gr;rgoigr?;:on del nuevo ROF de DIRESA HCO, mediante Ordenanza Gobernador Regional Hu&nuco Ninguna
. e ., Unidad de Registro, Escalafon y Control de .
4.1.10 Registro, difusion e implementacion. Asistencia Ninguna
. . Co Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo .
4.1.11 Supervision y Monitoreo de su aplicacion de Recursos Humanos Ninguna
Recabar informacién sobre el grado de conocimiento respecto al citado Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y ,
511 Lo Ninguna
proceso de transito. Desarrollo de Recursos Humanos
510 Evaluar el estado situacional del proceso de transito al nuevo régimen Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y Ninguna
""" del Servicio Civil. Desarrollo de Recursos Humanos 9
Elaborar el informe técnico respecto a las acciones a seguir para el Tesista, Director Ejecutivo de Gestion y .
5.1.3 L e . Ninguna
desarrollo del proceso de transito y la difusién respectiva. Desarrollo de Recursos Humanos
Convocar a reunion del equipo de gestion para la validacion del Informe Director Ejecutivo de Gestién y Desarrollo .
514 o L o C Ninguna
Técnico del proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil. de Recursos Humanos
5.1.5 Gestionar ante la Oficina de Asesoria Juridica, el Informe Legal. Product Tesista, Asesor Juridico Ninguna
. ) - . 05: _ . .
516 Aprobamon lfjel Titular y delegacién para su correspondiente Director Regional de Salud Ninguna
implementacién. Informe
. . . Técnico Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo .
5.1.7 Implementacién a cargo de la Comision de Transito. : de Recursos Humanos Ninguna
- . N Transit  Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo :
5.1.8 Supervision y Monitoreo de su aplicacién oala  de Recursos Humanos Ninguna
. e . Ley Unidad de Registro, Escalafon y Control de ,
5.1.9 Registro, difusién e implementacion. Servir.  Asistencia Ninguna

Fuente: Elaboracién propia

Ahora bien, teniendo en cuenta las tareas que se van a realizar para la implementacion del presente Trabajo de investigacion,

es necesario pasar a revisar la elaboracion de dichas tareas, desde los siguientes puntos de vista: (i) Reglas de juego, (ii)

Relaciones interinstitucionales, (iii) Organizacion y asignacién de funciones, (iv) Politicas del personal, y (v) Insumos fisicos
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y recursos humanos. Siendo que, 1 representa gravedad alta (preocupacion alta), gradualmente va bajando la gravedad,

hasta llegar a 5, el que representa una gravedad baja (preocupacion baja)
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Tabla 16

Formulario D-1: Desde el punto de vista de las reglas de juego.

Formulario D1: Desde el punto de vista de las reglas del juego

Cod.

Tarea

Descripcion del DCI y explicacién de sus impactos negativos

Gravedad del

DCI

1

2 3 45

1.1.2

Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones
administrativas relacionadas al documento de gestion de la tarea,
dificulta el desarrollo de la misma.

Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos,
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden
paralizar el desarrollo e implementacion de los productos
propuestos.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencidn.
Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos,
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden
paralizar el desarrollo e implementacion de los productos
propuestos.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.

X

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos,
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
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Formulario D1: Desde el punto de vista de las reglas del juego

Cod.
Tarea

Descripcion del DCI y explicacién de sus impactos negativos

Gravedad del

DClI

1

2 3 45

3.1.3

Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.

Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos,
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencioén.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden
paralizar el desarrollo e implementacion de los productos
propuestos.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.

X

Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos,
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacion de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Decision politica de la méxima autoridad Institucional, pueden

paralizar el desarrollo e implementacion de los productos X

propuestos.
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Formulario D1: Desde el punto de vista de las reglas del juego

Cod Gravedad del
T od. Descripcién del DCI y explicacién de sus impactos negativos DCI
area 12345

Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden
41.9 paralizar el desarrollo e implementacion de los productos X

propuestos.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
4.1.10 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X

propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

41.11 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.3 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencioén.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y

5.1.3 regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos, X
pueden limitar el desarrollo de la misma.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

514 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Emisién de opiniones contrarias, excediendo la verificacion del

5.1.5 principio de legalidad, paraliza el proceso de desarrollo del X
documento propuesto.
Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden

5.1.6 paralizar el desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.7 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.8 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

51.9 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.

Fuente: Elaboracion propia.

De la lectura de la tabla, se advierten riesgos en contar con la voluntad politica
respecto a la accidén de aprobacion de los documentos de gestién propuestos
en el presente trabajo de investigacion, asimismo se evidencia la falta de
instrumentos para desarrollar acciones de supervision y monitoreo, la cultura
organizacional no es propicia para la implementaciéon de los productos

propuestos.

Asi también se evidencia que una amplia y compleja regulacién normativa

respecto a la gestién del empleo publico de caracter nacional, pueden
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restringir el proceso de desarrollo de los documentos, adicionado a la

inexistencia de marco normativo regional en dicha materia.

No obstante, en el Formulario F desarrollado posterior al andlisis de todas las
perspectivas de la Metodologia del SADCI, se han considerado acciones para
superar los déficits identificados, por lo que puede afirmarse que respecto al
punto de vista Reglas de Juego, los productos propuestos como solucidén a
los problemas que guian el presente trabajo de investigacion, pueden ser

desarrollados e implementados.

Tabla 17
Formulario D-2: Desde el punto de las relaciones Interinstitucionales.

Formulario D2: Desde el punto de vista de las relaciones interinstitucionales

Cod Gravedad del
T 0d. Descripcion del DCI y explicacidn de sus impactos negativos DCI
area 12345

Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

1.1.1 administrativas relacionadas al documento de gestién de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

2.1.1 administrativas relacionadas al documento de gestién de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

3.1.1 administrativas relacionadas al documento de gestion de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

411 administrativas relacionadas al documento de gestién de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

5.1.1 administrativas relacionadas al documento de gestion de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Falta de antecedentes en la Entidad, respecto a las acciones

51.2 administrativas relacionadas al documento de gestion de la tarea, X
dificulta el desarrollo de esta.
Poco compromiso e interés del personal Directivo, profesional y

5.1.7  operativo, en apoyar el desarrollo de los productos propuestos, X
generan riesgos en la implementacion del citado proceso.

Fuente: Elaboracién propia

Mediante el cuadro detallado lineas arriba, y desde el punto de vista de las
Relaciones Interinstitucionales, las condiciones culturales vigentes
relacionados a la poca conservacion del acervo documental, generan riesgos

en el desarrollo del presente trabajo de investigacion; asimismo, el poco
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compromiso de las autoridades del Gobierno Regional Huanuco y la Sociedad

Civil, requieren acciones para el desarrollo del presente proyecto.

En tal sentido, en el Formulario F desarrollado posterior al analisis de todas

las perspectivas de la Metodologia del SADCI, se han considerado acciones

para superar los déficits identificados, por lo que puede afirmarse que

respecto al punto de vista Relaciones Interinstitucionales, los productos

propuestos como solucién a los problemas que guian el presente trabajo de

investigacion, pueden ser desarrollados e implementados.

Tabla 18

Formulario D-3: Desde el punto de organizacion y asignacion de funciones.

Formulario D3: Desde el punto de vista de la organizacion y asignacién de funciones

Cod.
Tarea

Descripcion del DCI y explicacién de sus impactos negativos

Gravedad del
DCI

2 3 45

1.1.1

Desorganizacion de los antecedentes y archivos relacionados a
los productos a implementar, demora el proceso de obtencién y
analisis.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Documentos de gestién Institucional, no establece funciones
relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta
delimitacién de responsabilidades.

Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de esta.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestiébn de los informes, relacionados a la validacién de los
productos propuestos.

Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestiébn de los informes, relacionados a la validacién de los
productos propuestos.

Desorganizacién de los antecedentes y archivos relacionados a
los productos a implementar, demora el proceso de obtencién y
analisis.

Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de esta.

Documentos de gestién Institucional, no establece funciones
relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta
delimitacién de responsabilidades.

X
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Formulario D3: Desde el punto de vista de la organizacién y asignacion de funciones

Cod.
Tarea

Descripcion del DCI y explicacién de sus impactos negativos

Gravedad del

1

2 3 45

2.1.3

Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestién de los informes, relacionados a la validacion de los
productos propuestos.

X

3.1.1

3.1.1

411

Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestion de los informes, relacionados a la validacion de los
productos propuestos.

Desorganizacion de los antecedentes y archivos relacionados a
los productos a implementar, demora el proceso de obtencién y
analisis.

Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de esta.

Documentos de gestion Institucional, no establece funciones
relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta
delimitacién de responsabilidades.

Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de esta.

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestiébn de los informes, relacionados a la validacién de los
productos propuestos.

Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de
gestiébn de los informes, relacionados a la validacién de los
productos propuestos.

Desorganizacién de los antecedentes y archivos relacionados a
los productos a implementar, demora el proceso de obtencién y
analisis.

411

Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas
relacionados al desarrollo e implementacién de los productos
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos,
pueden limitar el desarrollo de la misma.
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Formulario D3: Desde el punto de vista de la organizacién y asignacion de funciones

Cod Gravedad del
TO ' Descripcién del DCI y explicacién de sus impactos negativos DCI
area
12 3 45
Documentos de gestién Institucional, no establece funciones
41.2 relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta X

delimitacién de responsabilidades.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

41.4 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de

415 gestiébn de los informes, relacionados a la validacion de los X

productos propuestos.

Tramites engorrosos y burocraticos en el Gobierno Regional

Huanuco, respecto a los procedimientos de aprobacion del X

Reglamento de Organizacion y Funciones, genera retraso de

aprobacion del documento de gestion.

Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de

4.1.7 gestiébn de los informes, relacionados a la validacion de los X
productos propuestos.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de

4.1.11 gestién de los informes, relacionados a la validacion de los X
productos propuestos.
Desorganizacion de los antecedentes y archivos relacionados a

5.1.1 los productos a implementar, demora el proceso de obtencién y X
analisis.
Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas

5.1.1 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas

5.1.2  relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

51.3 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencién.
Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y

5.1.3  regional, relacionadas a los temas de los productos propuestos, X
pueden limitar el desarrollo de esta.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.4  relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de

5.1.5 gestibn de los informes, relacionados a la validacion de los X
productos propuestos.
Recargada labor del personal Directivo demora el proceso de

5.1.8 gestiébn de los informes, relacionados a la validacién de los X
productos propuestos.

Fuente: Elaboracién propia.

Se debe senalar, que puede encontrarse cierta resistencia en la organizacién
y asignacion de tareas, ya que dichas labores, a pesar de corresponder al
personal Directivo y operativo de la organizacién, puede encontrarse

resistencia para el inicio de las mismas, especificamente en la modificacién
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del Reglamento de Organizacién y Funciones, toda vez que esta actualizacién
conlleva a mayores niveles de exigencia en el trabajo cotidiano; sin embargo,
dada la importancia del tema que sera expuesta a los érganos competentes,
se podra convencer sobre dichos cambios, es por ello que dichas actividades

se encuentran en el nivel de gravedad de 2, 3 y 4.

Desde el Gobierno Regional Huanuco, deberan supervisar las acciones del
adecuado archivo y conservacién documental, situacidon que entorpece la
recopilacion de informacion; si bien el reordenamiento de los documentos de
gestion y regulacion regional, no conlleva necesariamente el éxito en el
desarrollo e implementacion de los productos, requiere que a nivel regional se
regule las acciones de gestion del empleo.

Por otro lado, desde la Direccion Regional de Salud Huanuco, deberan
mejorar la capacidad de gestion de la Oficina de Asesoria Juridica, lo cual
reduce un aporte potencial en el éxito de la implementacion de los productos
propuestos.

Como se advierte y se desarrolla en el Formulario F posterior al analisis de
todas las perspectivas de la Metodologia del SADCI, se han considerado
acciones para superar los déficits identificados, en este caso, también puede
afirmarse que respecto al punto de vista Organizacién y Funciones, los
productos propuestos como solucién a los problemas que guian el presente

trabajo de investigacion, pueden ser desarrollados e implementados.

Tabla 19
Formulario D-4: Desde el punto de las politicas de personal.

Formulario D4: Desde el punto de vista de las politicas de personal

Gravedad del
.CI.)Od' Descripcion del DCI y explicacion de sus impactos negativos DCI
area
1 2 3 45
Cultura organizacional existente no considera el desarrollo e
1.1.2 implementacion del documento en mencidn, resta importancia al X
tema.
Cultura organizacional existente no considera el desarrollo e
2.1.2 implementacion del documento en mencién, resta importancia al X
tema.
Cultura organizacional existente no considera el desarrollo e
3.1.3 implementacion del documento en mencion, resta importancia al X
tema.
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Formulario D4: Desde el punto de vista de las politicas de personal

Gravedad del
Cod. Descripcion del DCI y explicacion de sus impactos negativos DCI
Tarea
12 3 45
Cultura organizacional existente no considera el desarrollo e
41.2 implementacion del documento en mencidn, resta importancia al X
tema.
Carencia de recursos humanos especializados en el tema, genera
41.3 retraso en el proceso de modificacién y actualizacién del X

Reglamento de Organizacion y Funciones.
Fuente: Elaboracién propia.

Desde el punto de vista de las politicas de personal, se estima que la
ejecucion de estas actividades, pueden verse obstaculizadas, a consecuencia
de una cultura organizacional resistente a los cambios, sumada a estos
inconvenientes se anade la carencia de recursos humanos especializados
disponibles en el ambito regional a consecuencia de las compensaciones
econoémicas poco atractivas; no obstante, podemos indicar que dicho déficit
se encuentra en el grado de gravedad 4, en tal sentido, mediante programas
de capacitacion podemos reducir este déficit, identificado en el analisis

respectivo

En dicho marco también puede afirmarse que respecto al punto de vista
Politicas de Personal, los productos propuestos como solucion a los
problemas que guian el presente trabajo de investigacion, pueden ser
desarrollados e implementados.

Tabla 20
Formulario D-5: Desde el punto de insumos fisicos y recursos humanos.

Formulario D5: Desde el punto de vista de los insumos fisicos y recursos humanos

Cod Gravedad del
To ' Descripcién del DCl y explicacion de sus impactos negativos DCI
area 12345

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

1.1.1 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Documentos de gestién Institucional, no establece funciones

1.1.2  relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta X
delimitacién de responsabilidades.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

1.1.3  relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
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Formulario D5: Desde el punto de vista de los insumos fisicos y recursos humanos

Cod Gravedad del
TO ' Descripcién del DCI y explicacion de sus impactos negativos DCI
area 12345

Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

2.1.1 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Documentos de gestion Institucional, no establece funciones

21.2 relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta X
delimitacién de responsabilidades.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

21.3 relacionados al desarrollo e implementaciéon de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

3.1.1 relacionados al desarrollo e implementaciéon de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacibn en los temas

3.1.2  relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Documentos de gestion Institucional, no establece funciones

3.1.3 relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta X
delimitacién de responsabilidades.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

3.1.4 relacionados al desarrollo e implementaciéon de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

3.1.5 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

4.1.1 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Documentos de gestion Institucional, no establece funciones

41.2 relacionados al desarrollo de los productos propuestos, dificulta X
delimitacién de responsabilidades.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

41.4 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.1 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

51.2 relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.3 relacionados al desarrollo e implementacién de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.
Desconocimiento y falta de capacitacion en los temas

5.1.4  relacionados al desarrollo e implementacion de los productos X
propuestos, pueden dificultar el desarrollo de la tarea en mencion.

Fuente: Elaboracién propia.

Como es de conocimiento de todas las personas que trabajan en el sector
publico, la expansién del empleo mediante Contrato Administrativo de
Servicios —CAS y el posterior congelamiento de vacantes en el régimen
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laboral del Decreto Legislativo 276, han producido importantes consecuencias
sobre la cantidad y calidad del personal al servicio del Estado, el personal
disponible y la débil competencia, no permiten evitar el deterioro creciente de
la falta de competencias en el servidor publico.

Al igual que los andlisis efectuados precedentemente, en el Formulario F
desarrollado posterior al analisis de todas las perspectivas de la Metodologia
del SADCI, se han considerado acciones para superar los déficits
identificados en el punto de vista Insumos Fisicos y Recursos Humanos, por
los que estamos en condiciones de afirmar que los productos propuestos
como solucién a los problemas que guian el presente trabajo de investigacién
pueden ser desarrollados e implementados.

Tabla 21
Formulario D-6: Relativos a la capacidad individual de las personas
intervinientes.
Formulario D6: Relativos a la capacidad individual de las personas intervinientes

- Numero y

Codi Categoria de Descripcién de Déficit de Capacidad Gravedad
go de Empleados del DCI
Tare .

Informaci - Know
as ABCDEFG on Conocimiento How 12345
No existe personal idéneo

1.1.1 2 para recabar informacion X

especializada

Necesita de capacitacién e
112 2 informacion sobre, gestion X
de recursos humanos.
Necesita capacitacion en
Derecho Laboral Publico.
No tiene personal
capacitado en el registro,
difusion e implementacion
de los actos administrativos.
El Director Ejecutivo de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, debe
117 2 efectuar una correcta X

supervision y monitoreo de

la  aplicacion de los

documentos desarrollados

No existe personal idéneo
2.1.1 2 para recabar informacion X

especializada
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Formulario D6: Relativos a la capacidad individual de las personas intervinientes

o Numero y
Codi Categoria de Descripcién de Déficit de Capacidad Gravedad
go de E del DCI
Tare mpleados .
as ABCDEF g nformac Conocimiento Know 4 5 3 45
on How
Necesita de capacitacion e
212 2 informacion sobre, gestién X
de recursos humanos.
514 1 Necesita capacitacion en X
o Derecho Laboral Publico.
215
No tiene personal
516 1 capacitado en el registro,
o difusion e implementacion
de los actos administrativos.
El Director Ejecutivo de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, debe
217 2 efectuar una correcta X
supervision y monitoreo de
la  aplicacion de los
documentos desarrollados
No existe personal idéneo
3.1.1 2 para recabar informacion
especializada
3.1.2
Necesita de capacitacién e
313 2 informacion sobre, gestién X
de recursos humanos.
Necesita de capacitacién e
314 2 informacion sobre, gestién X
de recursos humanos.
3.1.5
316 1 Necesita capacitacion en X
T Derecho Laboral Publico.
3.1.7
No tiene personal
318 1 capacitado en el registro,
o difusién e implementacion
de los actos administrativos.
El Director Ejecutivo de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, debe
319 2 efectuar una correcta X
supervision y monitoreo de
la aplicacion de los
documentos desarrollados
No existe personal idéneo
4.1.1 2 para recabar informacion
especializada
Necesita de capacitacion e
412 2 informacion sobre, gestion X
de recursos humanos.
413
414
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Formulario D6: Relativos a la capacidad individual de las personas intervinientes

o Numero y
Codi Categoria de Descripcién de Déficit de Capacidad Gravedad
go de E del DCI
Tare mpleados .
as ABCDEF g nformac Conocimiento Know 4 5 3 45
on How
Necesita capacitacion en Derecho
415 1 Laboral Pablico. X
416
417
418
419
No tiene personal
4.1.1 1 capacitado en el registro,
0 difusion e implementacion
de los actos administrativos.
El Director Ejecutivo de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, debe
411
1 2 efectua.lr” una .correcta X
supervision y monitoreo de
la aplicacion de los
documentos desarrollados
No existe personal idéneo
5.1.1 2 para recabar informacion
especializada
Necesita de capacitacion e
512 2 informacion sobre, gestién X
de recursos humanos.
Necesita de capacitacién e
513 2 informacion sobre, gestién X
de recursos humanos.
51.4
515 1 Necesita capacitacic’?n en X
T Derecho Laboral Publico.
5.1.6
51.7
El Director Ejecutivo de
Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, debe
518 2 efectuar una correcta X
supervision y monitoreo de
la aplicacion de los
documentos desarrollados
No tiene personal
519 1 capacitado en el registro,

difusion e implementacion
de los actos administrativos.

A: Director Ejecutivo

B: Director

C: Especialista Administrativo
D: Asistente Administrativo

F: Técnico Administrativo

G: Otros

Fuente: Elaboracion propia.
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Si bien las Universidades en la Regién Huanuco forman profesionales en las
areas de ciencias econdmicas, administrativas, contables y afines a la gestion
publica, buena parte de los graduados se hallan empleadas en el ambito del
sector publico regional, en dicho marco, con el fortalecimiento de las
capacidades del personal se pueden superar los déficits advertidos y lograr el

desarrollo e implementacion de los productos propuestos.

Seguidamente se procede a consolidar los DCI identificados en el analisis
anterior, tanto en los referidos a la capacidad institucional, asi como los
relacionados a la capacidad individual de las personas intervinientes, con la
finalidad de tener un panorama completo de los citados Déficits y su
afectacion a las tareas que conllevan al desarrollo e implementacién de los
productos formulados, a través de los cuales se brinda solucion a los
problemas identificados. Asimismo, se formula el Plan de Accién para la

superacién de los DCI consolidados.

Tabla 22
Formulario E-1: Consolidacion de DCI relativos a la falta de Capacidad
Institucional no relacionados con capacidades individuales.

Formulario E1: Consolidacion de DCI relativos a la falta de capacidad institucional no
Relacionados con capacidades individuales

Promedio de
g;d[l)g&s Descripcion del DCI Tareas afectadas Gravgc(j:a}d del
12 3 45
Decision politica de la maxima
autoridad Institucional, pueden 1.1.2;1.1.5;2.1.2;2.1.5;
D1.1 paralizar el desarrollo e 3.1.3;3.1.7;4.1.2; 4.1.8; X
implementacién de los productos 4.1.9;5.1.6
propuestos.
Desconocimiento y falta de 1.1.1;1.1.3;1.1.6;1.1.7;
capacitacién en los temas 2.1.1;2.1.3; 2.1.6; 2.1.7;
relacionados al desarrollo e 3.1.1;3.1.2; 3.1.4; 3.1.5;
D1.2 implementacion de los productos 3.1.8; 3.1.9; 4.1.1; 4.1.3; X
propuestos, pueden dificultar el 41.4;4.1.6;4.1.8;4.1.10;
desarrollo de la tarea en 4.1.11;5.1.1;5.1.2;5.1.3;
mencioén. 51.4;51.7,5.1.8;5.1.9
Desorganizacion de los
antecedentes y archivos . . ) )
D1.3 relacionados a los productos a ;1 1 ;2113115411 X

implementar, demora el proceso
de obtencién y analisis.
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Formulario E1: Consolidacién de DCI relativos a la falta de capacidad institucional no
Relacionados con capacidades individuales

Cédigos
del DCI

Descripcion del DCI

Tareas afectadas

Promedio de
Gravedad del
DCI
1 2 3 45

D1.4

D1.5

D1.6

D1.8

D1.9

D1.10

Documentos de gestion
Institucional, no establece
funciones relacionados al
desarrollo de los productos
propuestos, dificulta delimitacion
de responsabilidades.

Emision de opiniones contrarias,
excediendo la verificacion del
principio de legalidad, paraliza el
proceso de desarrollo del
documento propuesto.

Falta de antecedentes en la
Entidad, respecto a las acciones
administrativas relacionadas al
documento de gestion de la
tarea, dificulta el desarrollo de la
misma.

Inexistencia de reglamentos y
normas de caracter sectorial y
regional, relacionadas a los
temas de los productos
propuestos, pueden limitar el
desarrollo de la misma.

Poco compromiso e interés del
personal Directivo, profesional y
operativo, en apoyar el desarrollo
de los productos propuestos,
generan riesgos en la
implementacion del citado
proceso.

Recargada labor del personal
Directivo demora el proceso de
gestién de los informes,
relacionados a la validacién de
los productos propuestos.
Tramites engorrosos y
burocraticos en el Gobierno
Regional Huanuco, respecto a los
procedimientos de aprobacion del
Reglamento de Organizacion y
Funciones, genera retraso de
aprobacion del documento de
gestion.

1.1.2;21.2;3.1.3;41.2

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 23
Formulario E-2: Consolidacion de DCI relativos a la Capacidad Individual.

Formulario E2: Consolidacién de DCI relativos a la capacidad individual

Cédigo .- Cédigo de
de Cédigo de Tareas Codigo de Tareas Cédigo de Tareas Tareas
Tareas ABCDETFG 12345
Necesita capacitacion
D6.1.1 en Derecho Laboral 1 11‘51 2é1i4’53'1'6’ X
Publico. B A
Necesita de
capacitacion e 1.1.2,2.1.2,3.1.3,
D6.1.2 informacién sobre, 2 3.1.4,41.2,51.2, X
gestion de recursos 51.3
humanos.
No existe personal
idoneo para recabar 1.1.1,2.1.1,3.1.1,
D6.2.1 informacion 2 411y5.1.1 X
especializada
El Director Ejecutivo de
Gestién y Desarrollo de
Recursos Humanos,
debe efectuar una
D6.2.2 correcta supervision y 2 11:12)/1571219 X
monitoreo de la T o
aplicacion de los
documentos
desarrollados
No tiene  personal
capacitado en el
D6.3.1 registro, difusion e 1 1']'%2}/‘156;’3'1'8’ X

implementacién de los
actos administrativos.

A: Director Ejecutivo

B: Director

C: Especialista Administrativo

D: Asistente Administrativo

F: Técnico Administrativo

G: Otros

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 24
Formulario F: Sinopsis de Estrategia y Programa de desarrollo institucional.

Formulario F: Plan de accion para superacion de déficits

Céd. Sub Estrategia y Plan de Accién de Desarrollo Institucional

del  Categoria Decisiones Asistencia Actividades de ot

DCI  del DCI Gubernamentales Técnica entrenamientos ros
Reunién de

informacion ante las
D1.1 {14 autoridades
Sectoriales y
Regionales,
sustentando los
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Formulario F: Plan de accién para superacion de déficits

Caod. Sub Estrategia y Plan de Accion de Desarrollo Institucional
del  Categoria Decisiones Actividades de o
DCI  del DCI Gubernamentales entrenamientos tros

beneficios de los

productos a

implementarse.
Cursos de
Capacitacion al
personal Directivo,

Reunidn de profesional y

coordinacion con la operadores del

autoridad Sectorial y Sistema

personal Directivos, Administrativo de

D1.2 1.1.2 sobre la necesidad de Gestion de Recursos

implementar acciones Humanos de 03

de capacitacion, en el dias, sobre

marco del desarrollo Documentos de

del presente proyecto. Gestion, Derecho
Laboral Publico y
Transito a nuevo
Régimen Laboral

Reunidén de o

coordinacion con el tgﬁggﬁ; /Ze Curso de

personal Directivo, a Capacitacion de 02

fin de establecer ) , dias, sobre

D1.3 113 acciones para el geg/onzll, afin ordenamiento y

ordenamiento p ees fa ecer archivo
. os lineamientos .
documentario de la Documentario.
entidad. .
ordenamiento de
los documentos.
Reunidén de
A Curso de
coordinacion con el o L,
personal Directivo, a z,aa’; aglcz;zcr:gyn de 03
D1.4 1.1.4 dec;?n?:;atgéeciglos elaboracion de
o q documentos de
regiran el desarrollo e I
implementacion de gestion ROF, CAP,
I PDP y MAPRO
os productos .
Reunion de
coordinacion con el
Director de la Oficina
de Asesoria Juridica
D1.5 115 e la DIRESA Heo, a
fin de consensuar la
aprobacion de los
productos .
Reunidén de
coordinacion con el
personal encargado
del archivo
D1.6 1.1.6 Institucional, a fin de
solicitar su
participacion en la
ubicacion de
documentos
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Cad.
del
DCI

Sub

Categoria
del DCI

Formulario F: Plan de accién para superacion de déficits

Estrategia y Plan de Accion de Desarrollo Institucional

Asistencia
Técnica

Decisiones
Gubernamentales

Actividades de

) Otros
entrenamientos

D1.7

D1.8

D1.9

D1.10

D6.1.1

D6.1.2

D6.1.3

1.1.10

2.1.1

histdricos,
relacionados a los
productos propuestos

Solicitar
asistencia
técnica a
SERVIR, sobre
normas y
reglamentos
existentes, para
el desarrollo de
los productos

Reunidén de

Informacion con el

personal en general,

a fin de comunicarles

los beneficios de los

productos propuestos

Reunidén de
coordinacion con el
personal Directivo de
la Entidad, a fin de
comunicarles la
importancia de su
participacion en la
viabilidad de los
productos en relacion
a los plazos

Reunidén de
coordinacion con la
autoridad Regional y
Sectorial, sobre la
necesidad de
simplificar algunos
procedimientos en los
tramites
documentarios

Solicitar a la autoridad
competente, el
requerimiento de un
personal para
fortalecer el area del
archivo

Curso de
Capacitacion de 03
dias, sobre Derecho
Laboral Publico
Curso de
Capacitacién de 02
dias, sobre Gestiéon
de Recursos
Humanos
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5.2

Formulario F: Plan de accién para superacion de déficits

Céd. Sub Estrategia y Plan de Accion de Desarrollo Institucional

del  Categoria Decisiones Asistencia Actividades de o

DCI  del DCI Gubernamentales Técnica entrenamientos tros
Hacer de

conocimiento de la
D6.1.4 2.1.4  Guia de Supervisién y
Monitoreo, a fin
aplicacion adecuada.
Curso de
Capacitacién de 03
D6.1.5 215 dias, en Registro y
Difusién de Actos
Administrativos

Fuente: Elaboracién propia.

Teniendo en consideracién el Plan de Accidn formulado, que permite abordar
y superar los Déficits de Capacidad Institucional identificados, podemos
afirmar que los productos propuesto como parte del presente Trabajo de
Investigacion, pueden ser desarrollados e implementados a fin de lograr los
objetivos propuesto y por ende solucionar los problemas de gestion publica
identificados en lo relacionados a la Gestidén de los Recursos Humanos en la

Direccién Regional de Salud Huénuco.

Metodologia de Analisis de Actores — MACTOR.

En el presente rubro, se utilizé6 el Método de Andlisis de Juego de Actores
(MACTOR), para ver la viabilidad y factibilidad del presente Plan de Gestion.
Para dichos efectos, se realiz6 un analisis de los actores principales de la
Direccion Ejecutiva de Gestidn y Desarrollo de Recursos Humanos, y es asi
como se puede encontrar actores que estarian a favor de esta propuesta y no
impedirian su inicio y aplicacién. Lo cual se desarrolla en las siguientes lineas:

|dentificacion de Actores que pueden influir en la implementacién de los

productos:

Actores Primarios.

o Consejeros Regionales
J Gobernador Regional
. Gerencia de Desarrollo Social
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5.3.

. Director Regional de Salud

. Equipo Técnico de Gestion

Actores Secundarios

. Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos
o Director Ejecutivo de Planeamiento Estratégico

o Director de Asesoria Juridica

. Especialista Administrativo

o Asistente Administrativo.

. Técnico Administrativo.

En las préximas lineas se pasara a detallar la relacion de actores para
enlazarlos con los productos propuestos, donde -1 es en contra, 0 es neutral,

+ 1 es a favor.

Tabla 25
Relacion de los actores con los productos propuestos.

Relacion de los actores con los productos propuestos
Productos propuestos
P-1 P-2 P-3 P-4 P-5

Relacion de Actores

Consejeros Regionales 1 +1 +1 +1 +1
Gobernador Regional +1 +1 +1 +1  +1
Gerencia de Desarrollo Social +1 +1 +1 +1  +1
Director Regional de Salud +1 +1 +1 +1 +1
Equipo Técnico de Gestién +1 +1 +1 1 +1
Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos +1  +1  +1 +1 +1
Director Ejecutivo de Planeamiento Estratégico +1 +1 +1 +1 +1
Director de Asesoria Juridica +1 +1 +1 1 +1
Especialista Administrativo +1 +1 +1 +1 +1
Asistente Administrativo. +1 +1 +1 +1  +1
Técnico Administrativo +1 #1 +1 1 +1

Fuente: Elaboracién propia.

Identificacion de sinergias y divergencias.

De una lectura a la tabla, se aprecia todos los actores estan en disposicion
favorable o de sinergia a la implementacién y desarrollo de los productos
propuesto en el presente trabajo de investigacion.
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Es por ello que el presente trabajo de investigacion no requiere elaboracion
de un Plan de Incidencia, porque todos los Actores apoyan la implementacion
de cada uno de los productos propuestos.

Los analisis presentes se desarrollaron con la participacién del Director

Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.
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6.1.

Capitulo VI
El Control

Mecanismos de Seguimiento.

En el presente capitulo, detalla el mecanismo de seguimiento que se

efectuara para monitorear el desarrollo de los productos, a fin de lograr los

objetivos propuestos, el mismo que se efectuara en razon a indicadores que

se detalla en el siguiente cuadro de evaluacion:

Tabla 26

Mecanismos de Evaluacion de los objetivos especificos.

Mecanismos de evaluacién de los objetivos especificos

2018 2019 2020
Producto Actividades T AT Responsable
Recabar
mformacp_n sobre Tesista,
las politicas de Director
recursos humanos X Ejecutivo  de
existentes y RRHH
analizar Sus '
falencias
Desarrollar y Tesista,
elaborar las X Director
politicas de Ejecutivo de
recursos humanos. RRHH.
Discutir en Equipo
Producto 1:  Técnico, las ;
Politica de politicas de gestién X 'IE'(e’]cl;J:]Fi)cc:)o de
Gestion de de recursos Gestion
Recursos humanos, '
Humanos. propuestas.
Emitir el proyecto
de resolucién que Asesor
aprueba las X Juridico
politicas de gestion DIRESA HCO
de recursos '
humanos.
Suscribir la
Resolucién que Director
apr,u_eba .I?S X Regional de
politicas de gestidn Salud
de recursos
humanos.
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Mecanismos de evaluacién de los objetivos especificos

2018 2019 2020
Producto Actividades TV L LY L mv Responsable
Registrar y difundir Espemallsta y
o sistente
las Politicas de X Administrativo
RRHH aprobados.
Supervisar y
Monitorear la Director
aplicacion de las X XX X X X X X X Ejecutivo de
politicas RRHH.
aprobadas.
Recabar
informacion sobre
las directivas de los Tesista,
procesos de X Director
seleccion de Ejecutivo de
personal y analizar RRHH.
sus deficiencias y
debilidades.
Desarrollar el
Reglamento
Interno de Trabajo Tesista,
(relacionado al X Director
proceso de Ejecutivo de
seleccion y RRHH.
contratacién de
personal).
Discutir en Equipo ;
Producto 2:  Técnico de Gestion X _IE_gwpo
o écnico  de
Directiva: el Reglamento Gestion
Reglamento Interno de Trabajo. '
Interno de Emitir el proyecto
Trabajo de resolucién que Asesor
aprueba el X Juridico
Reglamento DIRESA HCO.
Interno de Trabajo.
Suscribir la
Resolucion que Director
aprueba el X Regional de
Reglamento Salud
Interno de Trabajo.
Registrar y difundir Espemallsta y
el Reglamento X QZISt.ent,? i
Interno de Trabajo ministrativo
Supervisar y
Monitoreo la Director
aplicacion de X X X X X X X X Ejecutivo de
Reglamento RRHH.
Interno de Trabajo.
Recabar la
Producto 3:  informacién Tesista,
Plan de relacionada a las X Director
Capacitacién acciones de Ejecutivo de
capacitacion y RRHH.

evaluar su impacto.
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Mecanismos de evaluacién de los objetivos especificos

2018 2019 2020
Producto Actividades TV L LY L mv Responsable
Proponer la
conformacion  del Director
Comité de X Ejecutivo de
Planificacién de la RRHH.
Capacitacion.
Desarrollar el Tesista,
Diagnostico de las X Director
necesidades de Ejecutivo de
Capacitacion. RRHH.
Desarrollar el Plan
de Desarrollo de las Tesista,
Personas de la X Director
Direccién de Ejecutivo de
Recursos RRHH.
Humanos.
Discutir en reunion
del Comité de .
A Equipo
PIamﬂgacpn de la X Tgani)co de
Capacitacion, el Gestion
Plan de Desarrollo '
de las Personas.
Emitir el proyecto
de resolucién que Asesor
aprueba el Plan de X Juridico
Desarrollo de las DIRESA HCO.
Personas.
Registrar y difundir Especialista y
el Plan de X Asistente
Desarrollo de las Administrativo
Personas.
rvision .
I\S/Ilcj)%?torzoo de IZ\ D}rectqr
L X X X X X X Ejecutivo de
aplicacién del Plan RRHH
de Capacitacion. '
Recabar el
Reglar_nenftg de Tesista,
Organizacién y ;
Funciones vigente X D.II’eC’[C.)I’
y analizar sué Ejecutivo  de
debilidades y RRHH.
fortalezas.
Desarrollar el Tesista,
nuevo Reglamento X Director
de Organizacién vy Ejecutivo de
Producto 4:  Funciones. RRHH.
Proyecto: Proponer ante la
Actualizacion Direccién Ejecutiva
del de Planeamiento Director
Reglamento  Estratégico su X Ejecutivo de
de validacion y RRHH.
Organizacién consolidacién
y Funciones. respectiva.
Discutir en Equipo Equipo
Técnico el nuevo X Técnico de
Reglamento de Gestion.
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Mecanismos de evaluacién de los objetivos especificos

2018 2019 2020
P Activi Responsable
roducto ovidades TV T o W T v eP
Organizacion y
Funciones.
Emitir el Informe
nggl_ favorable que Asesor
viabilice el o
Reglamento de X Juridico
o DIRESA HCO.
Organizacion y
Funciones.
Gestionar ante el
Gobierno Regional Director
Huanuco, la X Ejecutivo de
aprobacion de la Planeamiento
modificacion  del Estratégico
ROF.
Emitir el proyecto
de Ordenanza Asesor
Regional que Juridico
apruebe el X Gobierno
Reglamento de Regional
Organizacién y Huénuco
Funciones.
Emitir el Acuerdo
de Consejo
Regional .

. Consejo
aprop_andg la X Regional de
modificacion del Huz

uanuco
Reglamento de
Organizacién y
Funciones.
Suscribir la
Ordenanza
Regional que
aprueba el nuevo Gob_ernador
X Regional
Reglamento de Hu3
L uanuco
Organizacion y
Funciones DIRESA
HCO.
Registrar y difundir Especialista y
el Reglamento de X Asistente
Organizacién y Administrativo
Funciones. i
Supervision y Director
Monitoreo de su X X X X X X Ejecutivo de
aplicacién RRHH.
Recabar
informacion sobre Tesista,

. el grado de Director
:Drfoducto 5 conocimiento X Ejecutivo de
.P,O”.ne. respecto al citado RRHH.
ecnico: proceso de transito.

Transito a la Tesista
Ley Servir. Evaluar el estado Di ’
. ; irector
situacional del X Ei .

S jecutivo  de
proceso de transito RRHH
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6.2.

Mecanismos de evaluacién de los objetivos especificos

Producto

2018 2019 2020

Actividades = =IO T T T esponsable
al nuevo régimen
del Servicio Civil.

Desarrollar el
informe técnico .
respecto a las Eﬁse's,:g;

) . X . :
acciones a seguir Ejecutivo de
para el proceso de RRHH
transito y la difusion .
respectiva.

Discutir en Equipo
Tene e e Equieo

P X Técnico de
proceso de transito Gestion
al nuevo régimen .
del Servicio Civil.
Emitir el proyecto
de resolucién que
aprueba la Asesor
implementacién del X Juridico
Transito al nuevo DIRESA HCO.
Régimen del
Servicio Civil.
Suscribir la
Resolucién_ ~ que Director
aprueba el |n|c’|oc?el X Regional  de
proceso de transito Salud
al nuevo Régimen
del Servicio Civil.
Implementacién a
cargo de la X Comisiéon de
Comisién de Transito
Transito.
Supervision y Director
Monitoreo de su X Ejecutivo de
aplicacién RRHH.

Registro y difundir
la resolucién que
aprueba el inicio del

Transito al nuevo
Régimen del
Servicio Civil.

XX X XXX X

Especialista y
Asistente
Administrativo

Fuente: Elaboracién propia.

Evaluacion.

Los mecanismos de evaluacion para el presente Plan de Gestion, para cada

objetivo especifico son los siguientes:

Objetivo Especifico 1
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Fortalecer el proceso de planificacion de las necesidades de personal en la
Direccién de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion
Regional de Salud Huanuco.

Tabla 27
Mecanismo de Evaluacion del objetivo especifico 1.

Mecanismos de evaluacién del objetivo especifico
Objetivos Especificos Producto Indicadores
Objetivo Especifico 1: Fortalecer el Emision de la Resolucion

proceso de planificacién de las :zgcl’%zgto d1e Directoral que aprueba las
necesidades de personal en la Gestion de politicas de gestién de recursos
Direccién de Gestion y Desarrollo de Recursos humanos, conforme a lo
Recursos Humanos de la Direccion Humanos propuesto en el presente

Regional de Salud Huanuco.
Fuente: Elaboracién propia.

trabajado de investigacion.

Objetivo Especifico 2
Implementar procesos de contratacién de personal con mayores niveles de
exigencias y rigurosidad en el Sistema Administrativo de Gestion y Desarrollo

de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

Tabla 28
Mecanismo de Evaluacion del objetivo especifico 2.

Mecanismos de evaluacion del objetivo especifico
Objetivos Especificos Producto Indicadores

Objetivo Especifico 2: Implementar
procesos de contratacion de personal Producto 2: Directiva: ~ Emisién de la Resolucion
con mayores niveles de exigenciasy Reglamento Interno de Directoral que aprueba el

rigurosidad en el Sistema Trabajo (relacionado al Reglamento Interno de
Administrativo de Gestion y proceso de selecciony Trabajo (Relacionado al
Desarrollo de Recursos Humanos de  contratacion de proceso de seleccion y

la Direccién Regional de Salud personal). contratacion de personal).
Huanuco.

Fuente: Elaboracién propia.

Objetivo Especifico 3

Implementar Cursos y Capacitaciones dirigidos al personal, adecuadamente
planificados y articulados, con los objetivos institucionales del Sistema
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, en la Direccién
Regional de Salud Huanuco.
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Tabla 29

Mecanismo de Evaluacion del objetivo especifico 3

Mecanismos de evaluacion del objetivo especifico

Objetivos Especificos Producto Indicadores
Objetivo Especifico 3: Implementar Cursos y
Capacitaciones dirigidos al personal,
adecuadamente planificados y articulados, con Producto 3:
los objetivos institucionales del Sistema Plan de
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Capacitacion.
Recursos Humanos, en la Direccién Regional de
Salud Huanuco.
Fuente: Elaboracién propia.

Emisién de la
Resolucion
Directoral que
aprueba el Plan de
Desarrollo de las
Personas.

Objetivo Especifico 4
Implementacion de una adecuada Organizacion en la Direccidén de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud

Huanuco.

Tabla 30

Mecanismo de Evaluacion del objetivo especifico 4

Mecanismos de evaluacion del objetivo especifico
Objetivos Especificos Producto Indicadores

Objetivo Especifico 4:
Implementacion de una adecuada

Producto 4: Proyecto: Emisién de la Ordenanza

o . - Actualizacion del Regional que aprueba el
Orgayyzamon en la Direccion de Reglamento de nuevo Reglamento de
Gestion y Desarrollo de Recursos o) o 0 > acién v Funci
Humanos de la Direccién Regional de rganizacion y rganizacion y runciones

Funciones. DIRESA HCO.

Salud Huanuco.
Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo Especifico 5

Analizar y proponer acciones para la Implementacioén del Proceso de Transito
al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley N° 30057, en la Direccién Regional
de Salud Huanuco, a fin de mejorar los procesos técnicos del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, utilizando el marco
normativo y lineamientos aprobados por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil.
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Tabla 31
Mecanismo de Evaluacion del objetivo especifico 5

Mecanismos de evaluacién del objetivo especifico
Objetivos Especificos Producto Indicadores

Objetivo Especifico 5: Analizar y proponer
acciones para la Implementacién del Proceso de
Transito al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley Producto 5:

Emision de la Resolucion
Directoral que aprueba la

o . . )
N :,30057, en la Dlrecqon Regional de Se;ludl Informe_ Implementacion del
Huanuco, a fin de mejorar los procesos técnicos Técnico: b
: - . P e Transito al nuevo
del Sistema Administrativo de Gestién de Transito a la . -
o . Régimen del Servicio
Recursos Humanos, utilizando el marco Ley Servir.

) ) . Civil.
normativo y lineamientos aprobados por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil.

Fuente: Elaboracién propia.
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Conclusiones

Andlisis y Conclusiones.

En el presente trabajo de investigacion nos planteamos el siguiente objetivo
general: Mejorar los procesos y la organizacion del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos, en el ambito de la Direccion Regional de
Salud Huanuco, a fin de reducir las constantes quejas, reclamos y denuncias
de los usuarios, por la marcada deficiente prestacién de los servicios y
asimismo contribuir la implementacion de nuevas politicas de gestiéon del

empleo, en el marco del nuevo régimen del Servicio Civil.

Este objetivo es importante, porque segun el compromiso que deben cumplir
los Estados Latinoamericanos, en el que se encuentra el Estado Peruano,
suscrito en la carta Iberoamericana de la Funcién Publica, aprobada por la V
Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica vy
Reforma del Estado Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003
Respaldada por la XllI Cumbre lberoamericana de Jefes de Estado y de
Gobierno (Resolucion N° 11 de la “Declaracion de Santa Cruz de la Sierra”)
Bolivia, 14-15 de noviembre de 2003, se detalla que el «En el ambito publico,
las finalidades de un sistema de gestion del empleo y los recursos humanos
deben compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia con los
requerimientos de igualdad, mérito e imparcialidad que son propios de
administraciones profesionales en contextos democraticos». (p. 5). Asimismo,
permitira cumplir con el principio fundamental de la Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestion Puablica (2013), que es la orientacién a la

ciudadania.

Por otra parte, segun la Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestién
Publica (2008) menciona «La gestién pulblica de calidad exige una alta
cualificacién de los directivos, que deberan destacar por sus elevadas
competencias para la conduccién de los érganos y entes publicos, su especial
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vocacidn por el servicio publico y una concepcidn ética del ejercicio de sus
funciones. Asimismo, deberan rendir cuentas y someterse a control por los
resultados obtenidos, e impulsar activamente el cambio, definiendo visién,
mision, objetivos y metas, de conformidad con la ley. También, deberan
reforzar y ser impulsores de la calidad en las prestaciones y servicios publicos
ofrecidos a los ciudadanos, poniendo en marcha los procesos y sistemas que
se requieran para tal propédsito; y motivar a los funcionarios publicos,
apoyandolos, facultdndolos y otorgandoles el reconocimiento merecido».
(p.15-16)

Es necesario precisar, que desde el ano 2008, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR), busca mejorar la administracion publica a través del
fortalecimiento de servicio civil, para lo cual ha disefiado y establecido
politicas de ordenamiento, normas e instrumentos de gestion del empleo, sin
embargo, el grado de implementacion en las entidades del sector publico en
el ambito nacional, no es lo mas éptimo, caso practico sucede en la Direccidn
Regional de Salud Huanuco, en donde la gestiéon de los recursos humanos
viene afrontando ciertas deficiencias en desmedro de la calidad de atencion;
es por ello que a través del presente Trabajo de Investigacién consideramos
que puede mejorarse la gestion del empleo en dicho sector y elevar la calidad
de los mismos, en beneficio de su publico interno y externo. Por tal motivo,
consideramos que el objetivo general del presente trabajo de investigacion es

importante y pertinente tomar en cuenta.

Concluimos: la implementacién de la mejora de los procesos y la organizacion
del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en la Direccion
Regional de Salud Huénuco, permitird a la Institucion en referencia,
desarrollar un conjunto de estrategias relacionadas con la gestion de los
recursos humanos que coadyuven a optimizar la calidad de los servicios, en
beneficio del publico interno y externo de la organizacion, asimismo se
impulsara la implementacién del transito al nuevo régimen del Servicio Civil,
con el propdsito asimismo de mejorar los niveles de eficacia y eficiencia en la

prestacion de los servicios, a través de un mejor Servicio Civil.
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Lo sefalado es factible de realizar a través de los productos desarrollados
como son: Politica de Gestion de Recursos Humanos, como guia de accion
en materia de este sistema administrativo, la mejora de los procesos de
contratacién a través del Reglamento Interno de Trabajo, el fortalecimiento de
capacidades del personal, el reforzamiento de la estructura organica, asi
como el analisis del estado situacional de implementacion del nuevo régimen

del Servicio Civil.

Por otra parte, nos planteamos el siguiente objetivo especifico: Fortalecer el
proceso de planificacién de las necesidades de personal en la Direccién de
Gestidn y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud

Huanuco.

El Proceso de Planificacion de Recursos Humanos, segun Longo (2008), «es
una estrategia de la gestion del empleo, mediante el cual una organizacién
realiza el estudio de sus necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos
humanos a corto, medio y largo plazo, contrasta las necesidades detectadas
con sus capacidades internas e identifica las acciones que deben emprender
para cubrir las diferencias entre unas y otras». (p. 117)

También es importante, porque segun Longo (2008), «La existencia, mas o
menos explicita y formalizada, de una estrategia de recursos humanos es

imprescindible para: (p. 113 — 114)

o Alcanzar lo que antes llamabamos coherencia o sintonia estratégica
del sistema de GRH, es decir el alineamiento entre las politicas y
practicas de personal y las prioridades de la organizacién.

o Dotar de sentido y de valor a las politicas y practicas de GRH, que de
lo contrario tenderan a la mera administracion de personal, una
actividad rutinaria e inercial de puro mantenimiento de lo existente,
que esta privada de impulso propio.
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o Hacer posible la innovacion de las politicas y practicas de GRH, asi
como la adaptacion de ésta a las exigencias derivadas de los cambios

en el entorno de las organizaciones publicas.

Es importante anticipar las necesidades de recursos humanos, asimismo,
porque segun Sisternas (1999), indica que: «Las organizaciones que realizan
esfuerzos para planificar sus recursos humanos pretenden conseguir el
siguiente objetivo: disponer de la cantidad necesaria de empleados
competentes en los puestos de trabajo adecuados en el momento oportuno.
La planificacion de personal consiste en realizar una gestion previsional de
los puestos de trabajo, de las personas y de sus competencias profesionales,
estructurando asi la inversiébn en capital humano. Esto permite que la
organizacion se anticipe a las dificultades y genere capacidades de
adaptacion, evitando asi la improvisaciéon. Por otro lado, la planificacién de
personal tiene un fuerte componente de eficiencia en la medida en que
persigue la maximizacion del aprovechamiento de los empleados en favor de

las metas de la organizacién. (p. 307)

Por su parte el Reglamento General de la Ley N° 30057 (2013), Ley del
Servicio Civil, aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, en el
articulo 3 establece que el Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos comprende los subsistemas, entre otros, de Planificacién de
Politicas de Recursos Humanos, encargada de organizar la gestién interna
del mismo, en congruencia con los objetivos estratégicos de la entidad.

Concluimos: fortalecer el proceso de planificacion de las necesidades de
personal en la Direccién de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, es
importante para la institucién, por cuanto la gestion de recursos humanos se
ordenara en razén a objetivos institucionales, asimismo las atenciones de las
necesidades de recursos humanos en la entidad se planificaran con la debida
anticipacién, logrando incorporar, mantener y retener personas idoneas, en el

puesto adecuado.
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La citada perspectiva se materializa con el desarrollo de la Politica de Gestion
de Recursos Humanos para la Direccion Regional de Salud Huanuco, como

producto que permite alcanzar el objetivo propuesto.

Con relacion al objetivo especifico: Implementar procesos de contratacion de
personal con mayores niveles de exigencias y rigurosidad en el Sistema
Administrativo de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion

Regional de Salud Huanuco.

El Proceso de contratacién de personal es muy importante en una gestion del
empleo, porque segun Longo (2008), indica que la gestion de las personas en
las sociedades modernas, es trascendente, por cuanto, los grandes objetivos
de cualquier proyecto colectivo contemporaneo parecen depender en buena
medida del correcto aprovisionamiento, desarrollo y utilizacion del capital
humanos (p.25)

El proceso de contratacion de personal, segun Longo (2008), se encuentra en
el subsistema de Gestibn del Empleo, denominado gestién de la
incorporacion, «comprende las politicas y practicas referentes al acceso de
las personas al puesto de trabajo (lo que puede implicar asimismo su acceso
a la organizacién)». Define asimismo como punto critico, entre otros, a la
calidad de la seleccion, el mismo que debe tener los siguientes criterios:

o La seleccidbn se basa en la previa definicion de perfiles de
competencias de los ocupantes de los puestos que deben ser
cubiertos.

o Los instrumentos de seleccion utilizados son, en general, adecuados
a los perfiles previamente definidos y su disefio responde a criterios,
técnicamente validados, de eficacia en la identificacion de la
idoneidad profesional.

o Los o6rganos de seleccion estan disefiados con criterios de
profesionalidad y experiencia técnica y los forman personas dotadas
de las competencias precisas, que actuan con independencia en el

ejercicio de sus funciones.
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o Las decisiones de incorporacion se adoptan obedeciendo a criterios
de mérito y capacidad profesional técnicamente comprobados.

Concluimos: implementar procesos de contratacion de personal con mayores
niveles de exigencias y rigurosidad en el Sistema Administrativo de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, es de mucha importancia para dicha entidad, ya que permitira
desarrollar procesos de seleccién de personal mas rigurosos, se tomara en
cuenta, no solo la formacion académica y las entrevistas personales, también
se implementardq otros factores de evaluacion, como los exdmenes de
conocimientos, psicolégico y competencias, para garantizar la seleccion
adecuada de recursos humanos, en razén a los objetivos estratégicos

institucionales.

En nuestro caso de estudio, la Direccion Regional de Salud Huénuco, la
formulacion del Reglamento Interno de Trabajo incorporando las
caracteristicas detalladas precedentemente en lo referido a la seleccidn y
contratacién de personal, es el producto que permite alcanzar el objetivo

propuesto.

En relacion al objetivo especifico: Implementar Cursos y Capacitaciones
dirigidos al personal, adecuadamente planificados y articulados, con los
objetivos institucionales del Sistema Administrativo de Gestién y Desarrollo
de Recursos Humanos, en la Direccion Regional de Salud Huanuco, este
objetivo es importante y necesario, por cuanto segun Sisternas (1999), «La
gestion de personal debe ser una herramienta al servicio de la eficacia
organizativa. Su principal razén de ser es ayudar a la organizacion a alcanzar
sus objetivos. Para ello, la Gestion de Recursos Humanos impulsa acciones
dirigidas a desarrollar la motivacién y el compromiso de los empleados, a
fortalecer una cultura comun y a mejorar sus competencias profesionales. (p.
293)
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La gestion de las personas en las sociedades contemporaneas, segun Longo
(2008) también comprende variables decisivas del comportamiento humano
en el trabajo, como son las competencias, «aquellas cualidades humanas de
las que cabe derivar la idoneidad para desempefar una determinada tarea»

(p- 99), deben estar adecuadamente planificadas y gestionadas.

Las acciones de capacitacion son importantes en el ambito del sector publico
por cuanto, en el marco de las nuevas politicas del Decreto Supremo N° 004-
2012-PCM, que aprueba la Politica Nacional de Modernizacién de la Gestion
Publica, se indica «Estos problemas se potencian por la ausencia de politicas
de capacitacion y de desarrollo de capacidades y competencias, ya sea
porque las autoridades no valoran la gestion del personal o porque la entidad
no cuenta con recursos para ello. A ello habria que agregarle la ausencia de
politicas claras de desarrollo de capacidades, ya que se le trata como un
conjunto de cursos dictados de manera improvisada y la entrega de
informacion y herramientas a los funcionarios publicos, sin ningun tipo de

seguimiento ni evaluaciéon de desempefio» (p. 485769)

Concluimos que la implementacién de cursos y capacitaciones dirigidos al
personal, adecuadamente planificados y articulados, con los objetivos
institucionales en el Sistema Administrativo de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, también son muy indispensables, ya que permitira al
personal de dicha entidad, reforzar y ampliar sus conocimientos, habilidades
y destrezas para desempenar eficazmente las tareas inherentes al puesto, en
razén a una planificacién, dotando al personal de conocimientos en temas
sobre gestion de personal, modernizacién de la gestién publica, transito al

nuevo régimen del Servicio Civil, gestién por procesos, entre otros.
Este objetivo se vera materializado con el producto desarrollado en la

presente investigacion referido al Plan de Capacitacién del personal de la
Direccién Regional de Salud Huénuco.
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Con respecto al objetivo especifico: Implementaciéon de una adecuada
Organizacién en la Direccién de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos
de la Direccion Regional de Salud Huanuco, al respecto, debemos indicar que
en el capitulo Il del presente trabajo de investigacién, se ha analizado la
organizacion, segun modelo de Kast y Rosenzweig, desde una perspectiva
completa, en razon a los subsistemas: razén de ser, tecnoldgico, estructural,

psicosocial y de gestion.

En relacién a la necesidad de implementar una adecuada organizacién en la
Direccion de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, consideramos de
mucha importancia, dicha mejora, por motivos que la organizacion vigente, no
permite desarrollar las nuevas politicas de gestién del empleo, es necesario
encontrar una estructura ideal, Proulx (2015) «se trata de adoptar una
estructura de funcionamiento que responsa a su realidad, a su misiéon y su
vision, al nivel de sus recursos, a los resultados que espera lograr, a su
desempefio anterior y la condicion de su entorno. Los administradores deben
utilizar la organizacidn para orientar y aplicar la accidn; proveer y utilizar datos
de especializacion (puestos), de contenido (tareas), de poder (enlaces) y los
limites de accién de cada uno». (p.68 y 69)

Concluimos: la implementacion de una nueva organizacién en la Direccion de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos es de mucha necesidad, y
contribuira a solucionar problemas de planificacion de recursos humanos,
desarrollo de capacidades, reclutamiento, capacitacion, evaluacién del
desempefio, progresidbn y desvinculacibn del personal, eficaz y
eficientemente, el cual se caracterice por contener como principales ejes lo

siguiente:

o Establecimiento de un proceso de seleccion de personal basado en
criterios estratégicos que privilegien la obligatoriedad de un sistema
de evaluacion de méritos, ademas de las competencias y habilidades;
todo de manera conjunta, orientadas a reclutar el personal idéneo,

sobre la base de los requisitos y condiciones del perfil de puesto.
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o Una vez seleccionado el personal, se implemente para estos, de
manera continua y permanente, politicas de incentivos laborales
progresivos los cuales de manera estratégica impliquen tanto un

tratamiento de factores econ6micos como personales.

o Para el funcionamiento de los dos factores arriba sefialados surge la
necesidad de su complementariedad con el establecimiento de
estrategias de evaluacién y capacitacion de caracter permanente en
el personal Directivo, profesional y técnico de la Direccion Regional

de Salud Huanuco.

Para lograr el objetivo planteado, se ha desarrollado una propuesta a fin de
mejorar de funciones establecidas en el Reglamento de Organizacion y
Funciones la Direcciébn Regional de Salud Huénuco, considerando los

subsistemas establecidos en la Ley del Servicio Civil.

El objetivo especifico: Analizar y proponer acciones para la Implementacion
del Proceso de Transito al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley N° 30057, en
la Direccidn Regional de Salud Huénuco, a fin de mejorar los procesos
técnicos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
utilizando el marco normativo y lineamientos aprobados por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, es importante, por cuanto la citada Ley, tiene por
finalidad que las entidades publicas del Estado, alcancen mayores niveles de
eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a travées de
un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que
lo integran (p. 498585), en ese sentido, consideramos que la omisidén en la
implementacién del transito al nuevo régimen del Servicio Civil, en la Direccién
Regional de Salud Huanuco, pueden estar limitando la adecuada gestion de

los recursos humanos en dicho sector.

El proceso de transito al nuevo al nuevo régimen del Servicio Civil, es

importante, asimismo, por cuanto segun OCDE (2016), Estudios de la OCDE
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sobre Gobernanza Publica: Peru: «Un servicio civil estable y profesional es
fundamental para el desempefio del gobierno en todas las areas. Es por eso
que las leyes, politicas y procesos para la gestion del servicio civil pueden
afectar en gran medida la habilidad de un pais para implementar con éxito
una reforma gubernamental, lograr sus objetivos estratégicos y mejorar el
servicio que brinda a los ciudadanos. Las practicas de gestion del servicio civil
que garantizan la meritocracia, el profesionalismo, la estabilidad y la
continuidad del personal sientan las bases para un sector publico eficiente y
eficaz que puede promover un crecimiento solido, sostenible e inclusivo. Un
servicio civil estable y profesional basado en la meritocracia es un
prerrequisito para garantizar que los ciudadanos reciban una atencion justa y
equitativa en todo el pais, independientemente de su afiliaciéon regional, étnica
o politica. El profesionalismo en el servicio civil enfatiza el mérito y las
competencias, que son valores que contribuyen a la justicia y a la continuidad
en la administracion publica, lo cual, a su vez, permite mejorar la gobernanza
y la democracia, y esto puede determinar el nivel de confianza que los
ciudadanos puedan tener en su gobierno y los servicios que este les brinde».
(p. 206).

Asimismo, los Estudios de la OCDE (2016) sobre Gobernanza Publica: Peru:
nos indica que: «El impacto potencial de estas reformas es significativo, dado
el alcance de los problemas que busca solucionar. Hoy en dia, la gestion del
servicio civil en el Peru esta plagada de una gran cantidad de complejos
regimenes laborales, criterios de pago y practicas de gestion de recursos
humanos. El personal ha crecido de manera rapida, y parece que no existe
ningun proceso de planificacion de personal que limite dicho crecimiento o
que lo alinee segun las prioridades del gobierno. Ademas, el servicio civil del
Peru pareciera sufrir de un alto grado de inestabilidad en los altos niveles, y
eso afecta la capacidad y continuidad que se necesitan para implementar
reformas y mejorar los servicios. En muchas de las entrevistas llevadas a cabo
por la OCDE durante la misién de investigacién, las contrapartes en todas las
areas de la modernizacion del servicio publico tocaron el tema de la dificultad
que se percibe para trabajar en los ministerios con equipos que cambiaban
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constantemente. En varias ocasiones sugirieron que este alto nivel de
rotacion en el sistema tiene un impacto negativo en la capacidad de los
servidores publicos del Peru para desarrollar nuevos servicios 0 mejorar los
que existen. En este sentido, la poca capacidad de gestion del servicio civil
en el Peru tiene un impacto directo en la calidad de los servicios que se les
brinda a los ciudadanos. El Perd ha dado pasos encomiables para afrontar
esta situacion. La nueva Ley del Servicio Civil, una vez que empiece a
implementarse, puede mejorar en gran medida la capacidad de gestién de los
servidores publicos, asi como su implementacion y el énfasis de contar con
un servicio civil basado en la meritocracia en todos los niveles del mismo. La
adhesién sistematica a procesos esenciales basados en la meritocracia y a
las normas en areas clave tales como el reclutamiento, promocion y
remuneracion permite, a su vez, tener el alcance para desarrollar practicas
estratégicas de gestion de recursos humanos basadas en competencias, el
desempefio y una gestién mas flexible del personal del sector publico de
conformidad con las nuevas necesidades del gobierno». (p. 206)

Concluimos que la implementacién del transito al nuevo régimen del Servicio
Civil, en este contexto es beneficioso para la entidad, porque al estar basado
Sus procesos en aspectos meritocraticos, garantiza que los ciudadanos
pueden recibir servicios mas eficientes y eficaces. En dicho marco, el producto
desarrollado: Informe Técnico: Transito a la Ley Servir, establece la linea base
y las acciones necesarias para el citado transito y por ende permite afirmar el

logro del objetivo propuesto.
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Recomendaciones.

Con relacion al objetivo general: Mejorar los procesos y la organizacién del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en el ambito de la Direccion
Regional de Salud Huanuco, a fin de reducir las constantes quejas, reclamos y
denuncias de los usuarios, por la marcada deficiente prestacion de los servicios y
asimismo contribuir la implementacion de nuevas politicas de gestidon del empleo,
en el marco del nuevo régimen del Servicio Civil, recomendamos la implementacion
del producto desarrollado: Politicas de Gestién de Recursos Humanos, ya que
permitira a la institucidén mejorar la gestion de sus recursos humanos, los reclamos,
denuncias y quejas continuas por sus débiles resultados, pueden verse mejoradas,
por cuanto, sus procesos claves de: planificacidén, organizacién, reclutamiento y
capacitacion, seran mejoradas a través de la implantacién de los productos
propuestos, la viabilidad y factibilidad se encuentran demostradas en el analisis y
estudio respectivo, no demanda altos costos en su implementacidén, queda solo
gestionar la voluntad politica, que acuerdo a nuestro andlisis respectivo, tampoco
demanda grandes esfuerzos.

De igual manera, con relacion al Fortalecimiento del proceso de planificacion de las
necesidades de personal en la Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco, recomendamos su
implementacion, ya que permitira incorporar, mantener y retener personas idéneas,
en el puesto adecuado.

En relacion al objetivo especifico: Implementar procesos de contratacién de
personal con mayores niveles de exigencias y rigurosidad en el Sistema
Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccién
Regional de Salud Huanuco, recomendamos la aprobacién del Reglamento Interno
de Trabajo (relacionado al proceso de seleccién y contratacién de personal), por
cuanto los procesos en referencia, permitiran a la entidad atender mejor la dotacién

de recursos humanos, en razén a los objetivos estratégicos institucionales.
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En relacion al objetivo especifico: Implementar Cursos y Capacitaciones dirigidos
al personal, adecuadamente planificados y articulados, con los objetivos
institucionales del Sistema Administrativo de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, en la Direccion Regional de Salud Huanuco, recomendamos la
implementacién del Plan de Capacitacion, como producto desarrollado en la
presente investigacion, por cuanto los procesos en referencia permitira, al personal
de dicha entidad, reforzar, ampliar y mejorar sus conocimientos, habilidades y
destrezas para desempenar eficazmente las tareas inherentes al puesto, dotando
asimismo al personal otros conocimientos en temas sobre gestion de personal,
modernizacidn de la gestion publica, transito al nuevo régimen del Servicio Civil,

gestion por procesos, entre otros.

En relacién al objetivo especifico: Implementacién de una adecuada Organizacion
en la Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccidn
Regional de Salud Huanuco, recomendamos mejorar la calidad y el nivel
organizacional del sistema administrativo de gestién de recursos humanos en dicha
entidad, a través del producto Proyecto de Actualizacion del Reglamento de
Organizacién y Funciones desarrollado como producto de esta investigacion, a fin
solucionar problemas de planificacion de recursos humanos, desarrollo de
capacidades, reclutamiento, capacitacion, evaluacién del desempeno, progresion y

desvinculacién del personal, eficaz y eficientemente.

En relacibn al objetivo especifico: Analizar y proponer acciones para la
Implementacion del Proceso de Transito al nuevo régimen del Servicio Civil, Ley N°
30057, en la Direccion Regional de Salud Huanuco, a fin de mejorar los procesos
técnicos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, utilizando
el marco normativo y lineamientos aprobados por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, recomendamos tener en consideracion el Informe Técnico: Transito a la Ley
Servir, desarrollado como producto de este Trabajo de Investigacién, para la
implementacién del transito al nuevo Régimen del Servicio Civil, en la Direccion
Regional de Salud Huanuco, a fin de mejorar los procesos técnicos del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en dicha entidad, utilizando el
marco normativo y lineamientos aprobados por la Autoridad Nacional del Servicio

222



Civil, con la finalidad que la Institucién alcance mayores niveles de eficacia y
eficiencia, y preste efectivamente servicios de calidad.
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Anexos
Anexo 01: Normas para el Sistema Administrativo de gestion de Recursos
Humanos en la Direccion Regional de Salud Huanuco
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DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS
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NORMAS PARA EL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD
HUANUCO
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TABLA DE CONTENIDO

OBJETIVO.

FINALIDAD.

BASE LEGAL.

ALCANCE.

DISPOSICIONES GENERALES.
DISPOSICIONES ESPECIFICAS

OBJETIVOS.

Establecer los lineamientos que las Unidades Ejecutoras en el ambito de la
Direccion Regional de Salud Huanuco, deben seguir para la gestién del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en cumplimiento del

marco normativo vigente.

FINALIDAD:

La presente norma tiene como finalidad estandarizar y alinear los procesos y
los productos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en
la Direccion Regional de Salud Huanuco y sus Unidades Ejecutoras, lo cual
contribuira al fortalecimiento de su servicio civil y a la mejora de la
administracion los recursos humanos, en la Direccion Regional de Salud

Huanuco.

BASE LEGAL.:

Ley n.2 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales

Ley n.® 27783, Ley de Bases de la Descentralizacién.

Ley n.2 28175, Ley Marco del Empleo Publico

Ley n.2 30057, Ley del Servicio Civil.

Ley n.? 29849, Ley que establece la eliminacién progresiva del Régimen
Especial del Decreto Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

Ley n.? 27658, Ley Marco de la Modernizacién de la Gestion del Estado.
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Decreto Supremo n.?2 004-2013-PCM, Aprueba la politica Nacional de
Modernizacién de la Gestidén Publica.

Decreto Legislativo n.? 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico.

Decreto Supremo n°® 040-2014-PCM Reglamento General de la Ley N® 30057
Ley del Servicio Civil.

Decreto Supremo n.? 027-2007-PCM, Define y establece las Politicas
Nacionales de obligatorio cumplimiento para las entidades del Gobierno
Nacional.

Decreto Supremo n.? 090-2010-PCM, Aprueba el consolidado de los avances
en Reforma del Estado y la Estrategia de Modernizacion de la Gestion del
Estado.

Decreto Supremo n.? 007-2011-PCM, Aprueba la metodologia de simplificacion
administrativa y establece disposiciones para su implementacion, para la
mejora de procedimientos administrativos y servicios presentados en
exclusividad.

Decreto Legislativo n.? 1057, Decreto Legislativo que regula el Régimen
Especial de Contratacién Administrativa de Servicios.

Decreto Supremo N? 075-2008-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo N®
1057, que regula el régimen especial de contrataciébn administrativa de
servicios.

Decreto Supremo n® 065-2011-PCM, Decreto Supremo que establece
modificaciones al Reglamento del Régimen de Contratacion Administrativa de
Servicios.

Decreto Supremo n.? 005-90-PCM, Reglamento de la Carrera Administrativa.
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 Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”.
Ordenanza Regional n.® 105-2010-GR-CGR, que aprueba el Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF) de la Direccion Regional de Salud Gobierno
Regional Huanuco.
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4. ALCANCE:
Se encuentran comprendidas dentro de los alcances de la presente directiva,
las siguientes Unidades Ejecutoras:
400. Salud Huanuco
401. Hospital Tingo Maria
402. Hospital Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco
403. Red de Salud Leoncio Prado.
404. Red de Salud Huanuco
405. Red de Salud Huamalies
406. Red de Salud Dos de Mayo
407. Red de Salud Puerto Inca

5. LINEAMIENTOS GENERALES.

6.1 Definiciones.

Para efecto de la presente directiva, se consideran los siguientes términos
basicos:

e Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos: Es el sistema
que establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio
civil, a través del conjunto de normas, principios, recursos, métodos,
procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector publico en
la gestion de los recursos humanos. Comprende los subsistemas previstos
en el articulo 52 del Decreto Legislativo N® 1023.

El sistema est4 integrado por:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR.

Las Oficinas de Recursos Humanos del ambito de la Direccién Regional de
Salud Huanuco.

El Tribunal del Servicio Civil.

e Subsistema: Es un conjunto de procesos interrelacionados que forman
parte del Sistema, se ubica en el primer nivel de desagregacion del Sistema.

e Proceso: Es un conjunto de actividades relacionadas entre si; las cuales
transforman elementos de entrada en bienes y/o servicios para los clientes
internos o externos de la entidad. Se ubica en el segundo nivel de
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desagregacion del Sistema; un proceso es parte de un subsistema
determinado y se descompone a su vez en una o mas actividades.

e Actividad: Es un conjunto de tareas afines y coordinadas requeridas para
lograr un resultado, las cuales siguen una secuencia logica dentro del
proceso.

e Producto: Constituyen los resultados intermedios o finales (salidas) de un
proceso determinado.

¢ Oficina de Recursos Humanos o las que hagan sus veces: Es la unidad
organica responsable de la gestion de los recursos humanos en las
entidades, que implementa las disposiciones que emita SERVIR como ente
rector del Sistema.

e Puesto: Es el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden
a una posicion dentro de una entidad, asi como los requisitos para su
adecuado ejercicio. El puesto podra tener mas de una posicién siempre que
el perfil de este sea el mismo.

Posicion: Cada uno de los ocupantes que puede tener un puesto con un

unico perfil.

6.2Rol de las Oficinas de Recursos Humanos en el ambito de la Region
Salud Huanuco.
Las oficinas de recursos humanos en el &mbito de la Region Salud Huanuco,
se encargan de ejecutar e implementar las normas y lineamientos dictados
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil y el presente lineamiento interno,
para la gestion de los procesos del Sistema Administrativo de Gestion de

Recursos Humanos.

6.3 Ambito de accion de las Oficinas de Recursos Humanos en el ambito
de la Region Salud Huanuco.
El ambito de accion de las oficinas de Recursos Humanos en la Regidén
Salud Huanuco, comprende la gestién de siete (7) subsistemas conforme a
lo establecido en el articulo 3° del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil aprobado mediante Decreto Supremo n.® 040-2014-PCM, que a

continuacién se indica:
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Ss1. Planificacion de politicas de recursos humanos.
Ss2. Organizacion del trabajo y su distribucion.

Ss3. Gestidn del empleo

Ss4. Gestion del rendimiento.

Ss5. Gestién de la compensacion.

Ss6. Gestidn del desarrollo y capacitacion.

Ss7. Gestion de las relaciones humanas y sociales.

6. LINEAMIENTOS ESPECIFICOS.

La Direccién de Gestion de Recursos Humanos de la Direccién Regional de
Salud Huanuco, es responsable de dirigir, ejecutar y controlar los procesos
técnicos y acciones del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos

Humanos, ejerce funciones en los siguientes subsistemas:

6.1 Subsistema Planificacion de Politicas de Recursos Humanos. La
gestion del empleo en la Direccion Regional de Salud Huanuco, se desarrolla
a partir de la organizacién y gestion interna, la necesidad de recursos humanos
en dicho ambito, se planifica en congruencia con los objetivos estratégicos de
la entidad, para cuyo efecto, se define politicas, directivas y lineamientos,
desde la etapa de requerimiento de personal, reclutamiento, movilidad,
progresién, rotacidon y desvinculacién laboral con una vision integral.
Comprende los procesos de estrategia, politicas, procedimientos y planificacién
de recursos humanos.

Estrategia, politicas y procedimientos: La planificacion de la gestién del empleo,
se orienta a la visidn y mision institucional, obedece a los resultados del estudio
de brechas de recursos humanos en salud, es profesionalizado y altamente
meritocratico, plasmadas en procedimientos internos, Plan de Gestién de las
personas, Reglamento Interno de Servidores Civiles, Presupuesto Anual de
Recursos Humanos y Cuadro de Indicadores de Gestidén del Empleo.
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Planificacidon de recursos humanos, se desarrolla en todas las etapas de la
gestion del empleo, desde el ingreso, la permanencia, movilidad, progresion y
la conclusiébn del empleo, es planificado en términos administrativos,
presupuestales y de bienestar de personal, detallados en los informes de
analisis de necesidades de personal, mapeo de puestos, dotacion y el Cuadro
de Puestos de la Entidad.

6.2 Subsistema organizacion del trabajo y su distribucion. La gestién
de los recursos humanos en la Direccion Regional de Salud Huanuco, se
desarrolla a partir de la definicion de las caracteristicas y condiciones del
ejercicio de la funcion, asi como los requisitos de idoneidad de las personas
llamadas a desempenar un puesto en particular. Comprende los procesos de
diseno establecidos en el Manual de Perfiles de Puestos y administracién de
puestos, en el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE).

6.3 Subsistema gestion del empleo. La gestion del empleo incorpora el
conjunto de politicas disefiadas en el subsistema de Planificacion de las
Politicas, descritas lineas arriba destinadas a gestionar los flujos de los
servidores civiles en la Direccion Regional de Salud Huénuco, desde la
incorporacion hasta la desvinculacion, desarrolla los procesos de Gestién de la
Incorporacion a través de procesos de seleccion rigurosos definidas en las
bases de concursos y sus etapas de cumplimiento obligatorio, como avisos de
convocatoria, entrevistas, seleccion de candidatos, vinculacién a través de
contratos y resoluciones adecuadamente redactadas, desarrollando asimismo
procesos de induccion y socializacién, mediante planes de induccion
establecidas.

El subsistema de gestion del empleo, comprende asimismo el desarrollo de
periodo de prueba al nuevo personal seleccionado, también se encarga de
administrar y custodiar los legajos personales de cada servidor civil mediante
técnicas de organizacion y archivo, es responsable asimismo de administrar el
registro de control de asistencia, mediante el uso de la tecnologia biométrica,
también gestiona los desplazamientos del personal civil por designacion,
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rotacion, destaque, encargo de funciones y comisiones de servicios, en
registros establecidos para tal fin, administra también el Procedimiento
Administrativo Disciplinario en informes y resoluciones, finalmente, conduce el
proceso de desvinculacion laboral del servidor civil, formalizado mediante

resoluciones de desvinculacion, entregas de cargo y encuestas de salida.

6.4 Subsistema gestion del rendimiento. Las acciones de gestion del
rendimiento, se inicia identificando, reconociendo y promoviendo los aportes
que los servidores civiles pueden y deben lograr en el cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales, buscando evidencias de las necesidades de
los servidores civiles en la mejora de su desempeno. Comprende el proceso
de evaluacién de desempeno, establecidas en el Plan Anual de Evaluacion,
uso de herramientas y metodologias de evaluacion establecidas por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil y otros de caracter nacional y regional,
plasmadas en regisiro de calificaciones, matriz de monitoreo y planes de

mejora.

6.5 Subsistema gestion de la compensacion. Desarrolla y gestiona el
conjunto de ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil, como
contraprestacion a la contribucién de éste a los fines de la organizacion,
comprende la administracibn de compensaciones econdémicas y no
economicas, planilla mensual de pagos al personal activo y pensionista,
liquidacién de beneficios sociales, pago de aportes, retencién de impuestos,
liquidacién de beneficios sociales, planilla electronica, Aplicativo Informatico
para el Registro Centralizado de Planillas de Datos de los recursos humanos
de la Direccién Regional de Salud Huanuco (AIRHSP), médulo de control de
pago de planillas MCPP, PDT Planilla Electrénica PLAME y PLH.

6.6 Subsistema gestion del desarrollo y la capacitacion. La politica de
progresiéon en la carrera y desarrollo de capacidades en el Direccion Regional
de Salud Huénuco, se encuentran destinadas a garantizar los aprendizajes

individuales y colectivos necesarios para el logro de los objetivos
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institucionales, mejorando las competencias de los servidores y, en los casos
que corresponda, estimulando su desarrollo profesional.

La politica comprende acciones de capacitacion y progresion en la carrera, en
el primer proceso a través de un diagnéstico de las necesidades de
capacitacion, elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP)y
evaluacion de resultados, en el segundo proceso mediante un Plan de linea de
carrera y diagnéstico de potencial de desarrollo.

6.7 Subsistema gestion de relaciones humanas y sociales. La politica
de las relaciones entre el Direccidn Regional de Salud Huanuco y sus
servidores civiles, se desarrollan a través de actividades de prevencion y
resolucién de conflictos, relaciones laborales, individuales y colectivas,
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), Bienestar Social, Cultura, Clima

Organizacional y comunicacién interna.

El curso de accién se implementa a través de registro de sindicatos, resolucion
de asuntos laborales, individuales y colectivos, registro de pliegos de reclamos
y de convenios colectivos, en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo la
politica se implementa en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan de
Capacitacion de SST, Registro de Accidentes por seguridad y salud en el
trabajo, diagnostico de SST, identificacion de peligros y evaluacién de riesgos
(IPER).

En materia de Bienestar Social, la politica es propiciar condiciones de un buen
ambiente de trabajo, desarrollo de programas de bienestar social, tipo
asistenciales, recreativos, culturales, deportivos, celebraciones, salud fisica y

mental.

En materia de cultura y clima organizacional, la politica comprende la gestién
adecuada de los principios, valores, creencias, conductas, normas, simbolos,
entre otros que adoptan y comparten los servidores civiles en la Direccidon
Regional de Salud Huanuco, a través de los diagndsticos de cultura

organizacional, mejora continua y plan de comunicacién interna.
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Anexo 02: Lineamientos generales y especificos para el desarrollo de
procesos de seleccion y contratacion de personal, en el ambito del Decreto
Legislativo N2 1057 — Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS)

GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD
DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

%
5

HUANUCO

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

LINEAMIENTOS GENERALES Y ESPECIFICOS PARA EL DESARROLLO DE
PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL, EN
EL AMBITO DEL DECRETO LEGISLATIVO N2 1057 - REGIMEN
ESPECIAL DE CONTRATACION ADNINISTRATIVA DE SERVICIOS
(CAS)
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Introduccion.

La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica establece que la
gestion publica moderna es una gestion orientada a resultados entendiendo por
ésta a una gestién en la que los funcionarios publicos se preocupan — en el
marco de las politicas publicas de Estado, nacionales, regionales y locales,
segun las competencias que corresponden a cada nivel de gobierno — por
entender las necesidades de los ciudadanos y organizan tanto los procesos
operativos o misionales como los de apoyo o soporte con el fin de transformar
los insumos en bienes y servicios que arrojen como resultado la mayor
satisfaccion de los ciudadanos, garantizando sus derechos y al menor costo
posible. A su vez, establece como uno de los pilares centrales es la Gestion de
los Recursos Humanos, desde su ingreso, progresion y desvinculacion laboral.

La mejora de la gestion institucional se orienta a satisfacer las necesidades de
los ciudadanos, personas, grupos, entidades o empresas, entre otros,
estableciendo bases duraderas para el fortalecimiento del Estado, en un
ambiente en el cual la gestién de los recursos humanos es elemento central de

un sistema de calidad, catalizador de la demanda ciudadana.

La gestion de Recursos Humanos constituye una efectiva estrategia de gestion,
porque fortalece la capacidad para lograr resultados superando las barreras de
una estructura organizacional de tipo funcional. Debe vincularse con los fines
institucionales y orientarse a servir al ciudadano.

De acuerdo al Articulo 8% numeral 8.1 de la Ley de Presupuesto afio 2018, Ley
30693, se encuentra prohibido el ingreso de personal en el Sector Publico por
servicios personales y el nombramiento, salvo entre otros en el supuesto
siguiente: ¢) La contratacion para el reemplazo por cese, ascenso 0 promocion
del personal, o para la suplencia temporal de los servidores del Sector Publico,
en tanto se implemente la Ley 30057, Ley del Servicio Civil, en los casos que
corresponda. En el caso de los reemplazos por cese del personal, este
comprende al cese que se hubiese producido a partir del afio 2015, debiéndose
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tomar en cuenta que el ingreso a la administracion publica se efectua
necesariamente por concurso publico de méritos y sujeto a los documentos de
gestidon respectivos.

Sobre este particular, la Ley Marco del Empleo Publico, establece que el acceso
al empleo publico se realiza mediante concurso publico y abierto, por grupo
ocupacional, sobre la base de los méritos y capacidad de las personas, en un
régimen de igualdad de oportunidades (articulo 5°); y que la inobservancia de
las normas de acceso vulnera el interés general e impide la existencia de una
relacion valida, sancionando con nulidad los actos administrativos que las
contravengan, sin perjuicio de las responsabilidades administrativas, civiles o
penales de quien lo promueva, ordena o permita (articulo 99).

El Decreto Legislativo N° 1023 por su parte, establece en el articulo IV de su
Titulo Preliminar que "El Ingreso al servicio civil permanente o temporal se
realiza mediante procesos de seleccion transparentes sobre la base de criterios
objetivos, atendiendo al principio del mérito".

Que, mediante la Ley N® 30057, Ley del Servicio Civil, se aprobd un nuevo
régimen del Servicio Civil, con la finalidad que las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de calidad a la ciudadania.

Que mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N 052-2016-SERVIR-PE,
se aprueba la Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestion
del Proceso de Disefio de Puestos y Formulacién del Manual de Perfiles de
Puestos — MPP, establece que las entidades publicas cuenten con perfiles de
puestos ajustados a las necesidades de los servicios que prestan y que les
permitan gestionar los procesos de Administracion de Puestos, Seleccién de
Personal, vinculacién, induccion, desplazamientos, evaluacién de desempefio,
capacitacion y progresién en la carrera.

De conformidad a lo dispuesto en las normas antes mencionadas, la Direccion
Regional de Salud Huanuco y todas las Unidades Ejecutoras, deben realizar
sus procesos de seleccidon y contratacidn de personal sobre la base de la

presente Directiva y los lineamientos respectivos.
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1.1 Obijetivo.
Establecer los lineamientos generales y especificos que la Direccion
Regional de Salud Huanuco, debe seguir para desarrollar los procesos de
seleccidn y contratacion de personal en el marco del Sistema Administrativo

de Gestidén de Recursos Humanos.

1.2 Alcance.
Se encuentran comprendidas dentro de los alcances de la presente directiva,
las siguientes Unidades Ejecutoras:
400. Salud Huanuco — Direccion Regional de Salud Huanuco.
401. Hospital Tingo Maria
402. Hospital Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco
403. Red de Salud Leoncio Prado.
404. Red de Salud Huanuco
405. Red de Salud Huamalies
406. Red de Salud Dos de Mayo
407. Red de Salud Puerto Inca

Il. Marco Conceptual.
2.1 Concepto del proceso de seleccion.
El proceso de seleccion, es un conjunto de actividades que tiene como
finalidad seleccionar el candidato mas idéneo para ocupar el puesto
convocado sobre la base del mérito, igualdad de oportunidades,
transparencia y cumplimiento de los requisitos para acceder a un puesto de
trabajo en el ambito del Decreto Legislativo N° 1057.

2.2 Definiciones principales.
Para efecto del presente Reglamento Interno, se considera las siguientes
definiciones:
Postulantes: Son todas aquellas personas que postulan a un puesto para
el Contrato Administrativo de Servicios CAS, mediante un proceso de

seleccion.
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Candidato: Es el postulante que ha sido declarado apto luego de la etapa
de convocatoria y reclutamiento del proceso de seleccidn.

Accesitario: Es el candidato que, habiendo sido calificado después de
todas las evaluaciones, no es elegido para ocupar el puesto y se ubica en
orden de mérito inmediato inferior del candidato elegido. En caso de que el
ganador del correspondiente proceso de seleccion no pudiera acceder al
puesto obtenido, renuncia o se produce otra necesidad de personal, la
entidad puede o no cubrir el puesto con el accesitario.

Competencias: Se define como las caracteristicas personales que se
traducen en comportamientos visibles para el desempeno laboral exitoso,
involucrando de forma integrada el conocimiento, habilidades y actitudes,
las cuales son el factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto
determinado.

Puesto: Conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a
una posicién dentro de una entidad, asi como los requisitos para su
adecuado ejercicio. El puesto podra tener mas de una posicion siempre que
el perfil de este sea el mismo.

Perfil del Puesto: Es la informacion estructurada respecto a la ubicacion
de un puesto dentro de la estructura organica, misién, funciones, asi como
también los requisitos y exigencias que demanda para que una persona
pueda conducirse y desempenarse adecuadamente en un puesto.
Posicion: Cada uno de los ocupantes que puede tener un puesto con un

unico perfil.

2.3 Modelo de proceso de seleccion.

El modelo presenta la secuencia de las etapas y actividades principales para
los procesos de seleccién por concurso publico de méritos. EI modelo esta
compuesto por cuatro etapas: i) Preparatoria ii) Convocatoria y
reclutamiento iii) evaluacion y iv) Eleccion.

Desarrollo Modelo del Proceso de Seleccion.

3.1 Etapa preparatoria.
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Esta etapa contempla todas las acciones que la Direccién Ejecutiva de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud Huanuco y sus Unidades Ejecutoras, deben realizar, para iniciar el
proceso de seleccion de personal, por concurso publico de méritos en la
entidad.

3.1.1 Solicitud de requerimiento de servidores CAS

e La unidad organica que requiera cubrir un puesto debera llenar el
formato “Requerimiento de personal” (Anexo 01) y presentarlo a la
Oficina de Recursos Humanos de la entidad.

e La Oficina de Recursos Humanos de la entidad, verificara que el
puesto se encuentre debidamente previsto y presupuestado y que
cuente con un perfil, desarrollado para tal fin.

e En caso no se cumplan los supuestos mencionados en el acapite
anterior, la Oficina de Recursos Humanos no podré iniciar el proceso

de seleccion.

3.1.2 Analisis de criterios y mecanismos de seleccion.

Se contempla el andlisis, definicién y coordinacién de las siguientes

actividades:

¢ Definicién de la modalidad del concurso publico de méritos: interno o
abierto.

e Definicibn de los criterios de calificacion: procedimiento de
evaluacioén, puntaje minimo y maximo aprobatorios y demas criterios
a tomarse en cuenta en cada una de las evaluaciones.

e Coordinaciones logisticas del proceso.

3.1.3 Conformacion del Comité de Seleccion.
La conformacion del comité de seleccion estd a cargo de la Direccidn
General y/o maxima autoridad, se formaliza mediante Resolucion
Directoral y los integrantes inician sus actividades a partir de su
instalacion.

El Comité de Seleccion tiene las siguientes funciones:
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a) Realizar las entrevistas finales de seleccion.

b) Elegir al candidato idéneo para el puesto solicitado.

c) Elaborar las actas administrativas del Comité, como registro de sus

actuaciones en el concurso publico de méritos. En dichas actas se

dejara constancia de los acuerdos e informacién necesaria para

garantizar el cumplimiento del principio de transparencia.

d) Desestimar o acoger el recurso de reconsideracion presentado por el

postulante luego de publicados los resultados del concurso publico.

Para todos los casos, el jefe de recursos humanos debe ser el encargado

de la administracion de las actas generadas, las cuales deberan ser parte

del expediente del proceso de seleccién.

3.1.4 Elaboracion y aprobacion de las bases de concurso publico.
La Oficina de Recursos Humanos es la responsable de elaborar las
bases del concurso publico de méritos y la Direccion General, aprueba
mediante acto administrativo dichas bases. El contenido minimo se
detalla a continuacion:
N2 ETAPAS CARACTER PUNTAJE PUNTAJE DESCRIPCION
MINIMO MAXIMO
APROBATOR
10
1 Inscripcion presencial Obligatorio No tiene No tiene Inscripcion en la
de postulantes a puntaje puntaje Direccion
través del Formulario Regional de
Unico de Tramite Salud Huanuco,
(FUT), Formato N2 01 Oficina de RRHH
2 Revisién de Eliminatorio No tiene No tiene Revisién del
Cumplimiento de puntaje puntaje Formato N® 01
Requisitos para conocer el
cumplimiento de
los requisitos
minimos.
3 Evaluacién Técnica Eliminatorio 30 40 Evaluacién escrita

de conocimientos

requeridos por el

perfil
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4 Evaluacioén Curricular

Eliminatorio 10

20

Calificacion de la
documentacién
segun perfil de

puesto
consignados en el

Formato N2 01 y

A-B

5 Evaluacion

Psicolégica (*)

Obligatorio No tiene
/ puntaje

Referencial

No tiene

puntaje

Evaluacion de
las
competencias
sefialadas en el

perfil

6 Entrevista Personal

Eliminatorio 25

40

Evaluacion de
conocimientos,
habilidades,
competencia,
ética/compromiso
del postulante a
cargo del comité

de seleccién

Puntaje Minimo Aprobatorio: 65 puntos

Puntaje maximo: 100 puntos

El Cuadro de Méritos se elaborard sélo con aquellos postulantes que hayan aprobado todas las etapas

del proceso de seleccion, Evaluacion Técnica, Verificacion Curricular y Entrevista Personal

3.2 Etapa de convocatoria y reclutamiento.

Esta etapa contempla todas las acciones que deben ser realizadas para

asegurar la adecuada difusién y atraccion de los candidatos potenciales

para cubrir las posiciones vacantes, asi como para hacer de conocimiento

los mecanismos de postulacion de los candidatos.

3.2.1 Convocatoria.

La Oficina de Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud

Huanuco publicara en el portal institucional, como minimo la siguiente

informacion para los procesos de seleccion:

e Bases del Concurso Publico de Méritos.

e Formato de Ficha de Postulante.

252




e Formato N° 01 Declaracién de Curriculo Vitae no documentado.

e Formato de Declaraciones Juradas.

e Aviso de convocatoria por un periodo de diez (10) dias habiles, y de
manera simultdnea, en el portal institucional, Servicio Nacional del

Empleo, colegios profesionales, entre otros.
3.2.2 Reclutamiento.

Durante el plazo de reclutamiento, la convocatoria se debera mantener
publicada en el Portal Institucional de la entidad, fisicamente asimismo en
un lugar visible como periédico mural.

Los interesados que deseen participar en los procesos de Seleccion,
deberan remitir las fichas de postulacion y su Curriculo Vitae no
documentado en el Formato N® 01, en Secretaria de la Direccion de Gestion
y Desarrollo de Recursos Humanos DIRESA- HUANUCO, consignando sus
datos personales y todo lo relacionado al cumplimiento del perfil de puesto.
El postulante sera responsable de los datos consignados en la ficha de
postulacion el mismo que tiene caracter de declaracion jurada, en caso la
informacion registrada sea falsa, la entidad procedera a realizar el
procedimiento administrativo correspondiente.

Durante y luego del plazo de reclutamiento, se debera revisar si los
postulantes al concurso publico de méritos cumplen con los requisitos
minimos del puesto, a partir de la informacién consignada en la ficha de
postulacion y en el Formato N° 01, revisadas con relacion al perfil de puesto
convocado.

Esta actividad es eliminatoria y no cuenta con puntaje, se califica

Los postulantes que cumplan con los requisitos minimos tendran la
condicion de “Apto”.

Los Postulantes que obtengan la condicion de “Apto” seran convocados a la
siguiente etapa (Evaluacién Técnica).

En el caso de postulantes con alguna discapacidad, la Oficina de Recursos
Humanos es responsable de otorgamientos de apoyos, ajustes razonables,
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formatos y medios accesibles, que permitan generar su accesibilidad en
condiciones de igualdad.

3.3 Etapa de Evaluacion.
Los postulantes que hayan sido considerados admitidos como resultado de
la etapa de convocatoria y reclutamiento, pasan a llamarse candidatos y
deberan rendir las evaluaciones orientadas a constatar su idoneidad para el
puesto.
La Oficina de Recursos Humanos debera contar con protocolos para el
manejo de las pruebas de evaluacion, de tal manera que se resguarden la
confidencialidad de los contenidos de cada una.
Los tipos de evaluacién son:
Evaluacion curricular (obligatorio)
Evaluacion de conocimientos (obligatorio).
Evaluacion psicologica (opcional)
Entrevista final (obligatorio)

3.3.1 Evaluacion curricular.

Durante esta evaluacion la Oficina de Recursos Humanos debera:

Se verificard los documentos presentados por los postulantes y se
revisara el cumplimiento de los requisitos minimos, tomando como
referencia el Anexo B de la presente Base. Toda la documentacién
deberd estar foliada, iniciando de la primera pagina, segun consignada y
declarada en el Formato N°® 01, de manera consecutiva hasta el dltimo
documento (Ejemplo 1, 2, 3, 4, .... etc.). De no encontrarse los
documentos foliados de acuerdo a lo antes indicado, asimismo de
encontrarse foliado con lapiz, no foliados y rectificados, el postulante sera
considerado no apto.

Los postulantes presentardn su documentacion sustentatoria en el

siguiente orden:

Formato N? 01: Ficha Resumen Curricular (firmado al final de la ficha).
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Deberan indicar el numero de folio de cada documento presentado. Este
formato se encuentra en la pagina web de la Direccion Regional de Salud
Huanuco (PROCESO CAS N® 00-2018-DIRESA-HUANUCO),

presentada en el momento de su inscripcion.

Copia simple de los documentos que sustente el cumplimiento de los
requisitos minimos y otros documentos adicionales detallados por el
postulante en el Formato N 01, para el puntaje adicional.

Formato 2. Declaraciones Juradas A, B, C, D y E (Firmado e impresién
dactilar), formatos que se encuentran en la pagina web de la Direccion
Regional de Salud Huanuco (PROCESO CAS N? 00-2018-DIRESA-
HUANUCO)

Toda esta documentacién debera ser presentada en un sobre manila en

cuya caratula se consignara el siguiente rétulo:

CONVOCATORIA PUBLICA PROCESO CAS N2 .... -201...-DIRESA-HUANUCO

PUEST O .

NOMBRES Y APELLIDOS DEL POSTULANTE:

El postulante debera cumplir con todas las precisiones anteriores de la
presente etapa, caso contrario sera descalificado del presente proceso

de seleccion.
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Los curriculos documentados de los postulantes que aprobaron la
evaluacion técnica, seran revisados tomando como referencia el perfil del
puesto y el anexo B de cada convocatoria; el cual podra dar una
puntuacién minima de diez (10) puntos y una maxima de veinte (20)
puntos. Los postulantes que no sustenten el cumplimiento de los
requisitos minimos seran considerados como NO CUMPLE.

Los requisitos solicitados en la presente convocatoria seran sustentados

segun lo siguiente:

Experiencia:

Debera acreditarse con copias simples de certificados, constancias de
trabajo, resoluciones de encargo y de cese, 6rdenes de servicio, boletas
de pago, contratos y/o adendas. Todos los documentos que acrediten
experiencia deberan presentar fecha de inicio y fin y/o tiempo laborado.

El tiempo de experiencia laboral serdn contabilizados desde el egreso de
la formacion académica correspondiente por lo cual el postulante debera
presentar la constancia de egresado en la presente etapa, caso contrario
se contabilizara desde la fecha indicada en el documento de la formacion
académica que requiera el perfil (diploma de bachiller, diploma de titulo

profesional)

La calificaciébn de las funciones sobre la experiencia general y/o
especifica sera considerada valida siempre que estén relacionados en el
perfil de puesto.

Formacién Académica:
Debera acreditarse con copia simple de certificado de secundaria
completa, certificado de estudios técnicos basicos o profesional técnico,

diploma de bachiller, diploma de titulo o Resolucién que elabora la
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universidad confiriendo el grado académico (de acuerdo a lo solicitado
en el Perfil de Puesto).

Cursos y/o Programas de Especializacion:
Debera acreditarse con copias simples de certificados y/o constancias
correspondientes.

Conocimiento para el Puesto:

En atencion al Formato de Perfil de Puesto especificado en el Anexo A
La publicacién incluira resultados de la evaluacion curricular, los
aprobados seran convocados a la evaluacioén psicolégica.

Los curriculos documentados se presentaran en mesa de partes de la
Direccion de Gestidn y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccidn
Regional de Salud Huanuco (sito en el Jr. Ddmaso Beraun N¢ 1017,
Distrito, Provincia y Departamento de Huanuco.

Se considerara solamente las practicas profesionales como experiencia,
segun la Directiva N°? 001-2016-SERVIR/GDSRH Normas para la
Formulacién del Manual de Perfiles de Puestos — MPP, sefala” ... se
tomara en cuenta las practicas profesionales como experiencia, mas no

se considera las practicas pre-profesionales.

Segun el Texto Unico de la Ley N2 27444 Ley del Procedimiento
Administrativo General, aprobado mediante Decreto Supremo N° 006-
2017-JUS, senala que, para el caso de documentos expedidos en idioma
diferente al castellano, el postulante debera adjuntar la traduccion oficial

o certificada de los mismos en original.

Tratandose de estudios realizados en el extranjero y de conformidad con
lo establecido en la Ley del Servicio Civil N® 30057 y su Reglamento
General, sefnala que los titulos universitarios, grados académicos o
estudios de posgrado emitidos por una universidad o entidad extranjera
o los documentos que los acrediten seran registrados previamente ante
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3.3.2

SERVIR, requiriendose como unico acto previo la legalizacion del
Ministerio de Relaciones Exteriores o el apostillado correspondiente.

Los conocimientos de ofimatica y del idioma ingles pueden ser
sustentado con declaracion jurada y se podran evaluar en cualquier parte

de las etapas del proceso de seleccion.

EVALUACION PUNTAIJE MINIMO PUNTAJE MAXIMO
APROBATORIO

Evaluacién Curricular 10.00 20.00

Evaluacion de conocimientos.
Tiene como objetivo evaluar el nivel de conocimiento senalados en el
perfil de puesto y/o conocimientos relacionados al puesto al cual postula,

por medio de una evaluacién escrita.

El postulante sera considerado “Aprobado” siempre en cuanto obtenga

una puntuacion entre veinte (30) y treinta (40) puntos.

La publicacion incluir resultados de evaluacién técnica. Los postulantes

aprobados seran convocados a la siguiente etapa.

La evaluacion de conocimientos sera elaborada y calificada por la
Comision de Concurso, teniendo como veedores a representante de
trabajadores y colegios profesionales.

EVALUACION PUNTAJE MINIMO APROBATORIO PUNTAJE MAXIMO

Evaluacién Técnica 30.00 40.00
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3.3.3

3.3.4

Evaluacidn psicoldgica.

La presente etapa tiene como finalidad evaluar las competencias de los
postulantes en relacién a los sefalados en el perfil del Puesto para la
Optima ejecucién de las funciones del perfil.

Esta etapa NO TIENE PUNTAJE Y NO ES ELIMINATORIO, siempre que
el postulante participe de todo el proceso de evaluacién, caso contrario
se consignara el término NO ASISTIO, eliminandolo del proceso de

seleccion.

Todos los candidatos evaluados serdn convocados a la etapa de

entrevista final segun el cronograma de entrevistas.

Dicha etapa podra ser ejecutada por la Direccidon Regional de Salud o

por una consultoria externa contratada para tal fin.

EVALUACION PUNTAJE MINIMO PUNTAJE MAXIMO
APROBATORIO
Evaluacion Psicologica No tiene puntaje No tiene puntaje

Evaluacion por competencias.

Tiene por objeto medir el nivel de competencias del candidato,
evidenciado en comportamientos que permitan o faciliten predecir el
desempeno exitoso en el puesto convocado.

Esta evaluacién serd de aplicacion obligatoria s6lo para concursos
publicos orientados a cubrir puestos para cargos jefaturales.

Cuando se aplique evaluacion de competencias, los candidatos deberan
aprobar esta evaluacion para continuar en el proceso de seleccién, los
resultados deben ser publicados determinando los candidatos aptos y los
que no califican. La Oficina de Recursos Humanos debera contemplar el

sustento en los informes de evaluacién de los participantes.

3.3.5 Entrevista final.
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La Entrevista Personal estara a cargo de la Comisiéon de Seleccidn,
quienes evaluaran conocimientos, habilidades, competencias y
ética/compromiso del postulante y otros criterios relacionados con el
perfil al cual postula. La Comision de Seleccién, podra considerar
evaluaciones previas a la entrevista, las cuales seran sustentadas
durante la misma.

Los postulantes entrevistados deberan obtener como puntuacién minima
de veinticinco (25) puntos y maxima de cuarenta (40) para ser
considerados en el cuadro de mérito publicado segun cronograma.

El puntaje obtenido en la entrevista se publicara en el cuadro de mérito
en la etapa de resultados finales.

Los postulantes seran responsables del seguimiento de la publicacion de
los resultados y rol de entrevistas, en todas sus etapas.

EVALUACION PUNTAJE MINIMO PUNTAJE MAXIMO
APROBATORIO
Entrevista Personal 25.00 40.00

3.4 Etapa de eleccion.

La Comision de Concurso CAS, a través de la Direccion de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos de la DIRESA HUANUCO, publicara el
cuadro de méritos sélo de aquellos Postulantes que hayan aprobado todas
las etapas del proceso de seleccion: Evaluacion Técnica, Evaluacion
Curricular y Entrevista Personal.

La elaboracion del Cuadro de Méritos se realizara con los resultados
minimos aprobatorios requeridos en cada etapa del proceso de seleccién y
las bonificaciones, en caso correspondan, de licenciado de las Fuerzas
Armadas y/o Discapacidad.
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El postulante que haya aprobado todas las etapas del proceso de seleccion
y obtenido la puntuacién mas alta, en cada servicio convocado, siempre que
haya obtenido 65.00 puntos como minimo, sera considerado como
“‘GANADOR” de la convocatoria.

Los postulantes que hayan obtenido como minimo de 65 puntos y no
resulten ganadores, seran considerados como accesitarios, de acuerdo al
orden de mérito, para cubrir Plazas Vacantes del CAS y del Decreto
Legislativo N® 276.

Si el postulante declarado GANADOR en el proceso de selecciéon, no
presenta la informacion requerida durante los 5 dias habiles posteriores a la
publicacién de resultados finales, se procedera a convocar al primer
accesitario segun orden de mérito para que proceda a la suscripcién del
contrato dentro del mismo plazo, contado a partir de la respectiva
notificacién. De no suscribir el contrato el primer accesitario por las mismas
consideraciones anteriores, la entidad podra convocar al siguiente
accesitario segun orden de mérito o declarar desierto el proceso.

Bonificaciones

Bonificacion por ser personal Licenciado de las Fuerzas Armadas.

Se otorgara una bonificacion del diez por ciento (10%) sobre el puntaje
obtenido en la Etapa de Entrevista, de conformidad con lo establecido en el
Articulo 4° de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N® 61-2010-
SERVIR/PE, siempre que el postulante lo haya indicado en el Formato N° 01
y haya adjuntado en su curriculum vitae documentado copia simple del
documento oficial emitido por la autoridad competente que acredite su
condicion de Licenciado de las Fuerzas Armadas.

Bonificacion por ser personal Licenciado de las Fuerzas Armadas = 10% Entrevista

Bonificacion por Discapacidad
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A los postulantes con discapacidad que cumplan con el requisito para el
puesto y que hayan obtenido un puntaje aprobatorio; se les otorgara una
bonificacién del 15% sobre el Puntaje Total, de conformidad con lo
establecido en el Articulo 48° de la Ley N° 29973. Para la asignacion de
dicha bonificacion, siempre que el postulante lo haya indicado en el Formato
N 01, y adjuntar obligatoriamente el respectivo certificado de discapacidad.

Bonificaciéon por discapacidad = 15% Puntaie Total

Cuadro de Méritos

PUNTAJE FINAL

PUNTAJE TOTAL
Puntaje Evaluacion Evaluacién Entrevista Bonificacién
Total = Técnica + Curricular + Personal + Lic. FF. AA

(10% Entrevista
Personal)
Puntaje Final = Puntaje Total + Bonificacion por Discapacidad
(15% Puntaje Total)

Suscripcion y Registro del contrato

El postulante declarado GANADOR en el proceso de seleccion de personal para
efectos de la suscripcion y registro de Contrato Administrativo de Servicios, debera
presentar ante la Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Direccidén Regional de Salud Huanuco, dentro de los 05 dias habiles posteriores a
los resultados finales, lo siguiente:

Documentos originales que sustenten el Curriculo Vitae, para realizar la verificacion
y el fedateo respectivo, tales como Grados o titulos académicos, Certificados de
Estudios, Certificados y/o Constancias de Trabajo, y otros documentos que serviran
para acreditar el perfil.
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Otros documentos requeridos por la Unidad de Remuneraciones, para la

incorporacion en la Planilla Unica de Pagos.

Precisiones Importantes

Los postulantes deberan considerar lo siguiente:

Cualquier controversia, situacién no prevista o interpretacién a las bases que se
susciten o se requieran durante el proceso de seleccion, sera resuelto por la

Comisién de Concurso.

El presente proceso de seleccidn se regira por el cronograma elaborado para cada
etapa de la convocatoria. Asimismo, siento las etapas de caracter eliminatorio, es
de absoluta responsabilidad del postulante el seguimiento permanente del proceso
en el Portal Institucional de la Direccion Regional de Salud Huanuco
http://www.minsa.gob.pe/diresahuanuco/main.htm (convocatoria de personal).

En caso se detecte suplantacién de identidad o plagio de algun postulante, sera
eliminado del proceso de seleccién, adoptando las medidas legales y

administrativas que correspondan.
De la declaratoria de desierto o de la cancelacion del proceso.

Declaratoria del proceso como desierto

El proceso sera declarado desierto en alguno de los siguientes supuestos:
Cuando no se cuente con postulantes Aptos en cada etapa del proceso.
Cuando los postulantes no cumplan con los requisitos minimos.

Cuando los postulantes no alcancen el puntaje total minimo de 65 puntos.

Cancelacion del proceso de seleccion.

El proceso puede ser cancelado en alguno de los siguientes supuestos, sin que
sea responsabilidad de la DIRESA HCO.

Cuando desaparece la necesidad del servicio iniciado el proceso de seleccion.
Por restricciones presupuestales.

Otras razones debidamente justificadas.
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Cronograma de actividades.

ETAPAS DEL PROCESO

CRONOGRAMA

AREA
RESPONSABLE

Aprobacioén de la Convocatoria

Publicacién del proceso en el
Servicio Nacional del Empleo

CONVOCATORIA

Publicacion de la convocatoria en
el portal Web Institucional vy
Periédico Mural de la Direccidn
Ejecutiva de Gestion de Recursos
Humanos DIRESA HCO. Jr.
Dé&maso Beraun N¢ 1017 Hudnuco

Presentacion de la hoja de vida
documentada en Formato N2 01
(Ficha de Resumen Curricular)

SELECCION

Evaluacién de la Hoja de Vida

Publicacién de resultados de la
evaluacion de la Hoja de Vida en

Evaluacion Técnica (Examen de
Conocimientos)

Publicacién de resultados de la
Evaluacion Técnica (Examen de
Conocimientos)

Presentacién y Absolucién de
Reclamos

Publicacién Final de resultados de
la Evaluacion Técnica, después
de Reclamos.

Presentacion del Curriculo Vitae
documentado, declarado en
Formato N2 01 (Ficha de Resumen

Curricular)

10

Evaluacién Curricular.

11

Publicacién de resultados de la

Evaluacion Curricular.

12

Evaluacion Psicologica

13

Entrevista Personal
Lugar Auditorio DIRESA HCO
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14 Publicacién de resultado final en
el Periddico Mural de la Direccién
de RRHH y pagina Web DIRESA

HCO
15 Suscripcién del Contrato
16 Inicio de Contrato

265



Anexo 1.
Requerimiento de personal.
|. Datos del solicitante
Entidad solicitante. ... Fecha. .........
Unidad Organica solicitante. ...

Nombre del Jefe/DireCtivo. .........ooo e

Il. Motivo del requerimiento (Marque con una Xx)
Puesto nuevo. ........... Reemplazo /temporal. ............

Término de vinculo. ........... Otros. (Especificar). .........ccccoeeiiiiiiiiinnn..

lll.Informacion del Puesto a Cubrir.
Nombre del pUEStO. ...
Unidad OrgaAniICa. .......couiiriie i e
Tipo de Contratacion. ...........coiiieiii

Periodo de Contratacion. ......... e

Nombre y firma del responsable del area
Solicitante.

V. Informacién para ser llenado por RRHH.
Sobre el perfil del puesto.

Perfil aprobado si( ) no ( )

El puesto se encuentra presupuestado. si( ) no( )

Nombre y firma de RRHH
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Direccion Regional de Salud
Huanuco
Oficina Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de RRHH

Ministerio de Salud Gobierno Regional Huanuco

FORMATO N° 01
FICHA DE RESUMEN CURRICULAR

CONCURSON? | |

1. DATOS PERSONALES

PUESTO AL QUE POSTULA: |

Los datos consignados en esta ficha deberan ser acreditados en la etapa de la evalaucién curricular. Cuando el postulante no adj d ios sera
declarado como NO APTO

2. FORMACION ACADEMICA

(*) N°de Folio
PARA SER
LLENADO EN LA
ETAPA DE LA
EVALUACION
CURRICULAR

(*) DEBERA SER LLENADO OBLIGATORIAMENTE EN LA PRESENTACION DEL CURRICULUM DOCUMENTADO

3. ESTUDIOS RELACIONADOS A ESPECIALIZACIONES O DIPLOMADOS ( Relacionados al terminos de referencia)

PARA SER
LLENADO EN LA
ETAPA DE LA
EVALUACION

(*) DEBERA SER LLENADO OBLIGATORIAMENTE EN LA PRESENTACION DEL CURRICULUM DOCUMENTADO
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NO

CAPACITACIONES COMPLEMENTARIAS (ACORDE PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS MINIMOS)

(*) N°de Folio
PARA SER
LLENADO EN LA
ETAPA DE LA

Computacion

Ingles

seminarios

(*) DEBERA SER LLENADO OBLIGATORIAMENTE EN LA PRESENTACION DEL CURRICULUM
DOCUMENTADO

4. EXPERIENCIA LABORAL (RELLENAR CON AQUELLOS PUESTOS DE TRABAJO AFINES A LAS FUNCIONES DEL
SERVICIO SOLICITADO)

(*) N°de Folio

PARA SER

LLENADO EN LA
ETAPA DE LA
EVALUACION

CURRICULAR

2

(*) DEBERA SER LLENADO OBLIGATORIAMENTE EN LA PRESENTACION DEL CURRICULUM DOCUMENTADO

HUANUCO 09/06/2018 FIRMA:
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Anexo 03: Plan de Capacitacion

GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD
DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

),
IDIRIESA.

HUANUCO

PLAN DE CAPACITACION
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HUANUCO - 2018
Médico: Fernando Ramos Maguifa.
Director Regional de Salud Huanuco
Elaborado por: Lic. Adm. Victor Abid Rixe Tarazona
Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos
Direccidon Regional de Salud Huanuco
Revisado y aprobado por:
Equipo Técnico de Gestion 2018: Direccion Regional de Salud de Huénuco,
conformada mediante Resolucion Directoral N° 798-2017-GR-HCO/DRS-DR-
DEGDRH-DEA.
Director Regional de Salud.
Director Ejecutivo de Planeamiento Estratégico
Director Ejecutivo de Administracidn
Director Ejecutivo de Salud de las Personas
Director Ejecutivo de Promocion de la Salud
Director Ejecutivo de Salud Ambiental
Director Ejecutivo de Medicamentos, Insumos y Drogas
Director Ejecutivo de Epidemiologia
Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos
Jefe de la Oficina de Informatica, Telecomunicaciones y Estadistica
Asesor Oficina de Asesoria Juridica

Coordinador de la Direccidén de Laboratorio Regional de Salud Publica

Coordinador del Centro de Prevencion y Control de Emergencias y Desastres.

Secretario del Sindicato SUTRA — DIRESA HUANUCO
Secretario del Sindicato SIPROSAD — DIRESA HUANUCO
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Introduccién.

l. Marco de referencia.

1.1 Alcance.

1.2  Responsable.

1.3  Normatividad.

1. Objetivos del Plan de Capacitacion.

II. Estructura Organica.

3.1 Datos de la poblacién laboral.

3.2 Unidades Organicas.

IV.  Resultado del diagnéstico de las necesidades de capacitacion.

V. Financiamiento del Plan de Capacitacion.

VI.  Monitoreo y Evaluacion.

VII.  Matriz de diagndstico de necesidades de capacitacion.
VIIl.  Matriz Plan de Capacitacion.

Introduccion.

El Ministerio de Salud, viene impulsando un proceso de reforma hacia una gestion
moderna, eficiente, inclusiva, transparente y descentralizada que genere valor
publico.

La Direccidn Regional de Salud Huanuco, es el 6rgano de linea de la Gerencia
Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional Huanuco, tienen como funcién
entre otros, de promover la formacién, capacitacion y el desarrollo de los recursos
humanos. En su estructura cuenta con la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, responsable de proponer, coordinar, implementar, difundir y
evaluar las politicas, normas y procedimientos relacionados con la gestion y
desarrollo de los recursos humanos, de acuerdo a los lineamientos y directivas de
la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR.

El Plan de Capacitacion de la Direcciéon Ejecutiva de Gestién y Desarrollo de
Recursos Humanos, ha sido elaborado teniendo como referencia los objetivos
estratégicos institucionales, también en base a las necesidades de capacitacion,
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identificadas en el andlisis de la capacidad Institucional, con el proposito de mejorar
el desempeiio de los servidores en dicha unidad organica, a fin de mejorar los

resultados en la gestion de recursos humanos.

. Marco de referencia:

1.1 Alcance.
Servidores publicos que laboran en la Direccién de Gestidn y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud Huanuco.

1.2Responsable.
Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Direccién Regional de Salud Huénuco.

1.3Normatividad.
Resolucion Presidencia Ejecutiva n.2 141-2016-SERVIR-PE, Directiva
“‘Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades
Publicas.
Ley n.2 30057, Ley del Servicio Civil, que en el Articulo 10 establece la
finalidad de la capacitacion y en el Articulo 13 la planificacion de la
capacitacion.
Decreto Supremo n.2 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General
de la Ley n.2 30057, Ley del Servicio Civil y que en los Articulos 09 al 24 del
Titulo Il desarrolla un conjunto de aspectos referidos a la Gestion de la
capacitacion.
Ordenanza Regional n.2 105-2010-CR-GRH, que aprueba el Reglamento
de Organizacién y Funciones (ROF) de la Direccién Regional de Salud
Huanuco.
Resolucion Directoral N¢ 814-2016-GR-HCO-DRS-DR-OEPE, que
aprueba el Plan Estratégico Institucional (PEI) 2016 — 2018, en su objetivo
estratégico, en su sexto objetivo 6. Fortalecer la Gestién Institucional
DIRESA, 6.6 Fortalecer la Gestibn Administrativa mejorando las
competencias y capacidades del personal de salud.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 238-2014-SERVIR-PE, que
aprueba la “Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Recursos

Humanos en las entidades publicas” que en su numeral 6.1.6 define el
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proceso de capacitacion y los productos que se deben desarrollar, entre los
cuales se encuentra el diagnostico de necesidades de capacitacion y el plan
de desarrollo de las personas.

Objetivos del Plan de Capacitacion.

Los objetivos estratégicos para el sector, hacen referencia a los propdsitos o
aspiraciones que se desea alcanzar en un determinado tiempo como respuesta
a la realidad del sector salud, para ello debemos tomar en cuenta el
alineamiento estratégico de las politicas, normas que de ello se desprende, es
asi que el Plan Estratégico Institucional de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, establece el fortalecimiento de la gestién administrativa, mejorando
las competencias y capacidades del personal de salud, como una estrategia
sectorial , para fortalecer a gestion.

Objetivo general del Plan de Capacitacion.

Fortalecer y desarrollar en los servidores que laboran en la Direccidén Ejecutiva
de Gestidon y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud Huanuco, competencias que contribuyan a una nueva cultura
organizacional y mejorar el nivel de eficiencia individual y de equipo de acuerdo
a los planes y objetivos de la institucién.

Objetivos especificos del Plan de Capacitacion.

Fortalecer las capacidades de los servidores, a fin de mejorar en la gestién de
los procesos y elaboracién de los instrumentos en la gestibn de recursos
humanos.

Desarrollar capacitaciones que contribuyan al cumplimiento de la normativa
laboral conforme a ley: Procedimiento Administrativo General, 27444, Ley
30057, Negociacion Colectiva, trato humano en la organizacion, entre otros.
Lograr que los trabajadores desarrollen competencias y habilidades que
garanticen una atencién mas eficiente y de calidad a los usuarios.

Mejorar los contenidos de redaccion de documentos administrativos, técnicos
y/0 juridicos de los trabajadores.
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Conocer herramientas de gestién de Recursos Humanos que contribuyan a los

objetivos institucionales.

Fortalecer el trabajo en equipo, resolucion de conflictos y gestion del clima

organizacional.

Gestionar alianzas estratégicas con instituciones publicas, a fin de desarrollar

acciones de capacitacién no financiadas en el Plan de Capacitacion.

lll. Estructura Organica.

3.1Datos de la poblacion laboral.
La Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud Huanuco cuenta con 16 servidores publicos,
de los cuales 13 son personal CAP-P y 03 Contrato Administrativo de
Servicios (CAS), distribuidos de la siguiente manera.

Servidores de la Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos
Ne Régimen Laboral N¢ de Servidores
1 CAP-P 13
2 CAS 3
Total 16
3.2Unidades Organicas.
Ne Direccién Unidad Organica N2 Servidores
1 Direccion Ejecutiva de Direccion 1
Gestion y Desarrollo de Ejecutiva
RRHH
Direccion de Gestion Direccion de 12
de RRHH Gestion de RRHH
Direccion de Desarrollo Direccion de 3
de RRHH Desarrollo de
RRHH
Total 16

IV. Resultado del diagndstico de las necesidades de capacitacion.
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VL.

El diagnostico de las necesidades de capacitacion, se ha elaborado a partir del
llenado de la matriz de requerimiento de la capacitacion con cada uno de los
Jefes de la Direcciones de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Con los resultados obtenidos en el levantamiento de la informacion, se han
evaluado las capacitaciones que se ejecutaran en el periodo de
implementacion de los productos propuestos. Estas se desarrollaran a través
de Cursos — Talleres de Formacién Laboral, orientados al desarrollo de
habilidades y aprendizaje que contribuyan a resolver problemas concretos,
mejorar la operacion de los sistemas administrativos y proponer soluciones

viables en la labor cotidiana.

Financiamiento del Plan de Capacitacion.
La ejecucién de las actividades contemplada en el presente Plan de
Capacitacion, estaran sujetas a la disponibilidad presupuestal.
Se estableceran alianzas estratégicas con la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, Gobierno Regional Huanuco y Ministerio de Salud, a fin de realizar las
acciones de capacitacidn planificadas en el Plan de Capacitacién.
Monitoreo y Evaluacion.
6.1Para el monitoreo del Plan de Capacitacion.

Se han establecido cuatro tipos de indicadores que se sefalan a

continuacion:

Plan de Capacitacion — Direccion de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos.

Tipo de indicadores del

monitoreo

Descripcion del Indicador

Indicador

Indicadores de resultado

Son los que llevaran a observar el
cumplimiento de los resultados
esperados con las acciones de
capacitacion en términos de

aprendizaje y satisfaccion.

- Grado de

- % de participantes en las

acciones de capacitacion que
han alcanzado el aprendizaje
esperado, segln evaluacién que
corresponda.

satisfaccion  del

participante.
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Indicadores de cumplimiento

Son los que llevaran a observar el
cumplimiento de las actividades
(cantidad de
programas y cursos programados

planteadas

en el cuadro de planificacién
operativa en contraste con los

ejecutados.

- N2 de acciones de capacitacién

realizados en relacion a lo
programado.

Indicadores de cobertura

Permitiran medir el alcance de las
metas fisicas planteadas para
cada uno de las acciones de
(cantidad de
personas y cantidad de horas)

capacitacion

- N° de participantes a las

acciones de capacitacion en

relacion a la meta programada.

- % de capacitacién en relacion al

total de servidores.

- N® de horas - persona
brindadas por accion de
capacitacion.

Indicadores de ejecucion Permitiran realizar seguimiento a | - Monto total de ejecucion

presupuestal los  montos invertidos  por presupuestal por accion y tipo

participante 'y  accién de de capacitacion.

capacitacién. - Monto total de ejecucion
presupuestal por participante.
- Monto total de ejecucién

presupuestal por area.

6.2Para la evaluacioén del Plan de Capacitacion.

Se tendra en consideracion los siguientes niveles:

Niveles de evaluacion. ¢, Qué Evaluaremos?

Nivel de reaccidn. En este nivel mediremos las
reacciones subijetivas y el grado de
satisfaccion de los participantes

respecto a la capacitacién recibida.

Nivel de aprendizaje. Mediremos el nivel de adquisicion
de conocimientos y habilidades
desarrollados por los participantes

de la capacitacion.

Nivel de aplicacion. Se evaluard el uso efectivo del

aprendizaje y la aplicacion en

ejercicios practicos que se van a
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desarrollar y que previamente se
hayan fijado en un determinado

plazo.
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VIIl. Matriz de diagnéstico de necesidades de capacitacion.
P % i 3 C < s Objetivo de la - Monto
o = S 5 = c \ L -5 © i i6 c ivi
° 5 8 o S 2 8|lw 98T o g S o 9 S8 |8 3lg e Capacitacion g 8 T 3 Individual
o g g =2 0o g 5|90 c o § kel 8 T ® & = o 5|l o § S o ] =
s 2 § o 55 8|5 9 o & ©o 5 £ S5 | o8 |25 28 De De T 3 K| 3 | Costo| Costo
c = g ©c © g 6 5 © o ®© T 9 |T 8 = > T
S 5 S € §> g g § S & § € g 8 F 21 g8 |8 &8 & E aprendizaj | desempei | Z L% 2 8 |direct |indirect
g 2% 3 S © g S| eag O
n «© o z F o e o) 0 o]
Curso
.. | Director “Dimensionamien
Direccién . .
. . Ejecutiv to de las
Ejecutiva . . . . . .
o] Lic. Julio Director Entidades Intermedi | Presenci
Ticeran Ejecutivo Publicas” Curso 1 2 X o} al 200 |80
Seminario
. L “Nuevos
Direccién
4 Documentos de
e
B Director/ | Lic. Gestion para el
Gestion T
d a Manuel Transito de una
e
RRHH Huayta Especialista | Entidad Publica
Bustamant | Administrativ | al Régimen del Seminari Presenci
e o Servicio Civil” o 1 2 X Basico a 100 50
Seminario
“Nuevos
Documentos de
Gestion para el
CPC. Luz Transito de una
Edith Especialista | Entidad Publica
Lijarza Administrativ | al Régimen del Seminari Presenci
Jara o] Servicio Civil” o] 1 2 X Basico a 100 50
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Seminario

“Nuevos
Direccion Documentos de
de Gestion para el
Desarroll Econ. Transito de una
o Luzbelinda Entidad Publica
Garay al Régimen del Seminari Presenci
Rivera Director/A Servicio Civil” o Basico a 100 50
Seminario Taller
“Actualizacion del
Raul Técnico Sistema de
Berrospi Administrativ | Recursos Seminari Presenci
Cervantes | o Humanos” o Basico a 100 50
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VIil.

Matriz Plan de Capacitacion.

Organo o Nombre del
Unidad Puesto Beneficiario de Materia de la
Orgénica la Cantidad Total accion de Nombre de la accién Tipo de Nivel de Monto
Capacitacion | de Beneficiarios | capacitacion. de Capacitacion Capacitacion Evaluacién Modalidad Oportunidad Total
Curso
Direccién Director “Dimensionamiento
Ejecutiva Ejecutivo | Lic. Julio Director de las Entidades
Ticeran Ejecutivo Publicas” Curso Intermedio 280
Seminario “Nuevos
Documentos de
Direccién de Gestién para el
Gestion de | Director/a Transito de una
RRHH Lic. Manuel Entidad Publica al
Huayta Especialista Régimen del Servicio
Bustamante Administrativo Civil” Seminario Basico 150
Seminario “Nuevos
Documentos de
Gestion para el
Transito de una
CPC. Luz Entidad Publica al
Edith Lijarza Especialista Régimen del Servicio
Jara Administrativo Civil” Seminario Basico 150
Seminario “Nuevos
Documentos de
Direccion de Ge’stic"m para el
Desarrollo Trénsito de una
Econ. Entidad Publica al
Luzbelinda Régimen del Servicio
Garay Rivera Director/A Civil” Seminario Basico 150
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Raul Berrospi
Cervantes

Técnico
Administrativo

Seminario Taller
“Actualizacion del
Sistema de Recursos

Humanos”

Seminario

Basico

150
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Anexo 04: Modificacion del Reglamento de Organizacion y Funciones de la
Direccion Ejecutiva de Gestidon y Desarrollo de Recursos Humanos

GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD

)
),

HUANUCO

MODIFICACION DEL REGLAMENTO DE
ORGANIZACION Y FUNCIONES DE LA DIRECCION
EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS

INFORME TECNICO
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HUANUCO - 2018

CONTENIDO

Justificacion de la necesidad.

1.1
1.2
1.3
1.4
15
1.6
1.7
1.8

1.9

Estrategia y prioridades institucionales.

Bienes y servicios que presta.

Cantidad de personal con vinculo laboral

Volumen de trabajo.

Recursos y capacidad operativa.

Tiempo de operacion.

Nivel de especializacion de las funciones sustantivas.

Factores externos que pudiesen afectar el cumplimento de las funciones
sustantivas.

Nivel de riesgos en los procesos para la provision del bien o servicio.

1.10 Normas sustantivas aplicables.

Analisis de racionalidad.

2.1
2.2

2.3
2.4
2.5
2.6
2.7
2.8
2.9

Justificacion de la estructura organica propuesta.

Carga administrativa o volumen de operacién requeridas de forma
permanente.

Enfoque estratégico.

Tipo y tamarno de la entidad.

Grado de tecnificacién de los procesos.

Las competencias del recurso humano.

Necesidad de independizar servicios y tareas.

Necesidad de ejercer supervisiéon o control.

Contar con mas de 15 servidores civiles con contrato vigente.

Recursos presupuestales.

4.1
4.2
4.3

. Anexos.

El organigrama.
Fichas técnicas sustentatoria.

El cuadro de necesidades de personal.
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Justificacion de la necesidad.

La Direccion Regional de Salud Huanuco, formula, aprueba, ejecuta, evalla,
dirige, controla y administra las politicas de salud en la regidén, en concordancia
con las politicas nacionales y los planes sectoriales, es 6rgano de linea de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional Huanuco, su
ambito de competencia ha crecido paulatinamente, sin embargo, el Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, no ha mejorado, en razén a

su infraestructura, capacidad de gestion y satisfaccion del usuario.

El actual modelo de organizacion de la Direccién de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud Huanuco, no contribuye
al adecuado funcionamiento de la entidad, se advierte con frecuencia marcadas
deficiencias en la gestibn del empleo, se evidencian, por ejemplo, a
consecuencia de la deficiente delimitacion de funciones, en dicha entidad, no
se planifica las necesidades de recursos humanos, se termina reclutando
personas inadecuadas a los puestos de trabajo, con la consiguiente
improductividad y pocos resultados de objetivos y metas.

La Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, carece de una
organizacion y estructura organica, acorde a los nuevos lineamientos de
gestion de personal, establecidos por la Autoridad Nacional del Servicio Civil y
como consecuencia, no se desarrolla adecuados procesos de seleccién de
personal, los cursos de capacitacién que llevan a cabo, no se encuentran
planificadas, ni articuladas a los objetivos institucionales.

En el Reglamento de Organizacion y Funciones, relacionados a dicha unidad
organica, no se encuentran detalladas facultades muy importantes del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, como, por ejemplo, la
responsabilidad de conducir y llevar a cabo el proceso de transito al nuevo

régimen del Servicio Civil, entre otros.
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El desactualizado modelo organizacional, viene limitando las competencias del
Sistema Administrativo en referencia, deslegitimando el accionar de muchos
procesos técnicos, con las consecuencias de abultados reclamos, quejas y

denuncias, en desmedro de la satisfaccién de los usuarios finales.

1.1 Bienesy servicios que presta.

La Direccién Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
dirige, ejecuta y controla los procesos técnicos y acciones del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, promueve el desarrollo
de la cultura organizacional, ejecuta programas de salud ocupacional,
motiva un adecuado clima organizacional, establece relaciones de
coordinaciéon con los organismos gremiales, difunde reglamentos vy
ordenamientos normativos en materia de recursos humanos, dirige
desplazamientos de personal, programa y ejecuta acciones de
fortalecimiento de capacidades, emite resoluciones administrativas,
planilla de pago de haberes, reconocimiento de deudas sociales y
gestiona pago de sumas de dinero por sentencia judicial, en calidad de
cosa juzgada.

1.2 Cantidad de personal con vinculo laboral.

Servidores de la Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de

Recursos Humanos

Ne Régimen Laboral N¢ de Servidores

1 CAP-P 13

2 CAS 3
Total 16

1.3 Volumen de trabajo.

Volumen de trabajo en la Direccion Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos

Ne Tipo de documento Cantidad afno 2017
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1 Resoluciones 1,250
Directorales (Varios)
2 Oficios. 890
3 Informes Técnicos. 300
4 Planillas de Pago de 24
Haberes.
5 Memorandums. 300
6 Cuadros de Costos 150

1.4 Recursos y capacidad operativa.

La Direccidon Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,

para el desarrollo de sus actividades cuenta con los siguientes recursos:

Recursos Financieros.

Presupuesto Institucional Modificado.

G.G | Grupo Genérico del Gasto Monto S/.

2.1 | Personal y Obligaciones Sociales 377,941.44

2.3 | Contrato Administrativo de Servicios CAS 57,600.00

2.3 | Bienes y Servicios 20,000.00
Total 455,541.44

Recursos Humanos:

Grupo Ocupacional Cantidad.

Directivos

Especialistas

Profesionales

Técnicos

Total

| N O DN

1.5 Tiempo de operacion.
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1.6

La Direccion Regional de Salud Huanuco, inicio sus actividades en el afio
1946, inicialmente dependi6 del Ministerio de Salud y en materia de
Gestion de Recursos Humanos, a partir del afio 1995.

Nivel de especializacion de las funciones sustantivas.
El nivel de especializacion de las funciones sustantivas en la Direccion
Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, se describe

segun unidad organica funcional.

En la Unidad de Registro, Escalafon y Control de Asistencia: El nivel
de especializacion de las funciones de registro, notificacion y archivo de
los diversos actos administrativos desarrollados por la entidad en materia
de gestidn de recursos humanos, es muy basico, se registran los actos
administrativos en cuadernos manualmente, iniciandose con el numero
uno, hasta llegar al registro correspondiente al 31 de diciembre del ano
vigente, seguido de un texto abreviado que resuelve el acto
administrativo, para terminar, notificando al administrativo mediante
cuaderno de cargos y finalmente, archivar los documentos para su

administracion y custodia.

A través del Area de Registro y Control de Asistencia, se administra el
ingreso, permanencia y movimiento de personal, para lo cual, se utiliza
un sistema digital de control de asistencia biométrico, emite actos
administrativos relacionados a tardanzas, faltas injustificadas, licencias
por enfermedad, maternidad y otros, también emite informes técnicos en

materia de su competencia.

En la Unidad de Remuneraciones: El nivel de especializacion de
proceso de elaboraciéon de Planillas de Pagos del personal activo y
pensionista, se encuentra medianamente desarrollado, el proceso en
referencia se desarrolla a través de un aplicativo informatico, denominado
PLH, mediante el cual se administra los ingresos y egresos econémicos
de los servidores que prestan sus servicios en la Direccién Regional de
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Salud Huéanuco, lleva un archivo digital y fisico de las compensaciones

econdmicas.

En la Unidad de Bienestar Social, seleccion y pensiones: El nivel de
especializacidn es muy basico, las acciones de bienestar de personal,
como el apoyo en los tramites de prestaciones econdémicas por
enfermedad y maternidad, asi como acciones de cuidado de la salud, a
través de programas de prevencion y control nutricional en convenio con
Essalud, se llevan a cabo manualmente, utiliza la tecnologia de la
informacion, solo para digitar textos y procesar hojas de célculo.

Los procesos de seleccion se desarrollan a través de la Direccidn
Ejecutiva y Comisiones de Concurso, en materia de pensiones, desarrolla
acciones de reconocimiento de pensidn de ascendientes y sobrevivientes

en el marco sistema pensionario a cargo del Estado, Ley 20530.

A través de dicha organica, se administra los recursos humanos
contratados del Servicio Rural Urbano Marginal, SERUMS, en
coordinacién con el Ministerio de Salud y Redes de Salud del ambito
jurisdiccional de la Regi6én Huanuco, administra asimismo los recursos

econdémicos del personal ACLAS, en materia de remuneraciones.

En la Unidad de Capacitacion y Politicas de Recursos Humanos: El
nivel de especializacién es muy basico, realiza acciones de capacitacion
y desarrollo de personal, manualmente, las coordinaciones de la
ejecucién de programas de capacitacion con las diferentes unidades
organicas de la entidad, se desarrolla sin planificacion.

En la Unidad Desarrollo e Investigacion de RRHH: El nivel de
especializacién en la administracién de los convenios con entidades
formadoras, para el desarrollo de practicas pre profesionales, internado

en salud y residentado médico, no denotan especializacion.
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1.7

1.8

1.9

Factores externos que pudiesen afectar el cumplimento de las
funciones sustantivas.

e Decision politica de la maxima autoridad Institucional, pueden

paralizar el cumplimiento de las funciones sustantivas.

e Inexistencia de reglamentos y normas de caracter sectorial y regional,
relacionadas al cumplimiento de las funciones sustantivas, pueden

limitar el desarrollo de la misma.

e Tramites engorros y burocraticos en el Gobierno Regional Huanuco,
respecto al cumplimiento de las funciones sustantivas, genera retraso

en el desarrollo de la misma.

Nivel de riesgos en los procesos para la provision del bien o servicio.
El nivel de riesgo en los procesos para la provision de los servicios, es
muy alto, por motivos que el Reglamento de Organizacion y Funciones,
vigente, no detalla procesos importantes en la gestion del empleo, si
consideramos una escala de medicion del uno al cinco, donde uno
representa un riesgo bajo y cinco riesgo elevado, podemos decir que el
nivel de riesgo en los procesos de provision de los servicios brindados por
la Direccidn Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,

tiene un nivel de cuatro, es decir muy elevado.

Normas sustantivas aplicables.

Decreto Supremo n.2 054-2018-PCM, Lineamientos de Organizacion del
Estado.

Ley n.2 30057, Ley del Servicio Civil, que en el Articulo 10 establece la

finalidad de la capacitacion y en el Articulo 13 la planificaciéon de la
capacitacion.
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Decreto Supremo n.2 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento
General de la Ley n.? 30057, Ley del Servicio Civil y que en los Articulos
09 al 24 del Titulo Il desarrolla un conjunto de aspectos referidos a la
Gestion de la capacitacion.

Ordenanza Regional n.2 105-2010-CR-GRH, que aprueba el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de la Direccién Regional
de Salud Huanuco.

Resolucion Directoral N2 814-2016-GR-HCO-DRS-DR-OEPE, que
aprueba el Plan Estratégico Institucional (PEI) 2016 — 2018, en su objetivo
estratégico, en su sexto objetivo 6. Fortalecer la Gestion Institucional
DIRESA, 6.6 Fortalecer la Gestibn Administrativa mejorando las
competencias y capacidades del personal de salud.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N2 238-2014-SERVIR-PE, que
aprueba la “Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de
Recursos Humanos en las entidades publicas” que en su numeral 6.1.6
define el proceso de capacitacion y los productos que se deben
desarrollar, entre los cuales se encuentra el diagnostico de necesidades

de capacitacién y el plan de desarrollo de las personas.

Analisis de racionalidad.

2.1 Justificacion de la estructura organica propuesta.

El Reglamento de Organizacién y Funciones de la Direccion Ejecutiva de
Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, es un documento normativo que describe de manera estructurada
todos las funciones y procesos en dicha Unidad Organica, desarrollados a partir
del Objetivo Estratégico Territorial 3, que establece la Implementacién de la
Gestion Publica moderna orientada al ciudadano y a resultado: con enfoque de
articulacion territorial, Objetivo Estratégico Institucional, que determina el
fortalecimiento de la gestién administrativa e institucional y modernizacién de
la gestidén publica regional, establecidos en el Plan Estratégico Institucional
2017-2019 aprobado con Resoluciéon Ejecutiva Regional N¢ 1175-2015-
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GRH/GR, objetivo estratégico institucional de la Direccion Regional de Salud
Huanuco aprobado mediante Resolucion Directoral N° 814-2016-GR-HCO-
DRS-DR-OEPE, Plan Estratégico Institucional PEI 2016-2018, que establece
como accién estratégica el fortalecimiento de la gestién administrativa y la

mejora de las competencias y capacidades del personal de salud.

Consideramos que la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional
de Salud Huanuco es un factor fundamental en la prestacion de los servicios
de salud, la misma que para su adecuado manejo requiere de instrumentos
técnicos acordes a las actuales exigencias de la nueva gestidén del empleo,
basado en principios de eficiencia, eficacia, igualdad de oportunidades, mérito
y transparencia, buscando siempre el desarrollo de la persona, la

profesionalizacion del empleo, y la retencion del talento.

En las actuales circunstancias la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, requiere de instrumentos técnicos mas adecuados y
menos complejos en materia de gestion de recursos humanos, consideramos
que el presente proyecto de Reglamento de Organizacidn y Funciones, pueden
contribuir a solucionar problemas de planificacion de recursos humanos,
desarrollo de capacidades, reclutamiento, capacitacién, evaluaciéon del
desempefio, progresion y desvinculacion del personal, en el marco de las
nuevas politicas del Decreto Supremo N° 004-2012-PCM, que aprueba la
Politica Nacional de Modernizacién de la Gestion Publica, el cual amerita hacer
mencion: «Estos problemas se potencian por la ausencia de politicas de
capacitacion y de desarrollo de capacidades y competencias, ya sea porque
las autoridades no valoran la gestion del personal o porque la entidad no cuenta
con recursos para ello. A ello habria que agregarle la ausencia de politicas
claras de desarrollo de capacidades, ya que se le trata como un conjunto de
cursos dictados de manera improvisada y la entrega de informacién vy
herramientas a los funcionarios publicos, sin ningun tipo de seguimiento ni
evaluacién de desempefio» Diario Oficial ElI Peruano. «Aprueban la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica». En: Normas Legales.
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM. p. 485769.¢
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Con la finalidad de establecer una eficaz politica de tratamiento de recursos

humanos, que se oriente a mejorar el actual perfil del personal en la Direccion

Regional de Salud Huanuco, proyectamos que se debe aprobar el presente

Reglamento de Organizacién y Funciones, el cual se caracterice por contener

como principales ejes lo siguiente:

(i)

(ii)

(iii)

Establecimiento de un proceso de seleccion de personal basado en
criterios estratégicos que privilegien la obligatoriedad de un sistema de
evaluacion de méritos, ademas de las competencias y habilidades; todo
de manera conjunta, orientadas a reclutar el personal idéneo, sobre la

base de los requisitos y condiciones del perfil de puesto.

Una vez seleccionado el personal, se implemente para estos, de manera
continua y permanente politicas de incentivos laborales progresivos los
cuales de manera estratégica impliquen tanto un tratamiento de factores

econémicos como personales.

Para el funcionamiento de los dos factores arriba sefialados surge
la necesidad de su complementariedad con el establecimiento de
estrategias de evaluacién y capacitacion de caracter permanente en
el personal Directivo, profesional y técnico de la Direccién Regional
de Salud Huanuco.

2.2 Enfoque estratégico.

El enfoque estratégico que sustenta la modificacién del Reglamento de
Organizaciéon y Funciones, comprende la incorporacién de siete (07)
subsistemas, en dicho documento de gestion, conforme a lo establecido
en el articulo 3° del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil
aprobado por el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que se detalla:
Ss1. Planificacién de politicas de recursos humanos.

Ss2. Organizacién del trabajo y su distribucién.

Ss.3 Gestién del empleo.

292



2.3

24

2.5

Ss.4 Gestién del rendimiento.

Ss.5 Gestidn de la Compensacion.

Ss.6 Gestion de desarrollo y capacitacion

Ss.7 Gestion de las relaciones humanas y sociales

Tipo y tamaio de la entidad.
Entidad Publica, encargada de implementar las politicas de salud en el
ambito de la Region Huanuco, se encuentra ubicada en el Jr. Damaso

Beraun n.? 1017, Distrito, Provincia y Departamento de Huanuco.

Grado de tecnificacion de los procesos.

Los procesos que conduce la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos, se encuentra medianamente tecnificada, utiliza la
tecnologia de Informacion para desarrollar los subsistema de gestién de
la compensacion econdmica, asimismo utiliza la tecnologia biométrica en
el proceso de identificacion personal, para efectos de control de
asistencia, no obstante, los deméas procesos en la gestion de recursos
humanos, también pueden tecnificarse otros procesos en la gestidén del
empleo, como la digitalizacién de los documentos generados en dicho
sistema, resoluciones administrativas, documentos de gestién, oficios,
informes técnicos y otros, pueden ser digitalizados y colgados en la web,

a disposicion de los usuarios internos y externos de la entidad.

Como una mejorara, también se puede incorporar la gestion por procesos
en las acciones del sistema administrativo de gestibn de recursos
humanos, los procesos de: reclutamiento de personal, capacitacién,
evaluacion de desemperio y movimiento de personal, pueden gestionarse

pOr Procesos.

Las competencias del recurso humano.
La Direccién de Gestidén y Desarrollo de Recursos Humanos cuenta con
profesionales y técnicos en su cuadro de asignacién de personal, con

mucha experiencia en el manejo del sistema administrativo en referencia,
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2.6

no obstante, consideramos necesario mejorar algunas competencias en
dicho grupo humanos, como el desarrollo de habilidades blandas vy
tecnoldgicas, también establecemos la necesidad de incorporar personal
especialista en gestidon de recursos humanos, para mejorar la capacidad
resolutiva del sistema e implementar mejoras en los procesos que

desarrolla dicha unidad organica.

Necesidad de independizar servicios y tareas.

En la actualidad, la Direccion Ejecutiva de Gestidn y Desarrollo de
Recursos Humanos, cuenta con ocho unidades organicas, no obstante,
es necesario independizar tareas, en razén a los siete subsistemas
establecidas en la Ley del Servicio Civil y su Reglamento, por cuanto en
las actuales circunstancias, dicha Unidad Organica, estd dejando de

realizar y desarrollar las siguientes actividades:

En el Subsistema Planificacion de Politicas de Recursos Humanos:

No se desarrolla politicas y procedimientos internos, Plan de Gestién de
Personas, Reglamento Interno de Servidores Civiles, tampoco se ha
desarrollado el cuadro de indicadores de la Oficina de Recursos

Humanos.

No se estudia ni analiza la necesidad de personal, tampoco se mapea
puestos, estudios de dotaciébn y no existe en el Reglamento de
Organizacién y Funciones, la tarea de formular el Cuadro de Puestos de
la Entidad.

En el Subsistema organizacién del trabajo y su distribucion.
No se cuenta con un responsable para desarrollar el Manual de Perfiles
de puestos y perfiles de puesto, por motivos que no se encuentra

detallados en el ROF, dicha funcién.
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No se desarrolla la valorizacion de puestos, como tampoco existe una
unidad organica responsable de administrar el Cuadro de Puestos de la
Entidad.

En el subsistema gestion del empleo.

La Unidad de Seleccion de Personal, no cumple a cabalidad las
funciones de asistir los procesos de seleccion de personal, las bases de
los concursos, avisos de convocatoria y todo relacionado a dicha
actividad, lo desarrolla del Director de Gestién y Desarrollo de Recursos
Humanos, en desmedro de sus propias obligaciones.

La confeccidén de las resoluciones y contratos laborales, lo desarrolla otra
Unidad Organica, incumpliendo su obligacion en el proceso de
vinculacién laboral.

Se desarrolla un proceso de induccién muy basico, sin planes y registro
de inducciones.

No se desarrolla el proceso de periodo de prueba laboral, el mismo que
no permite apreciar y validar las habilidades técnicas, competencias y
experiencia del servidor nuevo en el puesto de trabajo, y como
consecuencia de esta deficiencia, no se desarrolla una retroalimentacion
y tampoco se puede verificar la adaptacion del servidor en la entidad.
No se gestiona el movimiento de personal dentro y fuera de la entidad
producidos por designacion, rotacién, destaques, encargos de funciones,
comision de servicios entre otros.

La Secretaria Técnica del Procedimiento Administrativo Disciplinario, se
encuentra débilmente implementada, los informe y expediente existentes
de encuentran débilmente administrados.

No se gestiona la desvinculacién laboral, no se lleva un registro de
entregas de cargo, resoluciones de desvinculacidon ni encuestas de

salida.

En el subsistema del rendimiento.
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No se cuenta con un plan de evaluacion semestral ni anual, tampoco se
tiene metodologias y herramientas de evaluacion debidamente
aprobadas para la Region Huanuco, no se desarrolla evaluacion de

caracter semestral al personal.

En el subsistema gestion de la compensacion.

La administracion de las compensaciones al personal activo y
pensionista, se encuentra a cargo de la Unidad de Remuneraciones, es
bien cierto que se cumple con el pago de remuneraciones a dicho
personal, sin embargo, se observa algunas deficiencias como la falta de
actualizacion de los conceptos remunerativos en el AIRHSP, en
comparacién con el PLH, los cargos faltan actualizar en razén al CAP-P,
asimismo se presentan muchos inconvenientes y retrasos en el
reconocimiento y pagos asignacién por cumplir 25 y afnos de servicios,
subsidios por fallecimiento de familiares de trabajadores, vacaciones
truncas del personal CAS, y gestiones de pagos de sumas de dinero por

sentencias judiciales.

En el Subsistema gestion del desarrollo y la capacitacion.

No se ha desarrollado un diagnoéstico de las necesidades de
capacitacién, tampoco se cuenta con un plan de desarrollo de las
personas PDP, si bien se desarrolla actividades de capacitacion de forma
aislada, pero no se encuentran planificadas ni orientadas a cierre de
brechas, menos articulados a los objetivos institucionales.

En materia de progresion en la carrera, no existe un plan de linea de
carrera, tampoco se ha estudiado o diagnosticado el potencial de

desarrollo de las personas.

Subsistema gestion de relaciones humanas y sociales.

En materia de relaciones laborales individuales y colectivas, no se tiene
un Registro de Sindicatos, no se desarrolla actividades de prevencién y
resolucion de conflictos, no se tiene un registro de pliegos de reclamos y

convenios colectivos.
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2.7

2.8

En materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, no se ha constituido el
Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, por consiguiente, no se ha
identificado riesgos laborales como tampoco accidentes laborales, entre
otros.

En materia de Bienestar de Personal, no se tiene un plan de bienestar
social, se gestiona algunas acciones de bienestar social, como apoyo en
los tramites de los reembolsos por descansos medicos, y otras
actividades de manera reactiva pero no planificada.

En materia de Cultura y Clima Organizacional, no se cuenta con un
diagnéstico de cultura y clima organizacional, como tampoco se
desarrolla planes de accién de mejora del clima, entre otros.

En materia de comunicacién interna, no se cuenta con un plan de
comunicacién interna, técnicas de comunicacion institucional, entre

otros.

Necesidad de ejercer supervision o control.

La Direccidn Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
tiene como funciéon en el Reglamento de Organizacién y Funciones,
conducir, supervisar y evaluar los procesos técnicos de gestion y
desarrollo de recursos humanos en el ambito de la Direccion Regional de
Salud Huanuco y sus Unidades Ejecutoras.

Contar con mas de 15 servidores civiles con contrato vigente.

La Direccidn Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
cuenta con 16 servidores publicos, entre Directivos, Especialistas,
Asistentes Administrativos y Técnicos.

297



Direccidon Regional de Salud Huanuco

Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

Némina de personal activo

N REG. APELLIDOS Y NOMBRES CARGO NIVEL
ORD. | LABORAL
1| D.LEG 276 TICERAN ESPIRITU JULIO CESAR 0160-DIRECTOR/A c4
2 | D.LEG 276 GARAY RIVERA LUZBELINDA 0160-DIRECTOR/A F3
3| D.LEG 276 MORY GONZALES VIA ALFREDO ENRIQUE | 0952-ESP. ADMINIST. Il PD
4| D.LEG 276 LIJARZA JARA LUZ EDITH 0952-ESP. ADMINIST. Il PD
SANTOS GUTIERREZ HERNANDO
5| D.LEG 276 WALFERDIN 0901-CONTADOR/A | PD
6 | D.LEG 276 HUAYTA BUSTAMANTE CESAR MANUEL 0742-ASIST. ADMINIST. 1l PD
7 | D.LEG 276 MORI HUERTA MARGARITA ISOLINA 0741-ASIST. ADMINIST. | PD
8 | D.LEG 276 ALVARADO SALAZAR HUGO GLICERIO 0742-ASIST. ADMINIST. Il PC
9 | D.LEG 276 SOLANO SOLANO LASTENIA AURA 0741-ASIST. ADMINIST. | PF
10 | D.LEG 276 ARCE RUBIN ISABEL 2689-TECNICO/A ADMINIST. | TB
11 | D.LEG 276 BERROSPI CERVANTES RAUL 2614-TECNICO/A EN SEGURIDAD D
12 | D.LEG 276 CABELLO TRUJILLO EDINSON 2210-TEC. EN COMPUTACION TD
13 | D.LEG 276 VISAG GUZMAN CARLOS ALBERTO 2689-TECNICO/A ADMINIST. | TD
14 | D.LEG 1057 | RAMOS HUARAC NILER BENITO ASISTENTE ADMINISTRATIVO S/N
15| D.LEG 1057 | DEZA MARTELL JUAN MANUEL ASISTENTE ADMINISTRATIVO S/N
16 | D.LEG 1057 | CORDOVA CABELLO TANIA TECNICO ADMINISTRATIVO S/N

Fuente: Elaboracion propia

Recursos presupuestales.

DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS

HUAMANOS
Presupuesto Institucional Modificado.
G.G | Grupo Genérico del Gasto Monto S/.
2.1 | Personal y Obligaciones Sociales 377,941.44
2.3 | Contrato Administrativo de Servicios CAS 57,600.00
2.3 | Bienes y Servicios 20,000.00
Total 455,541.44
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IV. Anexos.
4.1 El organigrama.

DIRECCION REGIONAL DE SALUD HUANUCO
DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS
HUAMANOS
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL PROPUESTO

DIRECCION EJE DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
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CUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
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4.2 Fichas técnicas sustentatoria.

FICHAS TECNICAS SUSTENTATORIAS

Nota: Las fichas técnicas solo corresponden a la Alta Direccién y a las unidades de organizacién de linea

Datos de la entidad

Nombre de la entidad

Direccion Regional de Salud Huanuco

Sector al que pertenece

Gobierno Regional Huanuco

1.1 COMPETENCIAS DE LA ENTIDAD

COMPETENCIAS

BASE LEGAL

Formular, aprobar, ejecutar,, evaluar, dirigir y administrar las politicas de salud
de la regién en concordancia con las politicas nacionales y los planes sectoriales.

R.M Ne¢ 677-2008/MINSA

Formular y ejecutar, concertadamente, el Plan de Desarrollo Regional de Salud.

R.M Ne¢ 677-2008/MINSA

Coordinar las acciones de Salud integral en el &mbito regional.

R.M Ne¢ 677-2008/MINSA

Promover y ejecutar en forma prioritaria las actividades de promocién y

prevencion de la salud

R.M N¢ 677-2008/MINSA

promover la formacién, capacitacién y el desarrollo de los recursos humanos y

articular los servicios de salud e la docencia e investigacion y proyeccion a la

comunidad.

R.M N¢ 677-2008/MINSA

1.2 ESTRUCTURA ORGANICA

ESTRUCTURA ORGANICA

ROF VIGENTE

ROF PROPUESTO

Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de la Direccion

Regional de Salud de Huanuco - Gobierno Regional Huanuco

PRIMER NIVEL ORGANIZACIONAL

Direccién Regional

Direccién Regional
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1.2 ESTRUCTURA ORGANICA

ROF VIGENTE
ESTRUCTURA ORGANICA

ROF PROPUESTO

Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de la Direccion
Regional de Salud de Huanuco - Gobierno Regional Huanuco

PRIMER NIVEL ORGANIZACIONAL

1 Direccién Regional

Direccién Regional

SEGUNDO NIVEL ORGANIZACIONAL:
ORGANOS DE ADMINISTRACION INTERNA

SEGUNDO NIVEL ORGANIZACIONAL:
ORGANOS DE LIiNEA

Direccién Ejecutiva de

—_

Gestion y Desarrollo de

Recursos Humanos

Direccién Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos

Direccién de Gestién de
Recursos Humanos

Direccién de Gestién de Recursos

Humanos

Direccion de Desarrollo de
Recursos Humanos

Direcciéon de Desarrollo de Recursos

Humanos

SEGUNDO NIVEL ORGANIZACIONAL:
ORGANOS DESCONCENTRADOS (De corresponder)

TERCER NIVEL ORGANIZACIONAL:
UNIDADES ORGANICAS (De corresponder)

Unidad de Registro,

—_

Escalafon y Control de
Asistencia

Unidad de Planificacién de las Politicas

de Recursos Humanos

2 | Unidad de Remuneraciones

Unidad de Organizacion del Trabajo y
su Distribucién

Unidad de Bienestar Social,

3 Unidad de Gestion del Empleo
Seleccién y Pensiones.
4 Unidad de Gestion de las
Compensaciones
5 Unidad de Gestion de las Relaciones

Humanas y Sociales
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Unidad de Capacitacion y
Politicas de Recursos

Humanos

Unidad de Capacitacion y Politicas de
Recursos Humanos

Unidad de Desarrollo e
Investigacién de Recursos
Humanos

Unidad de Desarrollo e Investigacion
de Recursos Humanos

1.3 NUMERO DE ORGANOS, UNIDADES ORGANICAS Y DEMAS NIVELES ORGANIZACIONALES

N° DE ORGANOS (TOTAL)

ROF VIGENTE

ROF PROPUESTO

Unidades de organizacion de primer nivel

organizacional

Unidades de organizacion de segundo nivel
organizacional

(Organos de Administracion Interna)

Unidades de organizacién de segundo nivel
organizacional
(Organos de Linea)

10

Unidades de organizacion de segundo nivel
organizacional

(Organos desconcentrados)

Unidades de organizacién de tercer nivel
organizacional

(Unidades organicas de administracién interna)

Unidades de organizacion de tercer nivel
organizacional

(Unidades orgénicas de linea)

Unidades de organizacién de tercer nivel
organizacional

(Unidades organicas desconcentradas

Unidades de organizacién de cuarto nivel
organizacional
(Subunidades organicas de administracion

interna)

Unidades de organizacién de cuarto nivel
organizacional

(Subunidades organicas de linea)

Unidades de organizacién de cuarto nivel
organizacional

(Subunidades organicas desconcentradas)
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NUMERAL /

. LITERAL . ORGANO DE LiNEA A CARGO
Ne° BASE LEGAL ARTICULO FUNCION SUSTANTIVA
[De [Solo 6rganos de 2 nivel]
corresponder]
Ordenanza Regional N2 105-2010- Art. 40° Ejecutar e implementar las normas y lineamientos dictados por la Autoridad | Direccién Ejecutiva de Gestion y
CR-GRH Nacional del Servicio Civil en el ambito de la Direccién Regional de Salud | Desarrollo de Recursos Humanos
Huénuco, y emitir lineamientos y politicas internas para la gestiéon de los
procesos del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, en
1 concordancia con los objetivos organizacionales del sector
Ordenanza Regional N° 105-2010- Art. 41° Dirigir, ejecutar y controlar los procesos técnicos y acciones del Sistema | Direccién de Gestién de Recursos
CR-GRH Administrativo de Gestién de Recursos Humanos Humanos
2
Ordenanza Regional N¢ 105-2010- Art. 42° Desarrollar, dirigir, ejecutar y controlar las politicas de progresiéon en la Direccién de Desarrollo de
CR-GRH carrera y desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar los Recursos Humanos
aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las
finalidades organizativas en el ambito de la Direccion Regional de Salud
3 Huanuco, desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos

que corresponda, estimulando su desarrollo profesional
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COMPLETAR POR CADA ORGANO DE LINEA DE SEGUNDO NIVEL O DESCONCENTRADOS DE SEGUNDO NIVEL DE CORRESPONDER.

Denominacion del 6rgano: Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Tipo de funcién Sustento
(marcar con X) técnico que
justifica la
L . .. - , modificacion
Funciodn sustantiva Funcién especifica para el 6rgano Sin . .
Nueva _ | Modificada | Reasignada | Derogada | / asignacion
cambio /
(N) (SC) (M) (R) (D)
reasignacion
/ derogacion
Ejecutar e implementar las Proponer, coordinar, implementar, difundir y evaluar las politicas, normas y
normas y lineamientos procedimientos relacionados con la gestion y desarrollo de recursos humanos en la X
dictados por la Autoridad Direccion Regional de Salud Huanuco.
: o~ | Conducir, supervisar y evaluar los procesos técnicos de gestion y desarrollo de
Nacional del Servicio Civil X
en el ambito de la recursos humanos.
Direccion Regional de Promover el desarrollo de la cultura organizacional en el &mbito de su competencia. X
Salud Huanuco, y emitir  "sroponer, desarrollar y ejecutar programas de salud ocupacional, prevencién de la X
lineamientos y politicas | sajud y otros que propicien la motivacion y un adecuado clima organizacional.
internas para la gestion de genificar y establecer relaciones de coordinacion con los organismos gremiales y X
los procesos del Sistema colegios profesionales.
Administrativo de Gestion Bigindir los reglamentos y demas ordenamientos normativos en materia de recursos
de Recursos Humanos, en humanos y emitir pronunciamiento técnico sobre los mismos, en el ambito de su X
concordancia con los competencia.
objetivos organizacionales Dirigir el desplazamiento de personal en coordinacién con los responsables de los X

del sector

6rganos estructurados, de acuerdo a las necesidades de recursos humanos.
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Programar y ejecutar los programas de fortalecimiento de capacidades del recurso X
humano en el &mbito de su competencia.
Emitir resoluciones administrativas relacionadas con el sistema de personal, de X
acuerdo a la normatividad vigente.
Supervisar el cumplimiento de los deberes y derechos del personal a nivel institucional. X
Denominacion del drgano: Direccion de Gestion de Recursos Humanos
. iy Sustento
Tipo de funcion
técnico que
(marcar con X) q
justifica la
Funcion general . . i modificacion
. Funcion especifica para el 6rgano Sin / asi .
e la norma - . asignacion
Nueva . | Modificada | Reasignada | Derogada 9
cambio /
(N) (M) (R) (D) ) .
(SC) reasignacion
/ derogacion
R . Planificar, ejecutar y evaluar los procesos técnicos y acciones del Sistema de Gestién de
Dirigir, ejecutar y
Recursos Humanos, en el ambito de su competencia, asi como brindar asistencia técnica a X
controlar los
o las Direcciones de Redes de Salud y Hospitales
procesos técnicos
. Administrar los procesos técnicos de personal, seleccion, asignacion, promocion, escalafon,
y acciones del
. evaluacion y control a nivel de la Region Salud Huanuco. X
Sistema
Administrativo de Formular y actualizar el Presupuesto Analitico y Nominativo del Personal de la Unidad X
Gestion de Ejecutora 400 Salud Huanuco.

306



Recursos Programar , elaborar y Registrar las planillas de las remuneraciones, pensiones, beneficios,
Humanos. bonificaciones, incentivos laborales y otras para el personal de la Unidad Ejecutora 400 Salud X
Huanuco.
Programar la remuneracion y beneficios que corresponden a los profesionales y contratados X
por la modalidad de SERUMS.
Organizar y actualizar el registro y escalafon del personal activo y cesante de la Institucion. X
Ejecutar la implementacion oportuna del Cuadro para Asignacion de Personal en el &ambito de X
su competencia.
Registrar y controlar al personal contratado por la modalidad de Contratacion Administrativa X
de Servicios - CAS de la Unidad Ejecutora 400.
Registrar y transcribir las resoluciones administrativas y directorales debidamente visadas por X
los érganos competentes.
Denominacion del 6rgano: Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.
Tipo de funcion Sustento
(marcar con X) técnico que
justifica la
Funcion general de . . 5 . modificacién
la norma Funcion especifica para el organo Nueva ca?rln:io Modificada | Reasignada | Derogada | / asignacion
(N) (SC) (M) (R) (D) . / 5
reasignacion
/ derogacion
Desarrollar, dirigir, | Proponery evaluar politicas regionales de Gestion de Capacidades en Salud, asi como los X
ejecutar y controlar | mecanismos de implementacion.
las politicas de Promover la formacion, capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos y articular los X

progresion en la

servicios de salud en la docencia e investigacion y proyeccion a la comunidad.
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carrera y desarrollo
de capacidades,
destinadas a
garantizar los
aprendizajes
individuales y
colectivos necesarios
para el logro de las
finalidades
organizativas en el
ambito de la
Direccién Regional
de Salud Huanuco,
desarrollando las
competencias de los
servidores y, en los
casos que
corresponda,
estimulando su

desarrollo profesional

Identificar las necesidades de recursos humanos de la Direccién Regional de Salud

Huanuco, que deben asignarse a los puestos de trabajo, para desarrollar los procesos X
técnicos.

Programar y ejecutar la capacitacion y evaluacion del desempefio, para desarrollar en el

personal las capacidades y habilidades requeridas por la Direccién Regional de Salud X
Huanuco y sus 6rganos desconcentrados.

Proponer y evaluar los convenios con las entidades formadoras a nivel profesional y técnico. X
Informar al Ministerio de Salud y organismos competentes para la planificacion y evaluacion

del nimero, distribucion, formacién y especializacién de los recursos humanos de salud y X
las investigaciones de recursos humanos que sean necesarias.

Lograr el apoyo necesario a los organismos competentes para la evaluacién y calidad de X
los recursos humanos para la salud.

Evaluar sistematicamente los resultados y el impacto de las estrategias de la capacitacion X
efectuada en la DIRESA - Huanuco.

Coordinar con los érganos correspondientes la ejecucion de los programas de Residentado,

Servicio Rural Urbano Marginal de Salud y de Internado de los profesionales de la salud, X
en concordancia con la normatividad vigente y las necesidades de la region.

Establecer mecanismos de regulacion y concertacién con las Instituciones formadoras y

prestadoras de servicios de salud, para la oferta educativa planificada. X
Brindar asistencia técnica a las Direcciones de Redes y Hospitales para la implementacién X

de las politicas regionales y normas de Gestién de Capacidades en Salud.

COMPLETAR POR CADA UNIDAD ORGANICA DE LINEA DE TERCER NIVEL O DESCONCENTRADOS DE TERCER NIVEL DE CORRESPONDER.

Denominacion del organo del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Planificacion de Politicas de Recursos Humanos.

Funcién especifica del organo del que
depende

Funcioén especifica para la unidad organica

Tipo de funcion

(marcar con X)

Nuev

(N)

Sin
cambi

Modificad
a
(M)

Reasignad
a
(R)

Derogad
a
(D)
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(SC)

Organizar la gestion interna de los recursos | Proponer, coordinar, implementar, difundir y evaluar las politicas y procedimientos
humanos en el &mbito de la Direccion Regional | internos, Plan de Gestién de Personas (plan de trabajo), Reglamento Interno de X
de Salud Huéanuco, en congruencia con los | Servidores Civiles, Presupuesto Anual de Recursos Humanos, Cuadro de
objetivos estratégicos de la entidad. Asimismo, | Indicadores de Gestion de la Oficina de recursos Humanos, entre otros
define las politicas, directivas y lineamientos | Proponer, coordinar, implementar, difundir y evaluar el andlisis de las necesidades
propios de la entidad con una visién integral, en | de personal, mapeo de puestos, dotacion y formulacién del Cuadro de Puestos de
temas relacionados con recursos humanos. | la Entidad X
Comprende los procesos de estrategia,
politicas, procedimientos y planificacién de
recursos humanos

Asesorar y brindar asistencia técnica a las Direcciones de Redes de Salud y

Hospitales, del &mbito de la Direccion Regional de Salud Huanuco, en los asuntos X

materia de su competencia
Denominacion del organo del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos.
Denominacion de la unidad organica: Unidad de Organizacion del Trabajo.

Tipo de funcién
(marcar con X)
Funcion especifica del organo del que ) - . . Sin
Funcion especifica para la unidad organica Nuev Modificad | Reasignad | Derogad
depende cambi
a o a a a
(N) (SC) (M) (R) (D)

definir las caracteristicas y condiciones del | Proponer, coordinar, implementar, difundir y evaluar la elaboracién del Manual de X
ejercicio de las funciones, asi como los | Perfil de Puestos (MPP) y perfiles de puesto
requisitos de idoneidad de las personas | Elaborar la matriz de valorizacion de puestos y administracion del Cuadro de
llamadas a desempefiar un puesto en | Puestos de la Entidad (CPE). X

particular. Comprende los procesos de

disefio y administracion de puestos
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Formular y actualizar el Presupuesto Analitico y Nominativo del Personal de la
Unidad Ejecutora 400 Salud Huanuco.

Ejecutar la implementacion oportuna del Cuadro para Asignacién de Personal en

el ambito de su competencia

Denominacion del drgano del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Gestion del Empleo

Funcion especifica del organo del que

Funcién especifica para la unidad organica

Tipo de funcién

(marcar con X)

depende Sin
Nueva Modificada | Reasignada | Derogada
N | Em R) )
( (sC)
Incorporar el conjunto de politicas y | Proponer, coordinar, desarrollar y participar en los concursos de seleccién, desde X
practicas de personal destinadas a |la convocatoria, hasta la seleccién de personal.
gestionar los flujos de los servidores | Proponer, coordinar y redactar los contratos y resoluciones de vinculacion laboral,
civiles en el Sistema Administrativo de |fijando los derechos y deberes correspondientes con los servidores civiles, X
Gestion de Recursos Humanos desde la | caracteristicas, condiciones, restricciones y penalidades concernientes al servicio,
incorporacién hasta la desvinculacién, | comprende ademas las reincorporaciones por mandato judicial o administrativo
desarrolla los procesos de Gestion de la | Elaborar y proponer los planes de induccién y registro de inducciones, referida a la
Incorporacién 'y  Administracion  de | informacién sobre el Estado, la entidad y normas internas, especifica referida al X
personas. puesto, para facilitar y garantizar su integracion a la entidad y al puesto
Elaborar y proponer los formatos y reportes de evaluacion de periodo de prueba y
actas de retroalimentacion, con el objeto de apreciar y validar las habilidades X

técnicas, competencias y experiencia del servidor en el puesto, retroalimentando su

adaptacion y la conveniencia de las condiciones del puesto.
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Administrar y custodiar el Legajo de los servidores civiles activos y cesantes,

estableciendo estrategias de conservacién y control de los documentos del servidor

civil, asi como la administracién y actualizacion de las declaraciones juradas de los X
servidores civiles.

Administrar la asistencia y tiempo de permanencia de los servidores civiles en su

centro de trabajo, de acuerdo con la jornada y horario de trabajo establecido por las X

normas, disposiciones internas u otros, incluye la administracién de vacaciones,

licencias, permisos, refrigerio, tardanzas, inasistencias injustificadas, entre otros.

Denominacion del 6rgano del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Gestion del Rendimiento.

Funcion especifica del 6rgano del que

Tipo de funcién

(marcar con X)

Funcion especifica para la unidad organica Sin
depende Nueva Modificada | Reasignada | Derogada
cambio M) R) )
(N) (SC) (
Identificar, reconocer y promover el aporte | Planificar el proceso de evaluacién de desempefio, de forma integral, sistematico y
de los servidores civiles a los objetivos y | continuo, segin normatividad legal vigente, registro de calificaciones, matriz de X
metas institucionales, buscando evidenciar | monitoreo y plan de mejora.
las necesidades de los servidores civiles | Elaborar el Plan anual de evaluacion del desempefio, comunicando el proceso y X
para mejorar el desempefio en sus puestos | capacitando a evaluadores, segin normatividad vigente
y, como consecuencia de ello, de la| Disefary establecer metas y compromisos en el marco del proceso de evaluacion de
entidad. Comprende el proceso de |desempefio, efectuando el seguimiento, evaluacién y retroalimentacion de la misma. X

evaluacion de desempefio.
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Denominacion del organo del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Gestion de la Compensacion.

Funcion especifica del 6rgano del que

Funcién especifica para la unidad organica

Tipo de funcién

(marcar con X)

depende Nueva Sin Modificada | Reasignada | Derogada

N | ET0 R) )
{ (SC)

Desarrollar y gestionar el conjunto de | Elaborar las planillas pago de las compensaciones econémicas y no econémicas del

ingresos y beneficios que la entidad destina al | personal activo y pensionista, segun normas legales vigentes. X

servidor civil, como contraprestacion a la

contribucion de éste a los fines de la | Elaborary proponer los actos administrativos sobre reconocimiento beneficios

organizacion, comprende la administracion de | sociales del personal activo y pensionista, segiin normas legales vigentes X

compen.sacmnes _ economicas y "% "Elaborar y proponer los actos administrativos sobre reconocimiento del otorgamiento

economicas, planilla mensual de pagos al de la pensién, verificacion de sobrevivencia, segun normas legales vigentes. X

personal activo y pensionista, liquidacion de

beneficios sociales, pago de aportes, | Programar, elaborar y registrar las planillas de las remuneraciones, pensiones,

retencién de impuestos, liquidacién de | beneficios, bonificaciones, incentivos laborales y otras para el pago del personal de

beneficios sociales, planilla electrénica, | la Unidad Ejecutora 400 Salud Huanuco.

aplicativo Informatico para el Registro

Centralizado de Planillas de Datos de los

X

recursos humanos de la Direccion Regional
de Salud Huanuco (AIRHSP), médulo de
control de pago de planilas MCPP, PDT
Planilla  Electrénica PLAME 'y PLH,
comprende los procesos de Administracién
de compensacion y pensiones
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Programar la remuneracién y beneficios que corresponden a los profesionales y

del titular, ante la Contraloria General de la Republica.

contratados por la modalidad de SERUMS, propinas a practicantes e internos de X
medicina y odontologia.
Administrar los reconocimientos de pagos de sumas de dinero por sentencias
judiciales, liquidacién de adeudos, devengados e intereses. X
Elaborar el informe de los gastos en materia de personal para la rendicién de cuentas

X

Denominacion del érgano del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Gestion de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales.

Funcién especifica del 6rgano del que

Tipo de funcion

(marcar con X)

depende Funcion especifica para la unidad organica Nuev cas:bi Modificad | Reasignad | Derogad

a o a a a
(N) (SC) (W) (R) (D)

Establecer las relaciones entre la | Administrar el registro de Sindicatos, resolucién de asuntos laborales individuales y

organizacion y sus servidores civiles en | colectivos, registro de pliego de reclamos y de convenios colectivos, segin normatividad X

torno a las politicas y practicas de personal, | legal vigente.

a través de cinco procesos: Relaciones

laborales, individuales y colectivas, Elaborar y proponer el Plan y programas de seguridad y salud en el trabajo, segin

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), | "O'matividad legal vigente. y

Bienestar Social, Cultura, Clima

Organizacional y comunicacién interna

Elaborar y proponer el Plan de capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo, segun X

normatividad legal vigente
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Registrar y administrar los incidentes por Seguridad y Salud en el Trabajo, segun

técnicas de comunicacion institucional, entre otros.

normatividad legal vigente. X
Participar el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, identificando peligros y riesgos

laborales, segun normatividad legal vigente. X
Elaborar y proponer el Plan de Bienestar Social, convenios con Instituciones para

facilidades del servidor civil, evaluacion de satisfaccion de las actividades sociales, entre X
otros.

Elaborar y proponer el Plan del Diagnéstico y medicién del clima y cultura

organizacional, planes de acciones de mejora del proceso X
Elaborar y proponer el Plan de Comunicacion Interna (incluye implementacién de X

Denominacion del organo del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Capacitacion y Politicas de Recursos Humanos.

Tipo de funcién

(marcar con X)

Funcion especifica del organo del .. . . - Sin . .
Funcion especifica para la unidad organica Nuev . | Modificad | Reasignad | Derogad
que depende cambi
a a a a
o
N M R D
(N) (SC) (W) (R) (D)
Proponer y evaluar politicas regionales de Gestion de Capacidades en Salud, asi como los X

mecanismos de implementacién
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Promover la formacién, capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos y articular los

entre otros.

servicios de salud en la docencia e investigacion y proyeccion a la comunidad. X
Identificar las necesidades de recursos humanos de la Direccion Regional de Salud

Huanuco, que deben asignarse a los puestos de trabajo, para desarrollar los procesos X
técnicos.

Programar y ejecutar el diagndstico de las necesidades de capacitacion, en el marco de las X
normas legales vigentes.

Proponer y desarrollar el Plan de desarrollo de las Personas (PDP), segun normatividad X
legal vigente.

Desarrollar y ejecutar el Plan de Capacitacién de Desarrollo de las Personas, segun X
normatividad legal vigente.

Implementar el registro de compromisos o devolucion de la capacitacion, evaluacion, X
niveles de aprendizaje e impacto, entre otros

Proponer y desarrollar el Plan de linea de carrera y diagndstico de potencial de desarrollo, X

Denominacion del 6rgano del cual forma parte la unidad organica: Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.

Denominacion de la unidad organica: Unidad de Desarrollo de Investigacion de Recursos Humanos.

Tipo de funcién

(marcar con X)

Funcidn especifica del organo del que

Funcion especifica para la unidad organica Sin Modificad | Reasignad | Derogad
depende Nueva .
cambio a a a
(N)
(sC) (M) (R) (D)

Proponer y evaluar los convenios con las entidades formadoras a nivel profesional y X
técnico.
Informar al Ministerio de Salud y organismos competentes para la planificacién y
evaluacion del numero, distribucion, formacion y especializaciéon de los recursos X

humanos de salud y las investigaciones de recursos humanos que sean necesario.
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Informar al Ministerio de Salud y organismos competentes para la planificacién y
evaluacion del numero, distribucion, formacion y especializacion de los recursos

humanos de salud y las investigaciones de recursos humanos que sean necesarios.

Lograr el apoyo necesario a los organismos competentes para la evaluacién y calidad

de los recursos humanos para la salud.

Evaluar sistematicamente los resultados y el impacto de las estrategias de la

capacitacion efectuada en la DIRESA-Huanuco.

Coordinar con los érganos correspondientes la ejecucion de los programas de
Residentado Médico, Servicio Rural Urbano Marginal de Salud - SERUMS y de
Internado de los profesionales de la salud, en concordancia con la normatividad vigente

y las necesidades de la region.

Establecer mecanismos de regulacion y concertacion con las Instituciones formadoras

y prestadoras de servicios de salud, para la oferta educativa planificada.

Brindar asistencia técnica a las Direcciones de Redes y Hospitales para la
implementacién de las politicas regionales y normas de Gestién de Capacidades en
Salud.

4.3 El cuadro de necesidades de personal.

XV. DENOMINACION DEL ORGANO DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
XV.1 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA DIRECCION DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Ne SITUACION DEL CARGO CARGO DE
OEDEN CARGO ESTRUCTURAL CODIGO CLASIFICACION | TOTAL o 5 CONFIANZA
285 COORDINADOR/A I 448-15-01-4 SP-EJ 1 1
286 ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO Il 448-15-01-5 SP-ES 1 1
287-288 | ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO Il 448-15-01-5 SP-ES 2 2
289-290 | ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | 448-15-01-5 SP-ES 2 2
291 ASISTENTE ADMINISTRATIVO Il 448-15-01-5 SP-ES 1 1
292-294 | ASISTENTE ADMINISTRATIVO | 448-15-01-6 SP-AP 3 3
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295-297 | TECNICO/A ADMINISTRATIVO | 448-15-01-6 SP-AP ‘ 3 ‘ 1 | 2 ‘ |

298 | TECNICO/A EN SOPORTE INFORMATICO 448-15-01-6 SP-AP 1 1

XV. | DENOMINACION DEL ORGANO DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

XV.2 | DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA DIRECCION DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Ne SITUACION DEL CARGO | CARGO DE

ORDEN CARGO ESTRUCTURAL CODIGO CLASIFICACION | TOTAL 5 : CONFIANZA

299 | COORDINADOR/A Il 448-15-02-4 SP-EJ 1 1

300 | ESPECIALISTA EN DESARROLLO INFORMATICO | 448-15-02-5 SP-ES 1 1

301 | ESPECIALISTA EN SALUD PUBLICA | 448-15-02-5 SP-ES 1 1

302 | ASISTENTE ADMINISTRATIVO | 448-15-02-6 SP-AP 1 1

303 | TECNICO/A ADMINISTRATIVO | 448-15-02-6 SP-AP 1 1

304 | TECNICO/A EN SEGURIDAD 448-15-02-6 SP-AP 1 1

TOTAL UNIDAD ORGANICA
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Anexo 05: Inicio de incorporacién al Proceso de Transito y preparacion de la
Entidad al Nuevo Régimen de Servicio Civil

GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD

)
),

HUANUCO

INICIO DE INCORPORACION AL PROCESO DE
TRANSITO Y PREPARACION DE LA ENTIDAD AL
NUEVO REGIMEN DE SERVICIO CIVIL

INFORME TECNICO
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HUANUCO - 2018

Huanuco,

INFORME N° -2019-HCO-GRH-DRS-DEGDRH.

Dr. Fernando Ramos Maguina.
DIRECTOR REGIONAL DE SALUD
DIRECCION REGIONAL DE SALUD HUANUCO.

ASUNTO: INICIO DE INCORPORACION AL PROCESO DE TRANSITO Y
PREPARACION DE LA ENTIDAD AL NUEVO REGIMEN DE
SERVICIO CIVIL.

REFERENCIA: Decreto Legislativo n.2 1023
Ley n.2 30057
Decreto Supremo n.2 040-2014-PCM
R.P.E n.2 137-2015-SERVIR/PE
R.P.E n.2 034-2017-SERVIR/PE
R.P.E n.2 307-2017-SERVIR/PE
Directiva n.2 003-2015-SERVIR/GPGSC

Por el presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente a nombre de la
Direccidn Ejecutiva de Gestion Desarrollo de Recursos Humanos; y hacer de su
conocimiento que se requiere conformar la Comision de Transito al Régimen del
Servicio Civil en la Unidad Ejecutora 400 Salud Huanuco - Direccion Regional de
Salud Huanuco, en mérito a lo establecido y dispuesto en las normas legales de la

referencia.
Es el caso Senor Director, que habiéndose cumplido el plazo maximo de seis (6)

anos, establecido en la Primera Disposicion Complementaria Transitoria de la Ley
n.. 30057, Ley del Servicio Civil, sin que hasta la fecha la Direccion Regional de
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Salud Huanuco, haya desarrollado acciones para el Transito al Régimen del

Servicios Civil, es pertinente, solicitar se sirva ordenar la conformacion de la

Comision de Transito al Régimen del Servicio Civil, encargada de impulsar el inicio

de incorporacién al proceso de transito y preparacion de la entidad, en atencion a

los siguientes fundamentos.

1.1
1.2
1.3
1.4

1.5

1.6

2.1

MARCO LEGAL:

Ley n.? 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Ley n.2 30057, Ley del Servicio Civil

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM. Reglamento de la Ley del Servicio Civil.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva n.? 137-2015-SERVIR/PE, que aprueba
la Directiva n.. 003-2015-SERVIR/GPGSC, “Inicio del proceso de
implementacion del nuevo régimen de servicio civil”.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva n.? 034-2017-SERVIR/PE, que aprueba
el documento “Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen
del Servicio Civil, Ley 30057”

Resolucién de Presidencia Ejecutiva n.? 307-2017-SERVIR/PE, modificacién
del numeral 3), acapite | del “Lineamiento para el transito de una entidad

publica al régimen del Servicio Civil, Ley 30057”.

ANTECEDENTES:

Que mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva n.. 160-2013-
SERVIR/PE, se aprobd6 el documento “Lineamiento para el transito de una
entidad publica al régimen del Servicio Civil”, el mismo que ha establecido la
ruta que las entidades publicas deberan seguir para transitar al régimen de la
Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil. Esta ruta esta compuesta por etapas que
implican una revision de la situacién actual de la entidad, asi como una mejora
de su organizacion y de sus recursos humanos con el objetivo de sentar las

bases para mejorar el desemperio de las entidades y los servidores publicos.
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2.2

2.3

3.1

3.2

3.3

Que mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva n.° 034-2017-
SERVIR/PE, se formaliza la derogacion de los “Lineamientos para el transito
de una entidad publica al régimen del Servicio Civil” aprobado mediante
Resolucion de Presidencia Ejecutiva n.? 160-2013-SERVIR/PE, y precisa que
su implementacién exige el compromiso de la entidad en su conjunto y, en

especial, de la Alta Direccidn, para el cumplimiento de cada etapa.

Que mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva n.2 307-2017-
SERVIR/PE, se modifica el numeral 3), acapite | del “Lineamiento para el
transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil” aprobado
mediante Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva n.? 034-2017-SERVIR/PE,
iniciandose la incorporacion de las entidades publicas al proceso de transito
y preparacion, asi como los concursos bajo el nuevo régimen, en mérito al
plazo de seis (6) afos vencidos, establecido en la Primera Disposicion
Complementaria Transitoria de la Ley n.? 30057, Ley del Servicio Civil,

ANALISIS:

En el marco de lo establecido en las normas legales antes referidas, la
Direccion Regional de Salud Huanuco, no ha cumplido con desarrollar
acciones administrativas orientadas al Transito al Régimen del Servicios Civil,
incumpliendo dicha norma legal, en perjuicio de los servidores publicos de
dicha entidad y de la comunidad huanuquefa.

Los servidores publicos incursos en los beneficios del régimen del Servicio
Civil, veran postergadas sus aspiraciones en mejorar sus niveles
remunerativos y la progresion en la carrera publica, las entidades también
pierden la oportunidad de mejorar la prestacion de sus servicios en beneficio
de la colectividad.

Consideramos que esta deficiencia puede ser revertido, en el mas inmediato
plazo, si la entidad y sus autoridades se comprometen en implementar dicho
transito, a la brevedad posible, para cuyo efecto, se recomienda conformar el

organo colegiado respectivo.
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41

4.2

4.3

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

Por las consideraciones expuestas, es pertinente recomendar, la
conformacién de la Comision de Transito al Régimen del Servicio Civil, el

mismo que debe estar conformada por las siguientes Unidades Organicas:

- El Titular de la entidad o su representante, quien presidira la Comision.

- El Director Ejecutivo de Salud de las Personas.

- El Director Ejecutivo Epidemiologia.

- El Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.

- El Director Ejecutivo de la Oficina de Planeamiento Estratégico.

- Un representante de los trabajadores, incursos en el proceso de transito.

La Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
representard a la entidad, encargada de las coordinaciones vinculadas al
proceso de transito de la entidad con la Autoridad Nacional del Servicio Civil
— SERVIR.

Finalmente, se precisa que la Comisién de Transito, se encargara de
implementar las acciones administrativas que corresponde, en el marco de
los lineamientos e instrumentos técnicos, disefiados por la Autoridad Nacional

del Servicio Civil, sefialados en el presente informe.

Atentamente,

VART/vart
Hco. 10-06-2018
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Anexo 06: Diagnodstico del Sistema de Gestién de Recursos Humanos en la
Direccion Regional de Salud Huanuco Aino 2018

GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD

DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD HUANUCO ANO 2018

La finalidad de este instrumento es conocer cudl es el nivel de avance en la implementacién de los procesos
de la gestion de recursos humanos. Para ello, sirvase responder las preguntas que se formulan a continuacion.
Esperamos que las respuestas se acerquen lo mas posible con la realidad de su institucion, de tal forma que
se puedan identificar las areas que son necesarias fortalecer.

El instrumento consta de preguntas cerradas donde usted puede marcar la o las alternativas que mas se
acerquen a la realidad de su institucion. También hay preguntas abiertas donde se espera que pueda ampliar
la informacion proporcionada en las preguntas cerradas.

Se agradece de antemano su colaboracién.

A continuacién, sirvase llenar la siguiente informacién

GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES

Nombre de la Unidad Ejecutora: 400 Direccion Regional de Salud Huanuco.
En su Unidad Ejecutora ;Existe una instancia responsable de la gestién y desarrollo de recursos humanos
en salud?

X) sl () NO
¢ Cual es el nombre de la unidad responsable de la gestion de recursos humanos en su Unidad Ejecutora?
Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.
¢ Cudl es la ubicacion de la unidad de recursos humanos en su Unidad Ejecutora?

( ) Organo de Asesoria (X) Organo de Linea

() Organo de Apoyo () No existe, se encuentra dentro de otra Unidad
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DIAGNOSTICO DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Para que senala usted, lo siguiente:

POLITICA Y PLANIFICACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN
SALUD

Formulacion de Politicas y Estrategias de Recursos Humanos

1. Ensuinstitucién ¢ Existe una instancia responsable de la formulacién y evaluacién de politicas de recursos
humanos en salud?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa, de acuerdo con su ROF vigente:

¢ Cual es el nombre de la instancia?

Desarrollo de investigaciones operativas

2. Ensuinstitucién ¢ Existe una instancia responsable del desarrollo de investigaciones en recursos humanos
en salud?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa, de acuerdo con su ROF vigente:

¢ Cual es el nombre de la instancia?

3. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente a la gestién de la informacién de RHUS?
(X) Si () NO

4. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento en gestion de informacion o el manejo de los aplicativos informaticos de RRHH?
(X) sl () NO

5. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente a la recoleccion, procesamiento y analisis de la
informacién de RHUS?

x) Sl () NO

6. ¢Cuenta con algun sistema de informacién sobre recursos humanos?
() Sl (X) NO
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Analisis del Financiamiento de los Recursos Humanos

7. Ensuinstitucion ¢ Existe una instancia responsable de estimar las necesidades de financiamiento de
recursos humanos en salud de su dmbito? Area de Programacion
(X)) Sl () NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa, de acuerdo con su ROF vigente:

¢,Cual es el nombre de la instancia? Area de Programacién.

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Diseno de perfiles de puestos de trabajo

8. ¢Existe una instancia responsable del disefio de los perfiles de puestos en su instituciéon?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

9. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente al disefio de perfiles de puesto?
() sl (X) NO

10. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento en el disefio de perfiles de puesto?
() sl () NO
11. ¢En el dltimo afo han disefiado perfiles de puestos en alguna unidad organica?
() sl (X) NO
12. ¢Los perfiles de puestos disefiados, tienen algun tipo de aprobacion oficial?
() Sl ¢Cudl? (X) NO

13. ¢Han utilizado los perfiles de puestos disefiados para tomar algun tipo de decisién?
() Sl () NO, ;Porqué?
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GESTION DEL EMPLEO

Reclutamiento, Seleccion, Incorporacion e Inducciéon

14. ;Cuentan con una instancia responsable de administrar los procesos de reclutamiento, seleccion,
incorporacion e induccién de personal?

(X) Sl ( ) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia? Unidad de Seleccion de Personal
15. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente a administrar los procesos de reclutamiento,

seleccién, incorporacién e induccién de persona?

() sl (X) NO
16. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido

entrenamiento para administrar los procesos de reclutamiento, seleccién, incorporacién e induccién

de persona?

() sl () NO

17. ¢En el tltimo afo han realizado procesos de reclutamiento y seleccién en su institucién?
(X) Sl () NO

18. ¢Cuentan con un reglamento de concurso para CAS?
() sl (X) NO

En el dltimo proceso de contratacién ;,Cémo han SUSTENTADO la necesidad de contratacion de personal?

N° Pregunta Si NO
1. Existencia de plazas del CAP no cubiertas X
2. Incremento en el presupuesto X
3. Requerimiento del &rea usuaria X
4. En base a un estudio de brechas X
5. Este tipo de decisiones tiene influencia politica X
6. Por aumento de la produccién X
Otros; Especificar:

19. ¢En relacion al Reclutamiento, en el Gltimo concurso de plazas, ¢han utilizado algin medio de
difusion?
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En relacién al Reclutamiento, en el ultimo concurso de plazas, ¢qué medios de difusion han utilizado?

N° Pregunta Si NO
7. Radio local X
8. Television local X
9. Periédicos locales X
10. Mural de la entidad X
11. Pagina web de la institucion X
12. Pagina web del MINSA X
13. Servicio Nacional del Empleo del MINTRA X
Otros; Especificar:

20. ¢Existe una Comisiéon permanente de Procesos de Seleccion CAS?
(X ) sl () NO

21. ¢Existe una Comision permanente de Procesos de Seleccion para 2767
() sl (X) NO

22. En su UE existe un responsable de manejar el Registro Nacional de Sanciones de Destitucién y
Despido (RNSDD), para verificar si alguno de los candidatos se encuentra inhabilitado para ejercer
funcién publica

(X) sl () NO

Desplazamiento o movilidad del personal

23. ¢;Cuentan con una instancia responsable de mantener actualizada la informacion de los
desplazamientos del personal?
() Si (X) NO

24. Silarespuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

25. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente a mantener actualizada la informacion de
desplazamiento de personal?
() Sl (X) NO
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26. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para administrar los procesos de desplazamiento de persona?
() sl () NO

Administracion de legajos y declaraciones juradas; control de asistencia y permanencia

27. ¢Cuentan con una instancia responsable de mantener la actualizacion de la informacion del legajo?
(X)) Sl () NO

28. Silarespuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,
¢ Cual es el nombre de la instancia? Area de Legajo y Escalafén
29. ;Cuenta con personal dedicado exclusivamente a mantener actualizada la informacion de los legajos
del personal?
(X ) sl () NO
30. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido

entrenamiento para administrar los legajos del personal?
(X ) sl () NO

31. ¢Cuentan con algun sistema (aplicativo informatico) para registrar la informacion del personal, como
por ejemplo la contenida en el legajo de personal?
() sl (X) NO

Si la respuesta ha sido afirmativa, favor responder las siguientes preguntas.

¢Qué informacion del trabajador contiene el legajo de personal?

N° Pregunta SI NO

32] Datos personales (nombre, edad, sexo, etc.)

33| Régimen laboral al que pertenece

34| Registro de amonestaciones o sanciones

35] Informes de evaluaciones de desempeiio

36 Registro de las faltas o tardanzas

37| Capacitaciones recibidas

38] Incentivos recibidos

Otros; Especificar:
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En relacién al Control de Asistencia y permanencia:
32. 4 Cuentan con una instancia responsable del control de asistencia y permanencia del personal?
é yp p
(X) Sl () NO
Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,
¢, Cual es el nombre de la instancia? Area de Control de Asistencia.
33. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente a realizar el control de asistencia y permanencia del
personal?
(X) Sl () NO
34. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢ esta persona responsable ha recibido entrenamiento
para realizar el control de asistencia y permanencia del personal?

() Sl (X) NO

Administracion de procesos disciplinarios

35. ¢ Cuentan con una instancia responsable de administrar los procesos disciplinarios en su institucion?
(X) Sl () NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢;Cudl es el nombre de la instancia? Secretaria Técnica del Procedimiento Administrativo
Disciplinario PAD

36. ¢ Cuenta con personal dedicado exclusivamente a administrar los procesos disciplinarios en su institucién?
(X) Sl () NO

37. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido entrenamiento

para administrar los procesos disciplinarios en su institucion?
() Sl (X) NO

Desvinculacion del personal

38. ¢Cuentan con una instancia responsable de administrar los procesos de desvinculacion del personal?
() SI (X) NO
Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?
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39. ;Cuenta con personal dedicado exclusivamente a administrar los procesos de desvinculacion del
personal?
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GESTION DEL DESEMPENO

Planificacidon del desempeiio

40. ¢Cuentan con una instancia responsable de definir las metas del personal de su institucion?
() Sl (X) NO

41. Silarespuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

42. ;Cuenta con personal dedicado exclusivamente para definir las metas del personal de su institucién?
() Sl (X) NO

43. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para para definir las metas del personal de su institucién?

() sl () NO

Evaluacién del desempeiio

44. ;Cuentan con una instancia responsable de organizar y monitorear los procesos de evaluacién de
desempefio en su institucion?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

45. ;Cuenta con personal dedicado exclusivamente para evaluar el desempefio del personal de su
institucion?
() Sl (X) NO

46. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para evaluar el desempefio del personal de su institucién?
() sl () NO

47. ¢En el dltimo afo los jefes de unidades orgénicas han realizado procesos de evaluaciéon de

desempefo?
() Sl (X) NO
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GESTION DEL DESARROLLO Y LA CAPACITACION

Progresion laboral (Promocidn y Carrera)

48. ;Cuentan con una instancia responsable de administrar los procesos de promocién y ascenso del
personal?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

49. ;Cuenta con personal dedicado exclusivamente para administrar los ascensos del personal de su
institucion?
() Sl (X) NO

50. Silarespuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para para administrar los ascensos del personal de su instituciéon?

() Sl () NO

51. ¢En el Gltimo afo han realizado procesos de promocion o ascenso al personal de su institucion?
() sl (X) NO

52. ¢Cuentan con una instancia responsable de administrar los procesos de capacitacién del personal?
(X) Sl () NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia? Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.

53. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente para administrar la capacitaciéon del personal de su

institucion?
X) Sl () NO

54. Silarespuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para para administrar la capacitacién del personal de su institucion?
() Sl (X) NO

55. ¢En el Gltimo afo han realizado procesos de capacitacion al personal de su institucion?
(X) Sl () NO

306



Solo si la respuesta es afirmativa conteste las siguientes preguntas.

¢ Qué tipo de intervenciones educativas han desarrollado en su institucion, en el Gltimo afo?

N° Pregunta Si NO

Cursos cortos X

Charlas X

Pasantias en sedes del | Nivel

Pasantias en Hospitales regionales

Pasantias en Hospitales de Lima

X[ X| X| X

Diplomados coordinados con una universidad

N @ g M 0N~

Talleres de capacitacién X

Otros; Especificar:

56. ¢El personal contratado CAS, NO tiene ninguna restriccion para recibir capacitaciones?
() Sl (X) NO

57. ¢Cuentan con una instancia responsable de administrar los convenios docencia servicio de su
institucion?
(X) sl () NO
Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cudl es el nombre de la instancia? Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.

58. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente para administrar los convenios docencia servicio de
su institucion?:

(X) Sl () NO
59. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para administrar los convenios docencia servicio de su institucion?:

() Sl (X) NO

60. ¢En el dltimo afo han suscrito convenios MARCO con instituciones formadoras?
(X) Sl () NO

GESTION DE LA COMPENSACION

61. De acuerdo con el ROF vigente, s Cuentan con una instancia responsable de administrar los salarios
¢
y las planillas del personal en su institucién?
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X) Si () NO
Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,
¢ Cuél es el nombre de la instancia? Area de Remuneraciones.
62. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente para administrar los salarios y las planillas del
personal en su institucion?:

X) Si () NO

63. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para administrar los salarios y las planillas del personal en su institucion?:

(X) Sl () NO

Administracion de beneficios y bonificaciones, compensacion ajustada y priorizada

64. De acuerdo con el ROF vigente, ¢Cuentan con una instancia responsable de administrar los
beneficios y bonificaciones del personal en su institucion?

(X) Sl () NO
Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,
¢ Cuél es el nombre de la instancia? Area de Beneficios y Pensiones.
65. ¢Cuenta con personal dedicado exclusivamente para administrar los salarios y las planillas del
personal en su institucién?:
(X) Sl () NO
66. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido

entrenamiento para administrar los beneficios y bonificaciones del personal en su institucion?:
(X) sSlI () NO

Administracion de Incentivos

67. ¢Cuentan con un responsable de la administracion de los incentivos monetarios?
() S (X) NO
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68. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para administrar los incentivos no monetarios del personal en su institucién?:
() sl () NO

69. De acuerdo con el ROF vigente, s Cuentan con una instancia responsable de administrar los incentivos
monetarios del personal en su institucion?

() sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

70. ¢Cuentan con un responsable de la administracion de los incentivos no monetarios?
() sl (X) NO
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GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

Gestion del Clima Organizacional

71. ¢Cuentan con un responsable de la gestion del clima organizacional de su institucion?
() sl (X) NO

72. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para realizar estudios de clima organizacional?:
() sl () NO

73. De acuerdo con el ROF vigente, ¢Cuentan con una instancia responsable de la gestién del clima
organizacional de su institucion?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

Gestion de las Relaciones Laborales

74. ¢Cuentan con un responsable de la gestion de las relaciones laborales en su institucion?
() sl (X) NO

75. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ;esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para realizar la gestion de las relaciones laborales en su instituciéon?:
() Sl () NO

76. De acuerdo con el ROF vigente, ;Cuentan con una instancia responsable de la gestién de las
relaciones laborales en su institucién?

() sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

77. ¢Existen servidores que pertenecen a alguna organizacion sindical?
(X)) sl () NO

Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo

78. ¢Cuentan con un responsable de gerenciar los procesos de bienestar de persona?
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() Sl (X) NO

79. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para realizar la gestion del bienestar del personal en su institucién?:

() Sl () NO

80. De acuerdo con el ROF vigente, ¢ Cuentan con una instancia responsable de la gestion del bienestar

del personal en su institucién?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

81. ¢ Existen programas de bienestar social en su instituciéon?
() Sl (X) NO

82. ;Planifican actividades de bienestar social en su institucion?
() Sl (X) NO

83. ¢Se cumplen las actividades programadas de bienestar social en su institucién?
() sl () NO

Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢qué tipo de actividades se programan?

N° Pregunta

SI

NO

Celebraciones de feriados oficiales

Celebraciones de feriados regionales

Celebraciones de cumpleanos

Celebraciones de aniversario de la entidad

Organizacion de campeonatos deportivos

Servicio de cafeteria o restaurante

Servicios de préstamos de dinero

Apoyo financiero para capacitaciones

Guarderia

Organizacion de viajes

= B B ad B B B B B B

- O

Organizacion de paseos con la familia

Otro

84. ;Cuentan con un responsable de llevar a cabo las actividades de los procesos de salud y seguridad

en el trabajo?
() Sl (X) NO
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85. Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¢esta persona responsable ha recibido
entrenamiento para realizar la gestion de los procesos de salud y seguridad en el trabajo en su
institucion?:

() sl () NO

86. De acuerdo con el ROF vigente, ¢Cuentan con una instancia responsable de la gestion de los
procesos de salud y seguridad en el trabajo en su institucién?
() Sl (X) NO

Si la respuesta a la pregunta anterior ha sido afirmativa,

¢ Cual es el nombre de la instancia?

ENTREVISTADO ENTREVISTADOR

Huanuco 31 de diciembre del 2017
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Anexo 07: Matriz de Consistencia

TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS PRODUCTOS CONCLUSIONES | RECOMENDACIONES
OBJETIVO GENERAL
PROBLEMA GENERAL , L,
Deficiente Gestion de los g/lejorar Iad orga(r;lzamon %el
istema e estion e
Sﬁgggé’s Htén;gir;%;en d': Recursos Humanos en el
. ambito de la Direccion Regional . .
S:rl]ltjrciibuyeHuanuco, nlg de Salud Huanuco, a fin de que Conclusion 1 Recomendacion 1
implementacion de las perm|ta _,contnbuw la
nuevas politicas de gestion Imﬁlgmerétamon | de nuevas
] o del empleo. politicas de empleo.
Analisis institucional y
propuesta de mejora | PROBLEMA Producto 1
del Sistema | ESPECIFICIO 1 gg;’a'fgc'gf ESPEC:;';Sg 4 | Politica de Gestion
Administrativo de | Inadecuada Planificacion lanificacion pde las de Recursos
Gestion de Recursos | de las necesidades de ﬁecesidades de personal en la Humanos.
Humanos, en la | personal en la Direccion de Direccion _ de P Gestion  y
D|recc|on, Regional de | Gestion y Desarrollo de Desarrollo de Recursos Producto 2 , Conclusion 2 Recomendacion 2
Salud Huanuco Recursos Humanos de la Humanos de la  Direccion Manual de Perfiles
Direccibn  Regional de Regional de Salud Hu&nuco de Puestos.
g':;an;:tc"ilg:‘o yde su:: Salud Huanuco. Conclusiéon 3 Recomendacion 3
politicas internas en la
Direccion de Gestion y
Bﬁ:;::ls()) de Recursos Conclusiéon 4 Recomendacién 4
OBJETIVO ESPECIFICO 2
;ROBLEMA S Y Implementar las politicas de Conclusion 5 Recomendacion 5
. .. | Seguridad y salud en el Trabajo
Z:Ita Igse 'rggll?tzgzgtamgg en el Sistema Administrativo de Producto 3 Conclusién X Recomendaciéon Y
X Gestion 'y Desarrollo de .
Seguridad y Salud en el Recursos Humanos de la Plan de Seguridad

Trabajo, en el Sistema
Administrativo de Gestion y
Desarrollo de Recursos

Direccién Regional de Salud
Huanuco, a fin de mejorar los

y Salud en el
Trabajo
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TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS PRODUCTOS CONCLUSIONES | RECOMENDACIONES
Humanos de la Direccién | procesos técnicos en la gestion
Regional de Salud | del empleo.
Huanuco.
OBJETIVO ESPECIFICO
PROBLEMA 3
ESPECIFICO 3 Implementar  procesos de
Procesos de contratacion | contratacion de personal con
de personal sin mayores | mayores niveles de exigencias | Producto 4
exigencias y siguiendo | y rigurosidad en el Sistema
patrones tradicionales vy | Administrativo de Gestion vy | Directiva:

desfasados a la realidad
desarrollados por el
Sistema Administrativo de
Gestién y Desarrollo de
Recursos Humanos de la
Direccibn  Regional de
Salud Huéanuco.

PROBLEMA
ESPECIFICO 4

Cursos y Capacitaciones
impartidas al personal sin
planificacién ni articulacién
con los objetivos
institucionales en el
Sistema Administrativo de
Gestién y Desarrollo de
Recursos Humanos de la
Direccion  Regional de
Salud Huanuco.

Desarrollo de Recursos
Humanos de la Direccién
Regional de Salud Huénuco.

OBJETIVO ESPECIFICO

4

Implementar Cursos y
Capacitaciones dirigidos al

personal planificado y articulado
con los objetivos institucionales
en el Sistema Administrativo de
Gestion 'y Desarrollo de
Recursos Humanos de la
Direccién Regional de Salud
Huanuco.

OBJETIVO
5

ESPECIFICO

Reglamento  de
Interno de Trabajo.

Producto 5

Plan de
Capacitacion.
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TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS PRODUCTOS CONCLUSIONES | RECOMENDACIONES

PROBLEMA Implementacion de una

ESPECIFICO 5 adecuada Organizacion en la

Deficiente Organizaciéon de | Direccion de  Gestién vy

la Direccién de Gestion y Desarrollo de Recursos

Desarrollo de Recursos Humanos de la Direccion | Producto 6

Humanos de la Direccion Regional de Salud Huanuco, no

Regional de Salud permite mejorar  procesos | Proyecto

Huanuco, no permite técnicos en la gestion del | Actualizacion del

mejorar procesos técnicos | empleo. Reglamento de

en la gestién del empleo. Organizacion vy

Funciones.

OBJETIVO ESPECIFICO
6

PROBLEMA Proponer la Implementacién del

ESPECIFICO 6 Proceso de Transito al nuevo

Escasa 0 nula | régimen del Servicio Civil, Ley

implementacion del | N© 30057, en la Direccion

Proceso de Transito al | Regional de Salud Huanuco, a

nuevo régimen del Servicio | fin de mejorar los procesos

Civil, Ley N® 30057, en la | técnicos del Sistema | Producto 7

Direccion  Regional de | Administrativos de Gestion de | Informe  Técnico

Salud Huénuco. Recursos Humanos, utilizando | conformacion de la
el marco normativo y | Comisién de

lineamientos aprobados en la
Resolucion de  Presidencia
Ejecutiva Ne 039-2017-
SERVIR/PE.

Transito a la Ley
Servir.

Producto 8

Plan de
Informacion y
capacitacion:

Proceso de
transito al nuevo
régimen del

Servicio Civil, Ley
N° 30057.
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