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RESUMEN

El trabajo de investigacion se realizo sobre el objeto de determinar el cumplimiento
del perfil profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno
Regional de Huancavelica, 2019. El estudio fue de tipo aplicativo, con disefio no
experimental, de tipo transversal, descriptivo comparativo entre la situacion actual de
los funcionarios y los requisitos establecidos por la normativa vigente aplicable. La
poblacion estuvo conformada por los funcionarios de confianza en la clasificacién EC
segun el Cuadro de Asignacion de Personal Provisional C.A.P.P. del Gobierno
Regional de Huancavelica. La muestra fue inducida, conformada por 17 funcionarios,
para lo cual se utiliz6 una ficha de observacion, la cual fue admitido mediante juicio
de expertos. Finalmente se determind que no existe cumplimiento del perfil profesional
en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de

Huancavelica.

Palabras clave: Perfil profesional, Designacion de funcionarios, Cargo de confianza.



ABSTRACT

The research work was carried out on the purpose of determining the fulfillment of the
professional profile in the appointment of trusted officials in the Regional Government
of Huancavelica, 2019. The study was of an applicative type, with a non-experimental
design, of a transversal type, comparative descriptive between the current situation of
the officials and the requirements established by the applicable regulations in force.
The population was made up of trusted officials in the EC classification according to
the Provisional Personnel Assignment Table C.A.P.P. of the Regional Government of
Huancavelica. The sample was induced, consisting of 17 officials, for which an
observation sheet was used, which was admitted through expert judgment. Finally, it
was determined that there is no fulfillment of the professional profile in the

appointment of trusted officials in the Regional Government of Huancavelica.

Keywords: Professional profile, Appointment of officials, Position of trust.
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INTRODUCCION

En el siguiente estudio de investigacion afront6 determinar el cumplimiento del perfil
profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional
de Huancavelica, 2019, perteneciente a los funcionarios de confianza en la

clasificacion EC segun el Cuadro de Asignacion de Personal Provisional C.A.P.P.

Este trabajo empieza del estudio de los fundamentos tedrico-préactico sobre el
cumplimiento estricto del perfil profesional que deben poseer los aspirantes a cargos
de confianza mediante designacion de los titulares de las entidades del Estado Peruano
en sus tres niveles de gobierno. Para esto se reviso referencias de estudio de carécter
internacional, nacional y local, también se realizd la verificacion de la literatura

vigente sobre Perfil profesional y designacion de funcionarios, segun distintos autores.

En la investigacion, la hipétesis enlaza las variables inmersas en la indagacion: Se
cumple el perfil profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el

Gobierno Regional de Huancavelica, 2019.

El trabajo de investigacion tiene el disefio no experimental, de tipo transversal,
descriptivo comparativo entre la situacion actual de los funcionarios y los requisitos
establecidos por la normativa vigente aplicable plasmados en los instrumentos de
gestién, para este proceso de utilizo una ficha de observacion, este instrumento

previamente fue validado a través del juicio de expertos.

El analisis estadistico de los datos permitié determinar que las hipétesis alternas
planteadas fueran desestimadas, y consecuentemente afirmar las hipotesis nulas.
Estableciendo que no se esta cumpliendo con perfil profesional requerido segun la
normativa en la designacion de funcionarios de confianza que actualmente se

desemperian en el Gobierno Regional de Huancavelica.

El Investigador.



i1

CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

La normativa de la Administracion Publica, histéricamente, ha permitido las
concepciones de servidores pablicos y funcionarios publicos, entendido como
el talento humano que hacen posible el cumplimiento de las diligencias y
servicios publicos delegados a cada entidad del estado en todos sus niveles de

gobierno.

Sin embargo, no todos los que incursionan en la Administracion Publica a
cumplir una funcién especifica lo hacen del mismo modo, ni en las mismas
condiciones y términos. La gran mayoria del personal que labora bajo el
régimen del Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la carrera
administrativa y de remuneraciones del sector publico, ingresaron mediante un
concurso publico de méritos, pero existe un grupo reducido que lo hicieron
mediante una designacién en un cargo de confianza, cabe precisar que este

ultimo grupo no goza de una estabilidad laboral.

Por otra parte, es de conocimiento que en estos ultimos afios se han aprobado
normas desde el ejecutivo y legislativo, para evitar el ingreso de nuevas
personas a este régimen, restringiendo al maximo el ‘“nombramiento” de
nuevos servidores publicos para su ingreso de manera ordinaria (mediante

concurso publico de méritos) a la Administracién Publica.
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1.2

Como es de conocimiento publico, los servidores publicos son aquellos que
ingresan por concurso publico de méritos y que, por lo tanto, adquieren ciertos
beneficios laborales, entre ellos, la estabilidad laboral en el sector publico,
mientras que los funcionarios designados en cargos de confianza no adquieren
ningun tipo de beneficios a la conclusion de su designacion en el cargo, méas
alla del pago de sus remuneraciones ordinarias. Sin embargo, esto no los exime

de cumplir con el perfil profesional requerido para el cargo a desempefiar.

En este contexto, consideramos pertinente conocer si se cumple con el perfil
profesional requerido por los documentos de gestion y la normativa vigente
aplicable los funcionarios de confianza designados en los cargos de las diversas

oficinas del Gobierno Regional de Huancavelica

Formulacion del problema

1.2.1 Problema General
¢Cual es el cumplimiento del perfil profesional en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica,
2019?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es el cumplimiento de formacion académica en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional
de Huancavelica, 2019?

b) ¢Cual es el cumplimiento de capacitacion en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019?

c) ¢Cual es el cumplimiento de experiencia profesional en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional

de Huancavelica, 2019?

11



1.3 Objetivos de la investigacion

148.1

15.3:2

Objetivo general

Determinar el cumplimiento del perfil profesional en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica,
2019

Objetivos especificos

a) Determinar el cumplimiento de formacion académica en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional
de Huancavelica, 2019

b) Determinar el cumplimiento de capacitacion en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

c) Determinar el cumplimiento de experiencia profesional en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional
de Huancavelica, 2019

1.4 Justificacion

141

Justificacion tedrica

Se viene presenciando la realidad que acontece en el contexto nacional
de nuestro pais sobre el ejercicio de los funcionarios publicos que
ejercen cargos de confianza, en su mayoria suelen ser personas que
tienen las riendas de los destinos de la poblacion, por lo que si quien
asume el cargo no demuestra una buena preparacion tanto académica
como experimental se refleja en la gestion a desempenarse, siendo esta
muchas veces paupérrima, deficiente y sin beneficio para la poblacion.
Estas razones expuestas son la motivacion del presente proyecto de
investigacion, buscando se puedan relacionar las teorias referentes a la

designacion de los funcionarios de confianza.
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1.4.2 Justificacion Practica

1.4.3

Se busca determinar el grado de cumplimiento del perfil profesional
requerido en la designacion de funcionarios de confianza en el
Gobierno Regional de Huancavelica, para lo cual se tendrd que
determinar los principales criterios que debe poseer el funcionario
publico para poder ser designado por el titular de una entidad publica,

y asi ejercer de la mejor manera el cargo de confianza conferido.

Justificacion metodoldgica

Los resultados de este estudio serdn de utilidad en el proceso de
seleccién para las designaciones de funcionarios en cargos de
confianza, ademéas de su implementacién en gobierno locales.
Asimismo, se podra utilizar como herramienta para elaborar una nueva
metodologia en cuestiones de la seleccién de funcionarios en las

entidades del Estado Peruano.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Internacional

Estrada Vilchis (2017) realiz6 su tesis titulada “El servidor publico de
confianzay el servicio profesional de carrera marco teorico, practico y juridico
en el ambito de la administracién publica federal”, la cual tuvo por objeto
estudiar el sistema de profesionalizacion en la administracion publica federal
en México, en especifico lo referente a la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Pablica Federal centralizada, con la finalidad de
poder analizar sus avances en la practica laboral y la normatividad pertinente,
asi como encontrar sus fallas y proponer lineas de accion.

Hay un reconocimiento en la literatura especializada y en opinién publica que
la profesionalizacion del servicio pablico es un tema relevante en la agenda de
la modernizacion de las instituciones. Entre sus conclusiones plasma lo
siguiente: La profesionalizacion de los servidores publicos, abre la
competencia para que sea el mérito y no lo circunstancial de las decisiones, lo
que determine la calificacion profesional y, por tanto, el ingreso a la funcion
publica. La equidad permitira la obtencién de ingresos acorde a las
capacidades, garantizar el retiro digno y traerd& como consecuencia una

administracion publica eficiente, honesta e imparcial.
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Villarreal Villarreal (2012), presento una tesis doctoral, titulada “Impacto del
conocimiento y la confianza en las atribuciones, en el funcionamiento y en la
estructura organica de la Auditoria Superior del Estado de Nuevo Ledn, para
un optimo cumplimiento de las funciones encomendadas al servidor pablico
Mmunicipal”. Su estudio estuvo enfocado en analizar si existe una relacion entre
un cabal cumplimiento de las funciones encomendadas al servidor publico
municipal, en el ejercicio de la fiscalizacion superior, con respecto a la
percepcidn que tenga el servidor puablico municipal en el conocimiento y la
confianza en las atribuciones, en el funcionamiento y en la estructura organica
de la Auditoria.

Llegando a determinar que entre los factores que impactan en el cumplimiento
de las funciones encomendadas al servidor puablicos municipal, en el ejercicio
de la fiscalizacion de los recursos publicos, destacan las atribuciones, el

funcionamiento y la estructura orgénica de la Auditoria.

Sanchez Silva (2012), en su tesis titulada, Propuesta de mejoramiento en el
proceso de seleccion de personal de la empresa publica Metropolitana de
Movilidad y Obras Publicas “EPMMOP”, para optar el grado académico de
ingeniero en administracion Publica, se desarroll6 a través de un tipo de estudio
descriptivo — propositivo con disefio no experimental y transversal, el presente
trabajo de investigacion se realizo con el propdésito de mejorar el reclutamiento

y seleccidn del talento humano en la mencionada empresa.

El autor pretendié comprobar si en el proceso de reclutamiento se emplean los
métodos adecuados para atraer a los diferentes tipos de candidatos, al igual si
el proceso de seleccion pone en practica las técnicas que permiten conocer

datos generales, psicoldgicos y de conocimientos de los aspirantes al puesto.

En uno de los enunciados de mayor relevancia, se dice que cuando el
reclutamiento y la seleccion no se han realizado de manera adecuada, la
organizacion no logra alcanzar los objetivos programados ya que una persona

inadecuada para un puesto afectara el éxito de la misma e impedird que un

15



potencial y bien preparado candidatos tenga la oportunidad de prestar sus
servicios en la institucién, siendo también muy influyente a manera positiva en
el desempefio del equipo de trabaja de la empresa. Por otro lado, en uno de su
resultado se determind que la induccion es una fase importante de este proceso
ya que después de haber terminado la seleccion al nuevo empleado se le debera
proporcionar informacion de la empresa, puesto de trabajo a efecto de lograr
una adaptacion progresiva de las condiciones psicolégicas y sociales de la

empresa.

Aguilar Cubillo & Fonseca Sandoval (2010) en su trabajo de investigacion
titulado: “Perfil de competencias generales del funcionario puablico del
Régimen de Servicio Civil Costarricense.” Con el propdsito de ponerse a la
altura de los tiempos establecié un nuevo Modelo de Gestion del Potencial
Humano con el que procura resolver mas efectivamente las necesidades
vinculadas con los recursos humanos de los ministerios e instituciones
cubiertas por el Régimen de Servicio Civil, RSC. También sefialan que las
competencias que se indican, constituyen una serie de caracteristicas
personales deseables en los funcionarios publicos que laboran para el RSC. Son
caracteristicas claves que distinguen al funcionario publico con un desempefio

superior.

Aseguran una cierta manera de cumplir con las responsabilidades laborales e
institucionales, de realizar las funciones con excelencia, de reafirmar el
cumplimiento de su funcion primordial de servidor publico de manera
sobresaliente, de asegurar el desenvolvimiento y ajuste a sus distintos contextos

de manera productiva y exitosa.

En tal sentido, se configuran en un conjunto de caracteristicas o referenciales,
parametros, de gran utilidad, con las cuales comparar y orientar los procesos
relacionados con la admision de personas, la formacion y la capacitacion de los

funcionarios.
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Nacional

Babilon Granados (2017), realizd un trabajo de investigacion titulado:
“Derecho de sindicacion de los trabajadores publicos que ocupan cargos
directivos y de los denominados empleados o servidores de confianza”, en cuyo
propdsito de tesis se buscé observar la manera en que es concebida la confianza
que sirve de sustento para otorgar cargo al empleado publico a desarrollar sus
funciones de direccion basandose meramente en el la confianza derivada del
origen politico o técnico que reviste cierta lealtad personal a quien lo designa.
Dentro de la investigacion empleada se determiné el acceso a los puestos de
directivos de confianza en la administracion pablica peruana, existe una
necesidad de poder contar con trabajadores de confianza en los altos cargos con
material humano a fin al entorno del gobernante, en lo que la critica de la
presente investigacion comenta de que no comparte el pretender gobernar en
base a cargos de confianza, estableciendo grandes prerrogativas para que cada
unade las entidades publicas puedan incluir en sus estructuras organizacionales
la cantidad de puestos de confianza y de personas a ocuparlos, lo que genera el
posicionamiento de los puestos por personas afines por razones de amistad,
pensamiento politico u otro tipo de afinidad en el ejercicio de la administracion
publica que debe exigir una mayor medida de profesionalismo y la capacidad,
generando una defectuosa gestion del talento humano en la organizacion y en
lo que se ven perjudicados los miles y millones de usuarios, Lo que se pudo
determinar a manera de conclusion de la presente es que la Constitucion
Politica excluye de los derechos de sindicacion y huelga a los trabajadores que
ocupan cargos de directivos de libre designacion y remocion.

En cuanto a su designacion y remocion en la presente investigacion no queda

claro que la potestad de designar trabajadores en cargos de directivos.

Terry Hernandez, Nufiez Leon, & Aranibar Osorio (2017) realizaron un
estudio titulado: “propuesta de un sistema de seleccion de funcionarios de la
alta direccion de los ministerios del Per” donde concluyeron en los siguientes
términos: Se propone la creacion de un Sistema de Seleccion de Funcionarios

de la Alta Direccion de los Ministerios, en adelante (SEFADEM), la cual se

17



encargara de reclutar a los mejores funcionarios de Nivel Il en los cargos de
toma de decisiones de los Ministerios, tales como Directores Generales,
Directores, Jefes de las Oficinas Generales, Jefes de Oficinas e integrantes del
Gabinete de Asesores. Este Sistema formaria parte del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos y su implementacion estaria a cargo de su
ente rector, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, creado mediante Decreto
Legislativo N° 1023 emitido en junio del afio 2008, en adelante SERVIR. El
sistema planteado debera ser tomado de forma integral, donde la designacion
de funcionarios de Nivel Il sea a través de concursos dirigidos por un Consejo
de Alta Direccion Publica. Para tal efecto, se necesita redes de apoyo, buenos
convenios de desempefio y perfeccionar la institucionalidad del sistema en si.
Asimismo, para ser viable esta propuesta se requiere de un acuerdo nacional ya
que sin el apoyo de las diversas fuerzas politicas del pais esta importante
mejora en la atraccion de verdadero talento a la administracion publica no se

podria realizar como se ha hecho en otros paises.

Narvaez Cabezudo (2017) realiz6 un trabajo de investigacion titulado:
Competencias gerenciales del director y relaciones interpersonales de los
trabajadores del Hogar “Nifio de Jestis de Praga”, INABIF, 2017. Siendo de
nivel descriptivo ya que por medio de la investigacion describe caracteristicas
y cualidades de las variables. La poblacion censal estuvo conformada por 70
trabajadores del Hogar nifio de Jesus de Praga, INABIF, 2017; en la que al ser
la poblacion de tipo censal la presente investigacion citada abordo la totalidad
de sus elementos por lo tanto no presento muestreo. En este estudio el objetivo
fue determinar la relacion entre las competencias gerenciales del director y las
relaciones interpersonales de los trabajadores del Hogar Nifio de Jesus de
Praga. Conceptualizando la primera variable: conjunto de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que emanan de una persona en el
desarrollo y empleo de sus funciones interrelacionandose con otros elementos

bajo su direccion y supervision en una determinada entidad estatal.
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Lo que se pudo obtener como resultado que las competencias gerenciales del
director (Rho=0,879) y significativamente (p=0.001) con la segunda variable
que son las relaciones interpersonales de los trabajadores del hogar Nifio JesUs

de Praga INABIF 2017, siendo dicha asociacion de manera positiva.

Montesinos Chavez ( 2012) desarroll6 la tesis “Perfil profesional y perfil
laboral en los docentes del Instituto Superior Pedagogico Publico Arequipa,
2012”, Universidad Catolica de Santa Clara, Pera-Arequipa. El presente
trabajo de investigacion desarrolla el tema: “Perfil profesional y perfil laboral
en los docentes del Instituto Superior Pedagogico Publico Arequipa. Arequipa,
2012”. Presentd6 como variables: Perfil profesional y perfil laboral. Las
unidades de estudio fueron 70 docentes e igual numero de estudiantes de las

diferentes especialidades y semestres de la Institucion.

Se plantearon como objetivos: (a) identificar el perfil profesional que poseen
los docentes que laboran en el Instituto Superior Pedagogico Publico Arequipa,
(b) determinar el perfil laboral de los docentes del Instituto Superior
Pedagdgico Publico Arequipa. Determinadndose la hip6tesis siguiente: Es
probable que el perfil profesional que poseen los docentes respecto a
competencias intelectuales, de gestion de clima del aula y sociales, estén en un
nivel aceptable; y que en el perfil laboral exista un regular o bajo dominio de
habilidades didacticas de gestion de clima en el aula y habilidades sociales.

Las principales conclusiones demostraron que: Los docentes del Instituto
Superior Pedagogico Arequipa, dentro del perfil profesional, han demostrado
tener un nivel aceptable o excelente en cuanto a las competencias intelectuales,
esto es en los aspectos pedagdgicos, metodoldgicos, de planificacion y sobre
sistemas de evaluacidn; en tanto que resultaron aceptables las competencias de

gestion de clima en el aula y las competencias sociales.
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2.2

Local

Valdeabellano Paucar & Rivas Quispe (2018) en su trabajo de investigacion
denominado: “Calidad academica en la formacion profesional de los alumnos
de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales — periodo - 2017, se propusieron como objetivo de determinar
la manera en la que se relacionan la Calidad Academica y la Formacién
Profesional en los estudiantes. Llegando a la conclusién que existes suficientes
evidencias para determinar que existe una relacion positiva muy alta entre las

variables de estudio.

Paco Salvatierra & Vargas Arango (2017) en su estudio de investigacion
titulado: “La ética profesional y la responsabilidad social del personal
administrativo en la Red de Salud Huancavelica - afio 2015, plasman la
necesidad de determinar la relacidn de la ética profesional y la responsabilidad
social del personal administrativo en la Red de Salud Huancavelica, para lo
cual recopilaron evidencias para determinar estadisticamente que relacion
significativa entre la ética profesional y la responsabilidad social del personal

administrativo en la Red de Salud Huancavelica.

Bases tedricas

Se ha ubicado los siguientes trabajos de investigacion, que se relacionan con el

estudio de investigacion:

2.3.1 Perfil profesional
Ruiz Otero, Gago Garcia, Garcia Leal, & Lopez Barra (2013) Son
una consecuencia del andlisis y de la descripcion de puestos de trabajo.
De un modo genérico, puede entenderse el perfil profesional como un
conjunto de caracteristicas que identifican la adecuacion de un
individuo para asumir, en condiciones optimas, las responsabilidades y

tareas de un puesto de trabajo.
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En los perfiles profesionales, por lo general, se reflejan los aspectos

fiomacionacademca rRdlada due debera Por ejemplo: Técnico Superior en Administracion
Formacion —> tener el ocupante del puesto en funcion del contenido —> 1SmP0: =2Up
S y Finanzas.
del mismo.
Son conocimientos técnicos, que no se adquieren a
@ty través de la formacién reglada exigida por el puesto Por ejemplo, se anadiria: dos afos de experiencia
CmesTEEE —> yque, sin embargo, si son necesarios paraqueel —> en gestion de recursos humanos o utilizacion
ocupante del mismo pueda desarrollar sus funciones de un equipo determinado.

con eficacia, eficiencia, seguridad y satisfaccion.

Por ejemplo, suelen incluir: facilidad de expresion;
Aptitudes Se indican las necesarias para el desarrollo aptitudes numérica, mecanica, para las relaciones
y habilidades de las funciones y responsabilidades del puesto. espaciales; capacidad de andlisis y de sintesis;

razonamiento abstracto, etc.

Se incluyen los rasgos de personalidad relevantes Suelen aparecer rasgos como: control emocional,
Personalidad g para el desarrollo éptimo de las funciones — seguridad en si mismo, extroversion, iniciativa,

y responsabilidades del puesto. creatividad, responsabilidad, liderazgo, etc.

o S T Por ejemplo: salario, lugar de trabajo, prestigio
También se pueden incluir las motivaciones - o
Otros elementos . A = P de la empresa, oportunidades de promocion,
e e intereses profesionales que debera reunir —_ s % o s
de los perfiles posibilidades de formacién, compatibilizar vida
el ocupante del puesto.
laboral y personal, poder, estatus, etc.

Fuente: Libro Recursos humanos y responsabilidad social corporativa.

Diaz Barriga (1990) mencionan que el perfil profesional esta
constituido por conocimientos, habilidades y actitudes que permitiran
ejercer tareas que aseguran la produccién de servicios y bienes
concretos, por lo que dichas actividades ocupacionales y sociales
dependen del contexto en donde se practiquen...” orientando su
propuesta a la importancia que deben tener las condiciones
socioeconémicas del lugar donde se realizard la actividad educativa

dentro del proceso de elaboracion del perfil profesional.

Hawes & Corvalan (2005) asume y menciona en cuanto al perfil
profesional como un conjunto o grupo de capacidades y rasgos que
acreditan pertinentemente por quien posee la competitividad juridica
para ello, permitiendo que alguien sea registrado por la sociedad como
“tal” profesional, logrando designar las tareas y funciones a quien se le

supone competente, capacitado y sabiondo.

Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacién y Certificacion de la
Calidad Educativa (2016) El perfil profesional describe en términos
de competencia, los conocimientos técnicos, habilidades, destrezas y
actitudes que deben tener los trabajadores expertos en una determinada
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ocupacion. ElI cumplimiento de estas condiciones, son observables de

manera directa en el desempefio de un trabajo.

Sichi Ojanama (2010) considera que el perfil tiene dos dimensiones:

1. El perfil académico que comprende las caracteristicas deseables
que se pretende lograr en las &reas de informacion, formacion y
sensibilizacion, las cuales configuran los rasgos, particularidades,
conocimientos y expectativas que califican al egresado para recibir
la credencial académica.

2. El perfil profesional propiamente, que expresa especificamente la
descripcion de las caracteristicas pretendidas para el mundo
laboral, en este sentido debe reflejar las exigencias del mercado
ocupacional: habilidades, destrezas, rasgos de personalidad y nivel
de educacién inherente al desempefio profesional. La articulacién
de estas dos dimensiones es una via para vincular
significativamente a la educacion con la sociedad demandante. (pp.
39-40)

Por lo tanto, todo profesional que sea propuesto para una designacion
en cargo de confianza debe reunir las condiciones del perfil requerido
para asumir el puesto, la responsabilidad se inclina en la persona que
tiene la autoridad de designar en un puesto disponible, puesto que,
segun el desempefio del funcionario designado, el titular de la entidad

repercutird en la gestion de quien ostenta el cargo de designador.

2.3.2 Designacion de los funcionarios publicos en cargos de confianza
a) Marco legal general aplicable a los funcionarios publicos de
libre nombramiento y remocion
“El acceso a la funcion publica, mediante la designacion en
cargos de confianza, tiene una base legal general, asi como una
de caréacter especifica que regula el ejercicio de potestades de

los titulares como funcionarios habilitados para aprobar tales
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actos de designacion en sus respectivas entidades. En el presente
articulo, no abordaremos el tema de los funcionarios pablicos de
eleccion popular, ni los de nombramiento y remocion regulados,
limitdndonos a indicar las caracteristicas de la designacion del
funcionario publico por parte de la autoridad politica de méxima
jerarquia (Poder Ejecutivo), asi como de los designados en
cargos de confianza por parte de dicho funcionario designado,
para tal efecto, es conveniente hacer un breve repaso de las
normas legales de la funcion publica, relacionadas con el tema
de la designacion (y remocion) de los funcionarios en cargos de

confianza” (Jimenez Murillo, 2012).

b) La Constitucion Politica del Peru de 1993
“Articulo 39°. - Todos los funcionarios y trabajadores publicos

estan al servicio de la Nacion” (Gobierno del Perd, 1993).

“Articulo 40°. - La ley regula el ingreso a la carrera
administrativa y los derechos, deberes y responsabilidades de
los servidores publicos. No estan comprendidos en dicha carrera
los funcionarios que desempefian cargos politicos o de
confianza. Ningun funcionario o servidor publico puede
desempefiar mas de un empleo o cargo publico remunerado, con
excepcion de uno o mas por funcion docente” (Gobierno del
Per(, 1993).

c) Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera
Administrativa
“Articulo 1. Carrera Administrativa es el conjunto de
principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los
derechos y los deberes que corresponden a los servidores

publicos que, con caracter estable prestan servicios de
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naturaleza permanente en la Administracion Publica” (Gobierno
del Pera, 1984).

“Articulo 2. No estan comprendidos en la Carrera
Administrativa los servidores

publicos contratados ni los funcionarios que desempefian cargos
politicos o de confianza, pero si en las disposiciones de la
presente Ley en lo que les sea aplicable(...)” (Gobierno del Perd,
1984).

d) Decreto Supremo N° 005-90-PCM - Reglamento del Decreto
Legislativo N° 276
“Articulo 77. La designacion consiste en el desempefio de un
cargo de responsabilidad directiva o de confianza por decision
de la autoridad competente en la misma o diferente entidad; en
este Gltimo caso, se requiere del conocimiento previo de la
entidad de origen y del consentimiento del servidor. Si el
designado es un servidor de carrera, al término de la designacion
reasume funciones del grupo ocupacional y nivel de carrera que
le corresponda en la entidad de origen. En caso de no pertenecer
a la carrera, concluye su relacion con el Estado” (Gobierno del

Perd, 1990).

e) El Sistema Nacional de Clasificacion de Cargos
El Decreto Ley N° 18160, del 03 de marzo de 1970, establece el
Sistema Nacional de Clasificacion de cargos en todas las
dependencias del Sector Publico Nacional, fundamentado en el
analisis técnico de los deberes y responsabilidades de cada cargo
y en los requisitos minimos exigidos para su eficiente
desempefio (Articulo 1°). Todas las reparticiones del sector
publico, en base a la clasificacion de cargos, prepararan el

Cuadro de Asignacion de Personal (CAP), que sera aprobado
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por Resolucion Suprema refrendada por el Ministro del sector

correspondiente (Articulo 7°).

Mediante Resolucion Suprema N° 013-75-PM/INAP, de fecha
23 de setiembre de 1975, se aprueba el Manual Normativo de
Clasificacion de Cargos para la Administracion Publica, el cual
estd conformado por cuatro (4) capitulos: i) Capitulo I.- Capitulo
| - Manual Normativo para la aplicaciéon del Clasificador de
Cargos Estructurados; ii) Capitulo Il.- Cargos Clasificados
Especificados por Servicios, indicando: naturaleza de la clase;
actividades (funciones) tipicas y requisitos minimos para
cubrirlos, iii) Estructura de los cargos clasificados por grupos

ocupacionales; y, iv) Dispositivos legales sobre el tema.

f) Lineamientos para aprobar el Cuadro de Asignacion de
Personal:
El Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, que aprueba los
Lineamientos para aprobar el Cuadro de Asignacion de Personal
- CAP de las entidades de la Administracion Publica, tiene como
finalidad generar la aprobacién de un CAP en cada entidad que
contenga una correcta definicion de los cargos, acorde con su
estructura organica y con los criterios de disefio y estructura de
la Administracion Publica que establece la Ley N.° 27658, Ley
Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, con el
objetivo de priorizar y optimizar el uso de los recursos publicos.
Entre los criterios para la elaboracion del CAP, las entidades
deberan cumplir, entre otros criterios y disposiciones, en
consignar los cargos de confianza, de conformidad con las

disposiciones legales vigentes (Articulo 11°, literal e).
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g) Ley del Marco del Empleo Publico
La Ley N° 28175, Ley del Marco del Empleo Publico, clasifica
al personal del empleo publico, entre otros, en “Empleado de
confianza. - El que desempefia 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 ningdn
caso serda mayor al 5% de los servidores publicos existentes en

cada entidad" (...). (Articulo 4°, numeral 2).

Esquema de gestion administrativa en la designacion (y remocion)
de funcionarios en cargos de confianza

La eficiente gestion administrativa parte de la premisa de que todas las
entidades publicas cuentan con sus documentos de gestion interna
debidamente actualizados a las normas especiales de la materia, tales
como el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP), el Presupuesto
Analitico de Personal (PAP), el Manual de Organizacion y Funciones
(MOF) y el Clasificador de Puestos o de Cargos, por mencionar a los

principales.

En estos documentos de gestion administrativa, se debera exponer:

i. EICAP de cada entidad publica debera indicar el nimero de cargos
clasificados como de “confianza” (Articulo 11°, literal e) del
Decreto Supremo N° 043-2004-PCM).

ii. El CAP debera comprender hasta un maximo del 5% del total de
servidores publicos de la entidad, conforme lo sefiala la Ley del
Empleo Publico.

iii. El PAP debera reportar la plaza como plaza vacante y
presupuestada.

iv. El Clasificador de Cargos debera indicar los requisitos minimos de
formacion profesional y de experiencia laboral para acceder al

cargo de confianza.
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v. EIMOF deberé establecer las funciones generales y especificas que
deberd cumplir el funcionario designado, conforme a la

designacion del cargo conferido.

Potestad del titular de la entidad para la designacion de
funcionarios publicos en cargos de confianza

Todos los titulares de las entidades publicas se encuentran facultados
para designar a los funcionarios publicos de confianza, en el nUmero de
cargos que establezca su respectivo CAP. La designacion de esta clase
de funcionarios publicos no requiere de previo concurso publico,
asumiéndose que el titular debera realizar una evaluacion personal y
profesional del candidato a ocupar el cargo de confianza, pues el
resultado de sus funciones tendra incidencia en las funciones y
atribuciones que ejerza dicho titular. Por el contrario, diremos que por
lo mismo que no hay concurso publico, dicha actividad previa
constituye la etapa en la cual se analice el perfil profesional, al mismo
tiempo que se verifique la inexistencia de conflicto de intereses, causal

de impedimento o incompatibilidad para acceder al cargo

Intervencidn previa de los 6rganos de asesoramiento

Una vez que el titular haya decidido efectuar la designacion,
corresponde que el Proyecto de Resolucion sea visado por su(s)
organo(s) de asesoramiento, principalmente por la Secretaria General o
su equivalente y por la Oficina General de Asesoria Juridica, para
ratificar procesalmente que el candidato(a) cumple con todos los
requisitos que la entidad establece en sus documentos

de gestion, para acceder a un cargo de confianza; caso contrario, se debe
hacer de conocimiento al titular de la entidad el motivo o hecho por el
cual se recomienda desistir de tal designacion. El hecho de que sea
cargo de confianza, no implica que la designacion sea directa y sin
ningan control administrativo previo, sino por el contrario, que la

misma sea fortalecida por un control previo al descartar cualquier
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incompatibilidad o causal aparente de preferencia o inclusive de
nepotismo, mas all4 de los alcances literales de la normatividad de la
materia; ello, por el bienestar de la probidad de la Administracion

Publica.

Resolucion de designacion

“Una vez aprobada la Resolucion Administrativa de
designacion, la misma deberd ser comunicada al funcionario
designado, al mismo tiempo que derivada a la Oficina de
Recursos Humanos para su incorporacion en los registros
administrativos internos de la entidad, de lo que derivara el
inicio de la relacion laboral con la entidad y tiempo efectivo de
sus servicios Asimismo, se le otorgaré los servicios de apoyo
que pudiera brindarle la entidad, conforme a la jerarquia de su
cargo (apoyo en la asignacion de movilidad de la institucién,

por ejemplo). En realidad, no hay un procedimiento reglado
previo a la designacién del funcionario de confianza del que
quede constancia, pues hasta antes de ello, la practica determina
una previa comunicacion y aceptacion de parte del profesional
a designar, lo que no impide que extraordinariamente se
presenten casos de designacion e inmediata renuncia al cargo o

no aceptacion por diversas razones” (Jimenez Murillo, 2012).

“Una de las caracteristicas de la designacion es que el ejercicio
del cargo es temporal, por lo que no conlleva ninguna
estabilidad laboral. Se le reconocera sus beneficios sociales y
laborales ordinarios al término de la relacion contractual. El
funcionario publico no ingresa a la carrera administrativa; sin
embargo, es viable el cambio de funciones acordes con la
naturaleza del cargo para el cual ha sido designado, pero no
podra acceder a plazas que estan reservadas para ser ocupadas

mediante concurso publico” (Jimenez Murillo, 2012).
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Publicacién de la Resolucién de Designacion

La Ley N° 27594 antes acotada, sefiala que todas las Resoluciones de
Designacion o Nombramiento de Funcionarios en Cargos de Confianza,
surten efecto a partir del dia de su publicacion en el Diario Oficial El
Peruano, salvo

disposicién en contrario de la misma que postergue su vigencia
(Articulo 6°).

“Por tratarse de cargos de confianza, cuyas funciones son
especializadas en lo referente a la administracion de asuntos
publicos, la Resolucién de Designacion debe ser publicada para
conocimiento general. Si la entidad publica o concretamente, la
Unidad Organica de la misma, no cumple con efectuar la
publicacién en el Diario Oficial EI Peruano, simplemente no se
inicia el cémputo efectivo del ejercicio de la funcion publica
sino hasta que ello ocurra. La norma bajo comentario, respecto
a la publicacién, alude a surtir efecto, esto es, dotar a la
resolucion de eficacia, pues en el caso que el funcionario publico
haya dictado actos resolutivos o realizado algunas acciones de
gestion respecto de terceros administrados, los mismos
careceran de eficacia y validez. La accion reparadora en estos
casos sera la publicacion mismay segun fuera el caso, confirmar
los actos que hubiera realizado durante el periodo ante indicado.
De alli la importancia y urgencia de cumplir con el tramite de la
publicacion oficial, una vez emitido el acto de designacion”
(Jimenez Murillo, 2012).

Incorporacion del funcionario designado en la organizacion
“El funcionario publico designado en cargo de confianza sera
incorporado al Presupuesto Analitico de Personal (PAP), su

plaza tendra la condicion de ocupada, ademas de notificar al
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CAFAE para su registro correspondiente, del cual recibira los
estipendios econémicos que la normatividad y condiciones
presupuestales de la entidad lo permitan, lo que, por lo general,
es para el personal que se rige por el Decreto Legislativo N.°
276” (Jimenez Murillo, 2012).

Deberes y derechos del funcionario designado

Como todo integrante de la Administracion Publico, el funcionario
asume los deberes y derechos que establece el régimen del sector
publico (Decreto Legislativo N° 276, normas complementarias y
conexas y el régimen juridico

laboral privado aplicable al sector publico), al mismo tiempo que
aquellas que deriven de la Ley del Codigo de Etica de la Funcion
Publica y su reglamento.

“Por lo demas, tienen todos derechos laborales y de beneficios
sociales que la normatividad les permita. Una de las principales
obligaciones de los funcionarios publicos con capacidad
decisoria y ejecutiva en las entidades publicas, es la de cumplir
con la formalidad de la entrega del cargo, debidamente
documentado con la anotaciéon de la cartera de documentos
despachados, pendientes de resolver, rendicion de cuentas
(segun el grado de responsabilidades) y los documentos de
gestion interna procesados hasta la fecha de su retiro de la
entidad; todo ello, conforme a las normas que dispone el Sistema

Nacional de Control” (Jimenez Murillo, 2012).

Remocidn del funcionario publico
“Una de las caracteristicas del cargo de confianza es que la
disposicion del mismo - para el ingreso - es menos riguroso que
para el de un servidor pablico de una unidad organica de linea,

de apoyo o de asesoramiento, mas eso conlleva similar
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disposicion para decidir la remocion de su designacion. Asi
entonces, los funcionarios publicos en cargos de confianza
pueden ser pasibles de una remocion directa por parte del titular
de la entidad. Dicha remocion no requiere de mayor explicacion
0 motivacion. Podrian existir casos en que se relacionen con
situaciones especiales de contravencion a normas internas o
normas de orden publico, lo que debera dirimirse o resolverse
en instancia independiente del acto de remocion. Asimismo, la
ley de la materia no obliga a las entidades publicas a publicar
dicha remocion o la aceptacion de renuncia al cargo. La regla
general es que los funcionarios publicos en cargos de confianza,
una vez que ha sido expedida la Resolucion de aceptacion de
renuncia o de remocidn, ya no pertenecen a la Administracion
Publica en general o al Sector correspondiente, salvo en aquellos
casos en que el designado para el cargo de confianza fuera un
servidor de carrera, en cuyo caso se reserva la plaza, a la que
retorna una vez finalizado el ejercicio del cargo temporal”
(Jimenez Murillo, 2012).

“La designacion, proviene del latin designatio y es entendida
como la funcion y efecto de designar. Esto hace referencia a
sefialar o destinar a alguien determinado para algo o fin que el
cual necesite ser satisfacido a indicar o a denominar. La
designacion esta referida al cargo o puesto que se encuentra
asumido por una persona que ejerce una funcion de confianza.
Cuando una autoridad se encuentra por designar a una persona
para que asuma una responsabilidad, ya se esta de direccion a
quien asumira la designacion se le otorgan competencias en una
determinada area. Las designaciones pueden producirse en el
ambito del gobierno o dentro de una empresa” (Naupa Palacios,
2018).
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“Realizando la utilizacion de la modalidad de la designacién y
muy en relacion con este significado expuesto en altimo lugar,
tendriamos que hacer referencia al concepto de libre
designacion. El cual se trata de un procedimiento para otorgar
puestos laborales que se encuentran dentro de la Administracion
Publica que se tiene que llevar a cabo siempre y cuando se haya
realizado cumpliendo previamente una serie de pasos
obligatorios asi como un conjunto de aspectos, los cuales se
deben de tener en cuenta al inicio de la designacion debe existir
un informe del titular del centro en el que se encuentre el
correspondiente empleo, donde se incluiran los nombres de los
candidatos mas apropiados para ocupar aquel. Al mencionado
trabajo sélo podran optar los funcionarios de carrera que
pertenezcan a la misma especialidad que aquel. Es importante
también que los mencionados funcionarios que deseen
desempefiar ese puesto  presenten la  candidatura
correspondiente para que asi puedan ser tenidos en cuenta”
(Naupa Palacios, 2018).

“El funcionario publico es uno de los actores de mayor
importancia dentro de la estructura burocratica estatal de nuestro
pais y tiene responsabilidad, ello si se tiene en cuenta la
caracteristica especial de su labor, frente a los 6rganos de
control del estado. Entonces el funcionario publico es la persona
que presta sus servicios al Estado. Ley N° 28175 diario oficial
el peruano 28 de enero de 2004, en el que se entiende a
funcionario publico como la actividad temporal o permanente,
remunerada en que es desempefiada por una persona natural en
nombre del estado o al servicio de estado o de sus entidades, en
cualquiera de sus niveles jerarquicos. Se entiende también por
designacion a cuyo acto administrativo el cual es realizado por

una autoridad quien va a determinar la contratacion de un
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empleado de confianza. VVale acotar que la designacion se sujeta
unicamente a la voluntad de la autoridad competente” (Naupa
Palacios, 2018).

“La legislacion peruana establece que los cargos de confianza
ya sea de acceso técnico o politico, distinto al de funcionario
publico se encuentra entorno a quien lo designa o remueve
libremente y en ningln caso desde el principio de literalidad
pude ser mayor al 5% de los servidores publicos existentes en
cada entidad” (Castillo Guzman, Alba Abarca, Diaz Quintanilla,
& Sanchez Edwards, 2001).

2.3.3 Dimensiones de la designacion de funcionario de confianza
a) Dimension 1: Normatividad

“En referencia al ingreso a la funcion publica por el sistema de
designacion aplicado a los cargos de confianza en la administracion
publica varia en una base legal general, en una especificacion la
cual regula el ejercicio de potestades de quienes actian como
titulares como funcionarios habilitados para aprobar tales actos de
designacion en sus respectivas entidades. La institucion publica
respalda la modalidad de designacion para los empleados que
desarrollan el ejercicio de cargo de confianza en la administracion
publica orientdndose en un marco legal interno tales como las
directivas que son los cuerpos legales donde contienen las
especificaciones para la aplicacion de esta modalidad” (Jimenez
Murillo, 2012).

“Los funcionarios de confianza, se encuentran supeditados a poder
ostentar un cargo que lleve consigo facultades de direccion en
razon a la confianza por la que adquirieron el cargo de ser asi todas
estas facultades conferidas consignadas expresamente por efectos

de la modalidad de nombramiento de funcionario publico por
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b)

designacion deben de constar y evidenciar su legalidad a través de
la formalidad de un documento normativo en el que conste dicho
acto administrativo y por el cual puedan ser dignados y removidos
por la propia titular quien representa a la entidad designante para la
expedicion del cargo de confianza. Podemos entender a de las
palabras de Valdivia que para toda funcion que se desarrolle por
calidad de confianza debe estar respaldada por un cuerpo legal que
asi lo ampare expresamente y se plasmado en un acto
administrativo que cumpla con formalizar dicha designacion
propuesta para quien desarrollara la funcién de confianza en la

administracion publica” (Valdivia Moron, 2012).

Dimension 2: Necesidad de servicio

“Para que se pueda dar la designacion de los funcionarios publicos
que ejerceran cargos de confianza se establecera en relacion al
nimero de cargos que determine se respectivo Cuadro de
Asignacion de Personal — CAP, no requiriendo de previo concurso
publico para proceder con la designacion de esta clase de
funcionario publico asumiendo gque de quien dependera la correcta
evaluacion tanto sea de manera personal como profesional del
candidato propuesto para hacerse con el cargo de confianza por lo
que los actos producto de su gestion tendran incidencia en las
funciones y atribuciones de dicha entidad que lo designa” (Jimenez
Murillo, 2012).

“Toda entidad de la administracion publica cuenta con un
porcentaje de plazas a ocupar por medido de la designacion de
funcionarios de confianza que ejerceran cargos de confianza en
dicha institucion publica determinando la necesidad de servicio
segun a las plazas que se encuentren disponibles en el cuadro de
asignacion personal que maneja toda institucién pablica, mediante

el CAP se dispondréa la cantidad a designar y las plazas a ocupar
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siendo independiente cada institucion publica de entre otras, no
requiriendo de la instauracién de algun tipo de proceso de seleccion
para la obtencion de la designacion al cargo de confianza,
recayendo en el titular de la institucién resignante el de realizar las
evaluaciones personales y profesionales que pueda creer
conveniente para la proceder a la designacion del candidato a
ocupar el cargo de confianza por efecto de que los resultados de su
gestion evidenciaran los elementos determinantes por el que fue

designado” (Jimenez Murillo, 2012).

Dimension 3: Idoneidad

“Para los diversos indicadores de nuestra baja calidad de servicio
institucional vistas en nuestras instituciones publicas, aparece con
evidencia la escasa preocupacion de quienes gobiernan por respetar
la condicidn de idoneidad que exige la investidura toda persona que
ostente o desempefie un cargo en la funcion puablica. El perfil
constituye toda una definicion acerca del modelo de funcionarios
que puedan contar con este criterio haciendo idoneo para el puesto
que desempefiara, la falta de idoneidad para la delicada tarea que
deberia tener a su cargo. Siendo muchas veces por la calidad de
confianza que le fue concedida una de direccion en la que debe
contar con virtudes que hagan la diferencia de quienes son sus
subalternos. Todo lo expuesto da cuenta de que hay elementos
importantes que coadyuvan a la designacion de funcionarios
publicos en cargos de confianza en la administracion publica, que
ademas debemos preparar a los funcionarios mas profesionales,
para que asuman los mas importantes cargos a los mejores, sin
distincion de origenes partidarios o de amistad. Nos aleja, en
definitiva, de una forma de hacer politica basada en el bien comun,
que es sustituida por otra sustentada en el intercambio de favores a

cambio de designaciones” (Jimenez Murillo, 2012).
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“En la dignacion de funcionarios publicos que ejercen cargos de
confianza al no a ver existencia de un concurso publico, la
designacion se encuentra constituida en la etapa de analisis idoneo
del perfil profesional de la persona propuesta para asumir el cargo,
teniendo en cuenta la valoracion y verificacion de la inexistencia
que se puedan presentar como conflictos de intereses que pueda
presentar el participante o que pueda configurar al tipo de causal
de impedimento que genere que pueda contratar con el estado o
asumir un rol de esa magnitud y siendo por ultimo el de verificar el

tipo de incompatibilidad” (Jimenez Murillo, 2012).

“Se perciben irregularidades dentro del desenlace de una gestion
sea esta de indole gubernamental o administrativa cuando se
evidencia nombramientos arbitrarios o cuyos nombramientos
suelen carecer de cierta idoneidad moral y técnica, ya que se
percibe que dentro de su proceso por el cual fueron escogidos no
se valord ciertos criterios lo que genera un desconcierto, atraso para
la administracion publica y a la ética que todo profesional debe
tener siempre presente, los efectos que se percibiran en los
administrados a traves de los evidentes hechos descritos seran
sensacion de injusticia procedente del espiritu pablico. Teniendo
como consecuencias la falta de confianza en quienes actlian en la
administracion pablica generando dudas si son el correcto personal
para desempefiar dicho cargo ya que evidente mente se percibe que

carece de idoneidad para sostenerlo” (Rafael, 2010).

Entendiendo que toda persona considerada idonea para ejercer una
funcion publica debe mantener un perfil profesional adecuado, que
sea evidenciado respecto de quienes direccionara no dudando de
sus decisiones y percibiendo de algun conflicto de interés presente

en la formulacién de una de ellas.
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2.3

Definicion de términos

Administracion publica: “Conjunto de organos dependientes del Poder
Ejecutivo que se encarga de planear, organizar, dirigir y controlar las
actividades tendientes a la satisfaccion de las necesidades de los gobernados.
Dichos o6rganos existen y funcionan al amparo de normas legales, las cuales
sirven cono

marco para que se desarrolle tanto su estructura como su competencia y

funcionamiento” (Soria del Castillo, 2007).

Capacidad: “Aptitud, talento, cualidad que dispone alguien para el buen
ejercicio de algo” (Soria del Castillo, 2007).

Capacitacion de personal: “Proceso sistematico de perfeccionamiento o
adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes para una mayor

calificacion y mejor ejercicio de la funcion publica” (Soria del Castillo, 2007).

Cargo: “Elemento béasico de una organizacion. Se deriva de la clasificacion
prevista en el Cuadro Para Asignacion de Personal (CAP) de acuerdo con la
naturaleza de las funciones y el nivel de responsabilidad que ameritan el
cumplimiento de requisitos y calificaciones para su cobertura. La asignacién
de un cargo exige el empleo de una persona que, con un minimo de
calificaciones acorde con el tipo de funcién, pueda ejercer de manera

competente las atribuciones que se le confiere” (Soria del Castillo, 2007).

Cargo de confianza: “Denominacion que corresponde a un funcionario
designado por autoridad competente, en aplicacién de las disposiciones
vigentes” (Soria del Castillo, 2007).

Designacion: “Acto por el cual la autoridad encarga y autoriza el desempefio
de cargos de confianza con los derechos y las limitaciones que las leyes

establecen. Se puede designar a un servidor de la entidad o a una persona que
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2.4

no se encuentre dentro de la misma para desempefiar cargos de confianza. Para
ello se requiere del conocimiento previo de la entidad de origen y del
consentimiento del servidor. Si el designado es un servidor de carrera, al
término de la designacion reasume funciones del grupo ocupacional y nivel de
carrera que le corresponda en la entidad de origen.

En caso de no pertenecer a la carrera, concluye su relacion con el Estado.

La designacion es de caracter temporal y no conlleva a la estabilidad laboral,
requiere plaza vacante y se formaliza con resolucion de alcaldia” (Soria del

Castillo, 2007).

Etica: “Conjunto de valores morales que permiten a la persona adoptar
decisiones y determinar un comportamiento apropiado. Esos valores deben
estar basados en lo que es correcto, lo cual puede ir mas alla de lo que es legal”
(Soria del Castillo, 2007).

Funcion publica: “Toda actividad temporal o permanente, remunerada u
honoraria, realizada por una persona natural en nombre del Estado o al servicio
del Estado, o de sus entidades, en cualquiera de sus niveles jerarquicos” (Soria
del Castillo, 2007).

Funcionario publico: “Persona reconocida por norma expresa que desarrolla
funciones de preeminencia politica. Representa al Estado o a un sector de la
poblacidn, desarrolla politicas del Estado y/o dirige organismos o entidades
publicas” (Soria del Castillo, 2007).

Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipotesis general
Se cumple el perfil profesional en la designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019
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24.2

Hipotesis especificas

a) Se cumple la formacion academica en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

b) Se cumple la capacitacion en la designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

c) Se cumple la experiencia profesional en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de

Huancavelica, 2019

2.5 ldentificacion de variables

251

2.5.2

Variable 1 (V1)

Perfil profesional

Variable 2 (V2)

Designacion de funcionarios de confianza
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2.6 Operacionalizacion de variables

Variable  Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Es la descripcion de las .
P F a” Titulo Profesional - Si cumple (2)
) actividades  asignadas  al olggecion TG, Frolesigrars _ - No cumple
Son caracteristicas ) ' it académica Colegiatura y habilidad profesional
_ trabajador, dirigidas a contribuir )
I conformadas por un conjunto - -
S B i a solucionar las necesidades de I . - Si cumple (2)
5 de conocimientos, aptitudes y . ; - Temas de capacitacion requeridos
8 _ la comunidad, asi como al | Capacitacion seatn el MOF - No cumple
o actitudes que demanda un ] B 9 (0)
S . conjunto de requerimientos de
— puesto de trabajo para - -
= ’ habilidades practicas y
[ desempefiarlo con el grado ok ) o 5 o, . - Si cumple (2)
o conocimientos que exige el Experiencia Afios de experiencia requeridos No cumple
mas alto de eficacia. 7 ‘ -
desempefio de una ocupacion profesional segiin Bl MER (0)
especifica.
< Emision de la resolucion de
s designacion otorgada por el titular .
,© " - Si cumple (2)
= b . de la entidad.
S Normatividad K. £ - No cumple
3 Ostentat (3Bt ) Emision de la resolucion de 0)
) stentar facultades en razén I :
o . | Conferir responsabilidades que culminacion de funciones del
8 a la confianza conferida . anterior funcionario.
B ) ! estdn ligadas a un respaldo
o consignadas por el titular de . : Cargo estructural plasmado en el - Si cumple (2)
2 . existente por parte de quien Necesidad de CAP de la entidad.
2 la entidad, para para la J - L - No cumple
2 - _ , designa y cuenta con fe y apoyo servicio Cargo estructural en condicién de 0)
O eleccion del funcionario en . libre para ser ocupado.
© i especial. : = -
S cargo de confianza Registro Nacional de Sanciones
S Contra Servidores Civiles - RNSSC. | - Sicumple (2)
5 Idoneidad Registro de Deudores Alimentarios - No cumple
é Morosos - REDAM. (0)
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Ambito de estudio

El estudio de investigacion se realizé en la region Huancavelica, sede central
del Gobierno Regional de Huancavelica, especificamente en la Oficina de

Gestidn de Recursos Humanos.

Tipo de investigacion
Aplicada
“es concreta y busca la aplicacion de los conocimientos en resolver

algin problema determinado. Se basa en la investigacion basica” (Rios

Ramirez, 2017).

“este tipo de investigacion también recibe el nombre de investigacion
aplicada  fundamental, investigacion aplicada tecnoldgica,
investigacion practica o investigacién empirica. Se caracteriza por
aplicar los conocimientos que surgen de la investigacion pura para
resolver problemas de caracter practico, empirico y tecnoldgico para el
avance y beneficio de los sectores productivos de bienes y servicios de
la sociedad” (Mufioz Razo, 2011)
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3.3.  Nivel de investigacion

El estudio fue de nivel Descriptivo, para lo cual se presenta el respaldo

conceptual de diferentes autores:
“tesis cuyo objetivo de estudio es representar algin hecho,
acontecimiento o fendmeno por medio del lenguaje, graficas o
imagenes de tal manera que se pueda tener una idea cabal del fendmeno
en particular, incluyendo sus caracteristicas, sus elementos o
propiedades, comportamientos y particularidades” (Mufioz Razo,
2011).

“cuando intenta encontrar los rasgos o perfiles peculiares, distintivos,
propios, de algun hecho, persona, grupo, para identificarlo vy
caracterizarlo lo mejor posible” (Dominguez-Guitierrez, Sdnchez-Ruiz,
& Sanchez de Aparicio y Benitez, 2009).

“busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden
medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo
no es indicar como se relacionan éstas” (Herndndez Sampieri,

Fernandez Colldo, & Batista Lucio, 2014).

3.4. Método de investigacion
Método General

En este estudio, se utilizo el Método Cientifico como método general

“Método es un procedimiento ordenado que se sigue para establecer el
significado de los hechos y fendmenos hacia los que se dirige el interés
cientifico para encontrar, demostrar, refutar, descubrir y aportar un

conocimiento” (Mufioz Razo, 2011).
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Métodos Especificos
a. Meétodo Inductivo: “Obtencion de conocimientos de lo particular a lo
general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la
observacion y el estudio analitico de hechos y fenomenos particulares”

(S&nchez Carlessi, Reyes Romero, & Mejia Saenz, 2018).

b. Método Deductivo: “Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitié partir de proposiciones o supuestos generales
que se deriva a otra proposicion o juicio particular” (Sanchez Carlessi,

Reyes Romero, & Mejia Sdenz, 2018).

c. Meétodo Descriptivo: “Es uno de los métodos cualitativos que se usan
en investigaciones que tienen como objetivo la evaluacion de lagunas
caracteristicas de una poblacion o situacién en particular. En la
investigacion descriptiva, el objetivo es describir el comportamiento o
estado de un niimero de variables” (Sdnchez Carlessi, Reyes Romero,
& Mejia Saenz, 2018).

d. Meétodo Estadistico: “Tomar decisiones sobre la poblacion y muestra,
recoleccion de datos, procesamiento de informacion, obtencion de
resultados y contrastacion de hipotesis” (Sanchez Carlessi, Reyes
Romero, & Mejia Saenz, 2018).

3.5. Disefio de la investigacion

Disefio no experimental
“en estos estudios, no se manipula las variables, por el contrario, se

observa los hechos en un contexto natural” (Rios Ramirez, 2017).

“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y

en los que sélo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para
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analizarlos” (Hernandez Sampieri, Fernandez Colldo, & Batista Lucio,
2014).

De tipo Transversal
“investigaciones que recopilan datos en un momento Unico. Su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede” (Hernandez Sampieri, Fernandez Colldo, & Batista Lucio,
2014).

“Son aquellas en las cuales se obtiene informacion del objeto de estudio
(poblacion o muestra) una unica vez en un momento dado” (Bernal

Torres, 2010).

“realiza la recoleccion de datos en un corto periodo o un determinado
punto
del tiempo. Por su caracteristica no puede estudiar tendencias” (Ri0sS

Ramirez, 2017).

Esquema de investigacion

M EEEp O

Donde:
M: Muestra

O: Observacion

—: Grado de cumplimiento
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3.6. Poblacion, muestra, muestreo
Poblacion
“Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (Hernandez Sampieri, Ferndndez Colldo, & Batista
Lucio, 2014).

“se refiere a la totalidad, tanto de los sujetos seleccionados como del
objeto de estudio” (Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2011).

“es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problemay por los objetivos
del estudio” (Arias, 2012).

Muestra
“subconjunto representativo de la poblacion. Se asume que los
resultados encontrados en la muestra son validos para la poblacion”
(Rios Ramirez, 2017).
“es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (Hernandez

Sampieri, Ferndndez Colldo, & Batista Lucio, 2014).

Para este estudio de investigacion se conformara una muestra por conveniencia,
la cual serd igual a poblacion, razén por la cual no habra la necesidad de hacer

muestreo. Los detalles se presentan a continuacion:

N° Unidad Orgéanica Cargo Estructural Clasificacion
01 | Secretaria del consejo regional Director de sistema EC
administrativo |1
02 | Presidencia regional Asesor Il EC
03 | Gerencia general regional Director de programa sectorial 1V EC
04 | Oficina regional de asesoria juridica Director de sistema EC
administrativo 11l
05 | Gerencia regional de planeamiento y acondicionamiento Director de sistema
territorial administrativo Il EC
06 | Secretaria general Director de sistema
Lo EC
administrativo Il
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3.7.

oy

07 | Oficina regional de administracién Director de sistema

. EC
administrativo 111
08 | Gerencia regional de desarrollo social Director de programa sectorial 111 EC
09 | Direccion regional de trabajo y promocidn del empleo Director de programa sectorial 11 EC
10 D|reCC|9n regional de vivienda, construccion y Director de programa sectorial II EC
saneamiento

11 | Aldea infantil San Francisco de asis Director de programa sectorial | EC
12 | Gerencia regional de desarrollo econémico Director de programa sectorial 111 EC
13 | Direccion regional de energia y minas Director de programa sectorial 11 EC
14 | Direccién regional de comercio, turismo y artesania Director de programa sectorial 11 EC
15 | Direccién regional de produccién Director de programa sectorial 1l EC
16 | Gerencia regional de infraestructura Director de programa sectorial 111 EC
17 | Gerencia regional de recursos naturales y gestion Director de programa sectorial 11l EC

ambiental

Fuente: CAP-P 2017 GRH (Gobierno Regional de Huancavelica, 2017)

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La observacion
“registra informacion primaria sobre un hecho o fenomeno observable
(acontecimientos, caracteristicas, comportamientos, etc.), sin que esto

signifique preguntar” (Rios Ramirez, 2017).

“permite obtener informacion directa y confiable, siempre y cuando se
haga mediante un procedimiento sistematizado y muy controlado, para
lo cual hoy estan utilizandose medios audiovisuales muy completos,
especialmente en estudios del comportamiento de las personas en sus
sitios de trabajo” (Arias, 2012).

Para la realizacién de este trabajo se utilizo una ficha de observacion que fue
elaborada de acuerdo con la normativa vigente aplicable que establece los
parametros que deben cumples los tres niveles de gobierno en la designacion

de funcionarios de confianza.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los resultados obtenidos producto de la aplicacion del instrumento de
investigacion, se presentaron mediante:

Estadistica Descriptiva

v" Tablas de frecuencias
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5.9

v Gréficos de barras

Descripcion de la prueba de hipotesis
Para realizar la contrastacion de las hipotesis plasmadas en este estudio se
desarroll6 mediante el andlisis de los resultados obtenidos de la ficha de
observacidn, los cuales fueron tabulados y posteriormente mostrados en tablas
de frecuencias y graficos de barras. Asi mismo cabe indicar que aqui doy a
conocer mi rebeldia acerca de que no solo a través de un estadigrafo se puedan

comprobar o contrastar las hipdtesis de un trabajo de investigacion.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

En este apartado se plasma los resultados del trabajo de investigacion titulado:
“PERFIL PROFESIONAL Y DESIGNACION DE FUNCIONARIOS DE
CONFIANZA EN EL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, 2019, que
es el producto de la tabulacion de datos recogidos mediante una ficha de observacion

que se utilizé como instrumento para este propdsito.

Después de realizado la tarea de campo y habiendo conseguido toda la informacion
pretendida se efectud la recodificacion de los datos. Por consiguiente, se elaboro el
inventario de datos, para posteriormente ser procesados utilizando el programa
estadistico IBM SPSS version 25, sugerido para el uso en estudios desarrollados en las

ramas de las ciencias sociales.

De acuerdo al objetivo general del presente trabajo de investigacion: Determinar el
cumplimiento del perfil profesional en la designacion de funcionarios de confianza en
el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019, se procedio a presentar los resultados

estadisticos mediante tablas de frecuencia y diagramas de barras.
Para realizar la contrastacion de hipdtesis se utilizé graficos de barras para hacer el

analisis respectivo de los resultados obtenidos y determinar si se acepta o se rechazan

las hipotesis nulas propuestas.
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4.1.

Presentacion e interpretacion de datos

Tabla N° 01

Cumplimiento del perfil profesional en la designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Perfil de los Perfil requerido segln
Condicion funcionarios normativa
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Cumple 9 47,06 % 17 100 %
No cumple 8 52,94 % 0 0%
TOTAL 17 100 % I 100 %

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

52.94%

Cumple No cumple

H Perfil de los funcionarios 1 Perfil requerido segun normativa

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

Gréfico N° 01

Cumplimiento del perfil profesional en la designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Los funcionarios de confianza que actualmente se desempefian en el Gobierno
Regional de Huancavelica con referencia al cumplimiento del perfil profesional
requerido para ocupar cargos de confianza, se aprecia que 52.94% no los
cumple y que 47.06% si lo hace. Finalmente se puede notar que los

funcionarios no poseen el perfil profesional requerido.
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Tabla N° 02
Cumplimiento de formacion académica en la designacion de funcionarios

de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Formacion académica de Formacion académica
Condicion los funcionarios requerido segiin normativa
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Cumple 10 41.18% 17 100 %
No cumple 7 58.82% 0 0%
TOTAL Ief 100 % 17 100 %

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

A, S

100%

"

Cumple No cumple
® Formacién académica de los funcionarios » Formacién Académica requerida segtn normativa

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

Gréfico N° 02

Cumplimiento de formacién académica en la designacion de funcionarios
de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Gran parte de los funcionarios de confianza que actualmente se desempefian en
el Gobierno Regional de Huancavelica con el 58.82% no cumplen con la
formacion académica requerida para ocupar cargos de confianza, ademas se
aprecia que 41.18% si los cumple. Finalmente se puede notar que la mayoria
de los funcionarios no cuentan la formacion académica para el cargo que

desempefian.
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Tabla N° 03
Cumplimiento de capacitacion en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Capacitacion de los Capacitacion requerida

Condicion funcionarios segun normativa
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Cumple 12 29.41% 17 100%
No cumple 5 70.58% 0 0%
TOTAL 17 100 % 17 100 %

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

29.41%

Cumple No cumple

M Capacitacion de los funcionarios I Capacitacion requerida segtin normativa

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

Gréfico N° 03

Cumplimiento de capacitacion en la designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Los resultados acusan claramente que, el 70.58% de los funcionarios de
confianza que actualmente se desempefian en el Gobierno Regional de
Huancavelica no cumplen con la capacitacion requerida, y solo el 29.41%
cuenta con la capacitacion exigida, como se muestra en los resultados

observados.
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Tabla N° 04
Cumplimiento de experiencia profesional en la designacion de

funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Experiencia profesional

Experiencia profesional . 2
requerida segun

Condicion de los funcionarios :
normativa
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Cumple 12 29.41% 17 100%
No cumple 5 70.58% 0 0%
TOTAL 17 100 % i i 100 %

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

100%

Cumple No cumple

m Experiencia profesional de los funcionarios  m Experiencia profesional requerida segiin normativa

Fuente: Elaboracion propia — Ficha de observacion

Grafico N° 04

Cumplimiento de experiencia profesional en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica

Los resultados acusan claramente que, los funcionarios con un 70.58% no
cumplen con la experiencia profesional requerida para desempefiar sus
funciones que actualmente ostentan, y solo el 29.41% cumple con la debida
experiencia profesional para desempefarse, asimismo la diferencia que existe

entre las dos situaciones son muy altas.
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4.2.

Discusidn de resultados

A continuacion, se muestra la discusion de los resultados tomando como
referencia los resultados logrados, las investigaciones precedentes y las bases
tedricas de las variables de estudio.

El estudio que desarrollé Estrada Vilchis (2017), sobre “El servidor publico
de confianza y el servicio profesional de carrera marco teorico, practico y
juridico en el ambito de la administracion publica federal”, con la finalidad de
poder analizar sus avances en la practica laboral y la normatividad pertinente.
Entre sus conclusiones: La profesionalizacion de los servidores publicos, abre
la competencia para que sea el mérito y no lo circunstancial de las decisiones,
lo que determine la calificacion profesional y, por tanto, el ingreso a la funcion
publica, como consecuencia una administracion publica eficiente, honesta e
imparcial.

Los resultados de esta investigacion respaldan los hallazgos de nuestra
investigacion en cuanto se refiere que los funcionarios de confianza deben

garantizar la idoneidad y el mérito para su ingreso a la funcién pablica.

La investigacion desarrollada por Sanchez Silva (2012), en su tesis titulada,
Propuesta de mejoramiento en el proceso de seleccién de personal de la
empresa publica Metropolitana de Movilidad y Obras Publicas “EPMMOP”,
el presente trabajo se realizd con el propdsito de mejorar el reclutamiento y
seleccién del talento humano en la mencionada empresa. El autor pretendio
comprobar si en el proceso de reclutamiento se emplean los métodos adecuados
para atraer a los diferentes tipos de candidatos, al igual si el proceso de
seleccién pone en practica las técnicas que permiten conocer datos generales,
psicoldgicos y de conocimientos de los aspirantes al puesto. En uno de los
enunciados de mayor relevancia, se dice que cuando el reclutamiento y la
seleccion no se han realizado de manera adecuada, la organizacion no logra
alcanzar los objetivos programados ya que una persona inadecuada para un

puesto afectard el éxito de la misma e impedira que un potencial y bien

53



preparado candidatos tenga la oportunidad de prestar sus servicios en la
institucion, siendo también muy influyente a manera positiva en el desempefio
del equipo de trabaja de la empresa.

Lo descrito anteriormente también concuerda con nuestro trabajo, el cual a
demostrado que, a pesar de estar establecido los requisitos que deben cumplir
los funcionarios de confianza no se cumplen para su designacién por parte del

titular de la entidad.

Asimismo, la investigacion desarrollada por Terry Hernandez, Nufiez Leon,
& Aranibar Osorio (2017), “propuesta de un sistema de seleccion de
funcionarios de la alta direccion de los ministerios del Peru”, propone la
creacion de un Sistema de Seleccion de Funcionarios de la Alta Direccion de
los Ministerios, en adelante (SEFADEM), la cual se encargara de reclutar a los
mejores funcionarios de Nivel Il en los cargos de toma de decisiones de los
Ministerios, tales como Directores Generales, Directores, Jefes de las Oficinas
Generales, Jefes de Oficinas e integrantes del Gabinete de Asesores. Este
Sistema formaria parte del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos y su implementacion estaria a cargo de su ente rector, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, creado mediante Decreto Legislativo N° 1023
emitido en junio del afio 2008, en adelante SERVIR. El sistema planteado
debera ser tomado de forma integral, donde la designacién de funcionarios de
Nivel Il sea a través de concursos dirigidos por un Consejo de Alta Direccion
Pablica. Para tal efecto, se necesita redes de apoyo, buenos convenios de
desempefio y perfeccionar la institucionalidad del sistema en si. Asimismo,
para ser viable esta propuesta se requiere de un acuerdo nacional ya que sin el
apoyo de las diversas fuerzas politicas del pais esta importante mejora en la
atraccion de verdadero talento a la administracion publica no se podria realizar
como se ha hecho en otros paises.

Este resultado es relativamente mas favorable con nuestro trabajo de
investigacion, debido a que la investigacion realizada por Terry Hernandez,
Nufiez Lebn, & Aranibar Osorio propone la creacién de un Sistema de

Seleccion de Funcionarios de la Alta Direccion, y con esta innovacion
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4.3.

garantizar la idoneidad y cumplimiento del perfil profesional requerido para
ocupar cargos de confianza en las entidades del Estado Peruano garantizando
el logro de los objetivos planificados y asegurar que los destinos de la

poblacidn estén en buenas manos.

Proceso de prueba de hipotesis

Hipdtesis General:
Ho: No se cumple el perfil profesional en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Hi: Se cumple el perfil profesional en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Gréfico N° 05
Cumplimiento del perfil profesional requerido segin normativa del

Gobierno Regional de Huancavelica

N
{18 29.41% g 29.41% g
~

Formacion Capacitacion Experiencia
Académica Profesional

Del grafico N.° 05, se observa que los porcentajes de cumplimiento del perfil
profesional requerido para ocupar cargos de confianza que ostentan
actualmente los funcionarios son los siguientes: formacion profesional 41.18%,
capacitacion 29.41%, y experiencia profesional 29.41%. Estos resultados
reflejan que los funcionarios actuales tienen limitaciones para ejercer las tareas

encomendadas por el Gobernador Regional. Por los resultados obtenidos y el
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analisis estadistico de los datos, nos permite concluir en rechazar la hipotesis
alterna, y afirmar que, no se cumple el perfil profesional en la designacion de

funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019.

Hipdtesis Especifica 1:
Ho: No se cumple la formacion académica en la designacion de funcionarios

de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Hz1: Se cumple la formacion académica en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Grafico N° 06
Cumplimiento de la Formacién Académica requerido segiin normativa

del Gobierno Regional de Huancavelica

", ",

o W o, M
4£118% 58.82% g

y \J

Se cumple No se cumple

Del grafico N.° 06, El analisis estadistico de los datos permitio declarar
que funcionarios en cargos de confianza no cumplen con la Formacion
Académica requerida, esto traducida en que 41.18% si cumple, y 58.82%
no cumple con este conjunto de conocimientos que les ayudaran a
desempefiarse de mejor manera en el cargo que ostentan. De estos
resultados se concluye que hay certidumbre para rechazar la hipotesis

alterna y aceptar la hipotesis nula, afirmando que, No se cumple la
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formacion académica en la designacion de funcionarios de confianza en

el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019.

Hipotesis Especifica 2:

Ho: No se cumple la capacitacion en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

H1: Se cumple la capacitacion en la designacion de funcionarios de confianza

en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Grafico N° 07

Cumplimiento de la capacitacion requerida segin normativa del

Gobierno Regional de Huancavelica

"
%
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Se cumple
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70.58% &8

e N
“uy

No se cumple

Del grafico N.° 07, se observa que los funcionarios en cargos de

confianza con respecto a la capacitacion requerida para ejerces estas

funciones, el 29.41% si cumplen, y 70.58% no cumplen, con el desarrollo

personal de conocimientos, habilidades y conductas personales. De los

porcentajes presentados en el grafico nos permite concluir que, existe la

seguridad para rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula,

afirmando que, no se cumple la capacitacion en la designacion de
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funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica,

20109.

Hipotesis Especifica 3:

Ho: No se cumple la experiencia profesional en la designacion de funcionarios

de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

H1: Se cumple la experiencia profesional en la designacion de funcionarios de

confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019

Grafico N° 08

Cumplimiento de la experiencia profesional requerida segin normativa

del Gobierno Regional de Huancavelica

"
%
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Se cumple
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70.58% &8
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No se cumple

Del gréafico N.° 08, se presentan los porcentajes obtenidos de los datos

con referencia al cumplimiento de la experiencia profesional requerida

para ocupar cargos de confianza, estos fueron de la siguiente manera:

29.41% de los funcionarios si cumple, y 70.58% no cumple con este

requisito solicitado. De estos datos mostrados nos permite asegurar que,

existe certeza para desestimar la hip6tesis alterna y admitir la hip6tesis

nula, afirmando que, No se cumple la capacitacion en la designacién de
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funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica,
20109.

Pareciera desalentadores los resultados obtenidos, sin embargo, no todo es malo,
puesto que, de todo lo anterior ha servido para plantear el siguiente proceso para ser

utilizado en la designacion de funcionarios en cargos de confianza.

PROPUESTA: PROCESO EN LA DESIGNACION DE FUNCIONARIOS EN
CARGOS DE CONFIANZA

Verficar que el cargo estructural se encuentra
plasmado en el CAP de Iz entidad.
'-, Verificar que €l cargo estuctural se encuentra en
B> condicion de libre para ser ocupado
E 3 Recibir la propuesta de los aspirantes a ccupar los
e B > cargos de confianza para ser evaluades

{ i Verificar que el aspirante cumpla con la formacicn aczdémica
ST n requerida para el cargo sequn &l MOF de la enfidad

L

a Vetificar que e aspirante se encuentre en la condicion de
colegizdo y miembeo hzbil en su respeciivo Colegio Profesional.

TN Verificar que el aspirante cumpla con Iz capacitacicn
p requerida para el cargo sequn &l MOF de la enfidad.

‘ ‘ Vetificar que &l aspiranie cumpla con la Experiencia profesional
iy > requerida para el cargo segun &l MOF de I3 enfidad.

Verificar que el aspirante se encuentra impio en &l Registro
P ['—l__‘f>’ n { Nacional de Sanciones Confra Senvidores Civiles - RNSSC

w-l‘
\—/’
| l n El funcionario se encuenira limpio & Regisiro de
=3 Deudores Alimentarios Morcsos - REDAM

[]_"% m Emitir Ia resolucicn de designacion
v oforgada por el Stular de la entidad.

-

C—

Fuente: Elaboracion propia - Yuri Sanchez Solis
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CONCLUSIONES

v" Se determind que no existe cumplimiento del perfil profesional en la designacion
de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, lo cual
fue revelado mediante el andlisis de los porcentajes de cumplimiento del perfil
profesional requerido para ocupar cargos de confianza que ostentan actualmente
los funcionarios: formacién profesional 41.18%, capacitacion 29.41%, y
experiencia profesional 29.41%. Estos resultados reflejan que los funcionarios
actuales tienen limitaciones para ejercer las tareas encomendadas por el
Gobernador Regional. Estos resultados obtenidos y el andlisis estadistico de los

datos, nos permite concluir en rechazar la hipétesis alterna.

v' Se determind que no existe cumplimiento de formacion académica en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, lo cual fue evidenciado mediante analisis estadistico que permitio
declarar que funcionarios en cargos de confianza no cumplen con la Formacion
Académica requerida, esto traducida en que 41.18% si cumple, y 58.82% no
cumple con este conjunto de conocimientos que les ayudaran a desempefarse de
mejor manera en el cargo que ostentan. De estos resultados se concluye que hay

certidumbre para rechazar la hipotesis alterna.

v' Se determind que no existe cumplimiento de capacitacion en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, mediante la
observacién de los porcentajes respecto a la capacitacion requerida para ejerces
estas funciones, 29.41% si cumplen, y 70.58% no cumplen, con el desarrollo
personal de conocimientos, habilidades y conductas personales. De los
porcentajes presentados nos permite concluir que, existe la seguridad para

rechazar la hipétesis alterna.

v/ Se determind que no existe cumplimiento de experiencia profesional en la
designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, segun los porcentajes obtenidos de los datos con referencia al

cumplimiento de la experiencia profesional requerida para ocupar cargos de
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confianza, estos fueron de la siguiente manera: 29.41% de los funcionarios si
cumple, y 70.58% no cumple con este requisito solicitado. De estos datos
mostrados nos permite asegurar que, existe certeza para desestimar la hipotesis

alterna.
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RECOMENDACIONES

Proponer a las autoridades de nuestra Universidad, organizar jornadas, congresos
y conversatorios para divulgar los resultados de los estudios de los estudiantes de

posgrado.

Que los directores de las Unidades de Posgrado de nuestra casa de estudios,
promueva el desarrollo de Seminarios dirigidos a los docentes, estudiantes y

egresados.

Realizar la difusion del citado estudio de investigacion a toda la orden

universitaria, a fin de conseguir el efecto multiplicador.

Proponer a los titulares de los tres niveles de gobierno utilizar el proceso propuesto
en este trabajo para ser utilizado en la designacién de funcionarios en cargos de

confianza de sus entidades.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PERFIL PROFESIONAL Y DESIGNACION DE FUNCIONARIOS DE CONFIANZA EN EL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, 2019

Problema
General
¢Cual es el cumplimiento del

perfil  profesional en la
designacion de funcionarios de

Objetivo
General
Determinar el cumplimiento
del perfil profesional en la
designacion de funcionarios

Hipotesis
General
Se cumple el perfil profesional
en la  designacion  de
funcionarios de confianza en el

formacion académica en la
designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno
Regional de Huancavelica,
2019?

¢Cudl es el cumplimiento de
capacitacion en la designacién
de funcionarios de confianza
en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019?

¢Cudl es el cumplimiento de
experiencia profesional en la
designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno
Regional de Huancavelica,
2019?

de formacion académica en
la designacion de
funcionarios de confianza en
el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

Determinar el cumplimiento
de capacitacion en la
designacion de funcionarios
de confianza en el Gobierno
Regional de Huancavelica,
2019

Determinar el cumplimiento
de experiencia profesional en
la designacion de
funcionarios de confianza en
el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

confianza en el Gobierno | de confianza en el Gobierno | Gobierno Regional de
Regional de Huancavelica, | Regional de Huancavelica, | Huancavelica, 2019

2019? 2019

Especificos Especificos Especificas

¢Cuél es el cumplimiento de | Determinar el cumplimiento | Se cumple la formacion

académica en la designacion
de funcionarios de confianza
en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

Se cumple la capacitacion en la
designacion de funcionarios de
confianza en el Gobierno

Regional de Huancavelica,
2019
Se cumple la experiencia

profesional en la designacion
de funcionarios de confianza
en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019

Variables

Perfil
profesional

Dimensiones

Formacion
académica

Indicadores

- Titulo Profesional
- Colegiatura y habilidad

profesional

Capacitacién

- Temas de capacitacion

requeridos segun el MOF

Experiencia
profesional

- Afos de experiencia

requeridos segin el MOF

Designacion
de
funcionarios
de
confianza

Normatividad

- Emision de la resolucién de

designacion otorgada por el
titular de la entidad.

- Emision de la resolucién de

culminacidn de funciones del
anterior funcionario.

Necesidad de
servicios

- Cargo estructural plasmado

en el CAP de la entidad.

- Cargo estructural en

condicion de libre para ser
ocupado.

Idoneidad

- Registro Nacional de

Sanciones Contra Servidores
Civiles - RNSSC.

- Registro de Deudores

Alimentarios Morosos -
REDAM.

Metodologia
Tipo de
investigacion:
Aplicada

Nivel de
investigacion:
Descriptivo

Disefio de
investigacion:

No experimental de
corte Transversal

Poblacion:
Funcionarios de
confianza designados
en el afio 2019

Muestra:

Seré igual que la
poblacion por ser en
nGmero reducido.

Muestreo:
No probabilistico de
manera intencional.

Técnica:
Observacion

Instrumento:
Ficha de observacién
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INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS
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RESUMEN

El trabajo de investigacion se realizé sobre el objeto de determinar el cumplimiento del perfil
profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019. El estudio fue de tipo aplicativo, con disefio no experimental, de tipo
transversal, descriptivo comparativo entre la situacion actual de los funcionarios y los requisitos
establecidos por la normativa vigente aplicable. La poblacién estuvo conformada por los
funcionarios de confianza en la clasificacion EC segun el Cuadro de Asignacion de Personal
Provisional C.A.P.P. del Gobierno Regional de Huancavelica. La muestra fue inducida,
conformada por 17 funcionarios, para lo cual se utilizé una ficha de observacion, la cual fue
admitido mediante juicio de expertos. Finalmente se determind que no existe cumplimiento del
perfil profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica.

Palabras clave: Perfil profesional, Designacién de funcionarios, Cargo de confianza.

ABSTRACT

The research work was carried out on the purpose of determining the fulfillment of the professional
profile in the appointment of trusted officials in the Regional Government of Huancavelica, 2019.
The study was of an applicative type, with a non-experimental design, of a transversal type,
comparative descriptive between the current situation of the officials and the requirements
established by the applicable regulations in force. The population was made up of trusted officials
in the EC classification according to the Provisional Personnel Assignment Table C.A.P.P. of the
Regional Government of Huancavelica. The sample was induced, consisting of 17 officials, for
which an observation sheet was used, which was admitted through expert judgment. Finally, it was
determined that there is no fulfillment of the professional profile in the appointment of trusted
officials in the Regional Government of Huancavelica.

Keywords: Professional profile, Appointment of officials, Position of trust.

INTRODUCCION

En el siguiente estudio de investigacion afronté determinar el cumplimiento del perfil profesional
en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019,
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perteneciente a los funcionarios de confianza en la clasificacion EC segun el Cuadro de Asignacion
de Personal Provisional C.A.P.P.

Este trabajo empieza del estudio de los fundamentos teérico-préactico sobre el cumplimiento
estricto del perfil profesional que deben poseer los aspirantes a cargos de confianza mediante
designacion de los titulares de las entidades del Estado Peruano en sus tres niveles de gobierno.
Para esto se reviso referencias de estudio de caracter internacional, nacional y local, también se
realizd la verificacion de la literatura vigente sobre Perfil profesional y designacion de funcionarios,
segun distintos autores.

En la investigacion, la hipotesis enlaza las variables inmersas en la indagacion: Se cumple el perfil
profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de
Huancavelica, 2019.

El trabajo de investigacion tiene el disefio no experimental, de tipo transversal, descriptivo
comparativo entre la situacion actual de los funcionarios y los requisitos establecidos por la
normativa vigente aplicable plasmados en los instrumentos de gestion, para este proceso de utilizo
una ficha de observacion, este instrumento previamente fue validado a través del juicio de
expertos.

El analisis estadistico de los datos permitié determinar que las hipotesis alternas planteadas fueran
desestimadas, y consecuentemente afirmar las hipétesis nulas. Estableciendo que no se esta
cumpliendo con perfil profesional requerido segun la normativa en la designacién de funcionarios
de confianza que actualmente se desempefian en el Gobierno Regional de Huancavelica.

MATERIAL Y METODOS

En el desarrollo del trabajo de investigacion se ha utilizado diversos materiales entre los méas
resaltantes tenemos: computadora portatil, internet, bibliografia. EI método que se empleé fue el
descriptivo, complementado con las técnicas estadisticas que permitieron realizar el tratamiento
de los datos con el software estadistico SPSS 25.

RESULTADOS

Los porcentajes de cumplimiento del perfil profesional requerido para ocupar cargos de confianza
que ostentan actualmente los funcionarios son los siguientes: formacion profesional 41.18%,
capacitacion 29.41%, y experiencia profesional 29.41%. Estos resultados reflejan que los
funcionarios actuales tienen limitaciones para ejercer las tareas encomendadas por el Gobernador
Regional. Estos resultados obtenidos y el analisis estadistico de los datos, nos permite concluir en
rechazar la hipétesis alterna, y afirmar que, no se cumple el perfil profesional en la designacion de
funcionarios de confianza en el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019.

DISCUSION

A continuacién, se muestra la discusion de los resultados tomando como referencia los resultados
logrados, las investigaciones precedentes y las bases tedricas de las variables de estudio.
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El estudio que desarrolldé Estrada Vilchis (2017), sobre “El servidor publico de confianza y el
servicio profesional de carrera marco tedrico, practico y juridico en el &mbito de la administracion
publica federal’, con la finalidad de poder analizar sus avances en la practica laboral y la
normatividad pertinente. Entre sus conclusiones: La profesionalizacion de los servidores publicos,
abre la competencia para que sea el mérito y no lo circunstancial de las decisiones, lo que
determine la calificacién profesional y, por tanto, el ingreso a la funcion publica, como
consecuencia una administracion publica eficiente, honesta e imparcial.

Los resultados de esta investigacion respaldan los hallazgos de nuestra investigacion en cuanto
se refiere que los funcionarios de confianza deben garantizar la idoneidad y el mérito para su
ingreso a la funcion publica.

La investigacion desarrollada por Sanchez Silva (2012), en su tesis titulada, Propuesta de
mejoramiento en el proceso de seleccion de personal de la empresa publica Metropolitana de
Movilidad y Obras Publicas “EPMMOP?”, el presente trabajo se realizé con el propésito de mejorar
el reclutamiento y seleccion del talento humano en la mencionada empresa. El autor pretendid
comprobar si en el proceso de reclutamiento se emplean los métodos adecuados para atraer a los
diferentes tipos de candidatos, al igual si el proceso de seleccion pone en practica las técnicas que
permiten conocer datos generales, psicoldgicos y de conocimientos de los aspirantes al puesto.
En uno de los enunciados de mayor relevancia, se dice que cuando el reclutamiento y la seleccidn
no se han realizado de manera adecuada, la organizacion no logra alcanzar los objetivos
programados ya que una persona inadecuada para un puesto afectara el éxito de la misma e
impedira que un potencial y bien preparado candidatos tenga la oportunidad de prestar sus
servicios en la institucion, siendo también muy influyente a manera positiva en el desempefio del
equipo de trabaja de la empresa.

Lo descrito anteriormente también concuerda con nuestro trabajo, el cual a demostrado que, a
pesar de estar establecido los requisitos que deben cumplir los funcionarios de confianza no se
cumplen para su designacion por parte del titular de la entidad.

Asimismo, la investigacion desarrollada por Terry Hernandez, Nufiez Leon, & Aranibar Osorio
(2017), “propuesta de un sistema de seleccién de funcionarios de la alta direccion de los
ministerios del Peru”, propone la creacién de un Sistema de Seleccion de Funcionarios de la Alta
Direccién de los Ministerios, en adelante (SEFADEM), la cual se encargara de reclutar a los
mejores funcionarios de Nivel Il en los cargos de toma de decisiones de los Ministerios, tales como
Directores Generales, Directores, Jefes de las Oficinas Generales, Jefes de Oficinas e integrantes
del Gabinete de Asesores. Este Sistema formaria parte del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos y su implementacién estaria a cargo de su ente rector, la Autoridad Nacional
del Servicio Civil, creado mediante Decreto Legislativo N° 1023 emitido en junio del afio 2008, en
adelante SERVIR. El sistema planteado debera ser tomado de forma integral, donde la
designacién de funcionarios de Nivel Il sea a través de concursos dirigidos por un Consejo de Alta
Direccién Publica. Para tal efecto, se necesita redes de apoyo, buenos convenios de desempefio
y perfeccionar la institucionalidad del sistema en si. Asimismo, para ser viable esta propuesta se
requiere de un acuerdo nacional ya que sin el apoyo de las diversas fuerzas politicas del pais esta
importante mejora en la atraccion de verdadero talento a la administracion publica no se podria
realizar como se ha hecho en otros paises.

Este resultado es relativamente mas favorable con nuestro trabajo de investigacion, debido a que
la investigacion realizada por Terry Hernandez, Nufiez Leon, & Aranibar Osorio propone la
creacion de un Sistema de Seleccion de Funcionarios de la Alta Direccion, y con esta innovacion
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garantizar la idoneidad y cumplimiento del perfil profesional requerido para ocupar cargos de
confianza en las entidades del Estado Peruano garantizando el logro de los objetivos planificados
y asegurar que los destinos de la poblacion estén en buenas manos.
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