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INTRODUCCION

El objeto del presente ensayo es realizar un andlisis de la Ley Marco del
Empleo Publico, Ley N° 28175, importante herramienta de gestion, desde la
perspectiva de una gestién estratégica de los recursos humanos aplicado al sector
publico y en la busqueda de un punto de partida de reflexiones posteriores. 2

La dacion de esta norma fue el producto de las diversas presiones surgidas de
la propia colectividad nacional preocupada por introducir mejoras en el sistema del
empleo publico, concientes de la situacion presente. Al respecto, segun el diagnostico
realizado a través del informe elaborado por la Comision Multisectorial Encargada de
Estudiar la Situacion del Personal de la Administracion Publica Central, emitido el
15.JUL.2001, el sistema de gestion del empleo publico, adolece de graves deficiencias
en diversos ordenes, siendo una de las principales la ausencia de un sistema

! Abogada especialista en Derecho Administrativo, egresada de la Pontificia Universidad
Catolica del Pert, con estudios de Maestria en Administracion Publica por la Universidad
Complutense de Madrid. Actualmente es asesora de la Oficina de Asesoria Juridica del
Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI.

2 La Ley N° 28175 fue publicada el 19.FEB.2004 en el Diario Oficial El Peruano y entra en vigencia el
01.ENE.2005, con excepcion de lo dispuesto en el segundo parrafo del articulo 3°, referido a la
percepcion de dietas, que entrard en vigencia a los treinta (30) dias de la publicacion de la Ley y de lo
dispuesto en la segunda y cuarta disposiciones transitorias que entraran en vigencia al dia siguiente de la
publicacion de la norma de conformidad con la Primera Disposicion Transitoria, Complementaria y Final
de la misma



institucionalizado de ordenacion de los recursos humanos del Estado, que permita un
desempefio 6ptimo y eficiente de la Administracion en beneficio de la ciudadania.

En tal sentido, la Ley Marco del Empleo Publico, en adelante LMEP, inicia un
proceso de reforma del empleo publico, y en esa medida es valiosa en tanto supone el
punto inicial de un proceso largo y costoso, en el entendido que ningun modelo es
perfecto, que se trata de ir mejorando en forma continua y permanente a través de la
gestion del modelo, reto que asume el gobernante de turno al dictar una norma cuyos
frutos se veran en el futuro y que no necesariamente reditia votos en el presente.

La norma desde el Titulo Preliminar enuncia que su finalidad es establecer los
lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una administracion
publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada,
basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad
de la persona humana, el desarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento
de los principios democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato
estatal y el logro de una mejor atencion a las personas. Este enunciado se enmarca
dentro de una busqueda de la revisidon y el repotenciamiento del Sector Publico que
tiene sus inicios en la década de los ochenta. Si bien en los paises de Europa
Occidental y en los paises anglosajones los impulsores del cambio eran
fundamentalmente la crisis fiscal y la expansion cualitativa y cuantitativa de la
demanda de servicios publicos, en los paises latinoamericanos, entre ellos el Peru, la
presion por el cambio proviene de los problemas asociados a la debilidad del Estado y
de sus sistemas democraticos, como por la presion de los organismos internacionales
que ofrecian soluciones importadas para superar su situacion. Como resultado de ello,
y desde los ochentas en nuestro pais, la modernizacion de las administraciones
publicas se configura como un rasgo distintivo o consustancial a su propia existencia 3
por lo que la dacion de la norma objeto de analisis cobra gravitante actualidad vy
singular importancia.

Finalmente, cabe indicar que en la misma linea de la LMEP y con la finalidad
de lograr priorizar y optimizar el uso de los recursos publicos, el Decreto Supremo N°
034-2004-PCM, ha aprobado los lineamientos para la elaboracion y aprobacion del
Cuadro para Asignacion de Persona — CAP de las Entidades de la Administracion
Publica a fin de generar la aprobacién de un CAP que contenga una correcta definicion
de los cargos, acorde con la estructura organica de cada Entidad y con los criterios de
disefio y estructura de la Administracion Publica que establece la Ley N° 27658, Ley
Marco de Modernizacién de la Gestion del Estado.

1.- La Seleccion de Personal en la Ley Marco del Empleo Publico
1.1.- Planificacion de las Politicas de Reclutamiento

El proceso de seleccion se inicia cuando una entidad hace publica su intencién
de incorporar nuevo personal. A esta fase se denomina reclutamiento, definido como
aquel proceso mediante el cual una organizacién trata de detectar empleados
potenciales que cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado
trabajo y atraerlos en el numero suficiente para que sea posible una posterior
seleccion de algunos de ellos, en funcidon de las exigencias del trabajo y de las

* RAMIO, Carlés y SALVADOR, Miquel. Servicio Civil en América Latina: Reflexiones y Propuestas
Tentativas.



caracteristicas de los candidatos.* En suma, es un proceso que se lleva a cabo para
incorporar la mayor cantidad de personal con la mayor calidad, es decir que se
presenten los mejores y en un numero suficiente para llevar a cabo una real seleccion
(1a1061a20).

El reclutamiento puede ser:

o Externo, que tiene como ventajas: la ruptura de los grupos de poder al interior
de la Entidad, y el beneficio que recibe ésta con el ingreso de “sangre nueva”.

e Interno, que tiene como ventajas que se potencian a los empleados de la
propia organizacion, pero con la desventaja que se refuerzan los grupos de
poder internos y no se beneficia la Entidad con el ingreso de nuevo personal.

En la LMEP, antes de proceder a la convocatoria del proceso de seleccion,
segun el articulo 6° de dicha norma, se requiere:

a) Existencia de un puesto de trabajo presupuestado en el Cuadro de Asignacién de
Personal - CAP y en el Presupuesto Analitico de Personal - PAP.

b) Identificacion del puesto de trabajo.

c) Descripcion de las competencias y méritos.

d) Establecimiento de criterios de puntuacion y puntaje minimo.
e) Determinacion de remuneracion.

Ademas, segun el articulo 8° de la LMEP, el procedimiento de seleccion se
inicia con la convocatoria que realiza la entidad y culmina con la resolucion
correspondiente y la suscripcidn del contrato. La convocatoria se realiza por medios de
comunicacion de alcance nacional y en el portal informatico respectivo.

1.2.- Analisis de los Procesos de Gestion del Ingreso

La seleccion de personal en la funcion publica es una variable critica en la
constitucion del modelo de servicio civil, es decir los criterios y los procesos que se
utilizan para realizar una selecciéon de los empleados publicos explica mucho sobre
qué es aquello que la organizacion valora de los candidatos. En todo caso, los
mecanismos selectivos que se utilicen deben tener en cuenta las funciones a
desarrollar como las perspectivas de empleo que se propongan con posterioridad al
ingreso, pero también los valores que se desean promover en la organizacion.

Por ello es fundamental para la consolidacion de un sistema civil clasico, que
se promuevan principios como la legalidad, igualdad, mérito, capacidad, imparcialidad
y publicidad, a pesar que para algunos los mecanismos de seleccién son ineficientes,
critica que parece tener su origen en cierta interpretacion de estos principios,
considerando que son poco utiles para elegir a los mejores candidatos, este seria el
caso de las oposiciones, donde las normas y valores que se desean promover como la
igualdad, el mérito y la capacidad se concretan en un alto grado de formalismo que se
proyecta en procesos selectivos basados en pruebas que evaluan habilidades
tedricas y memoristicas, sin que ello tenga como consecuencia necesariamente

* PEIRO, J.M. Psicologia de la Organizacion. Vol. 1, UNED, citado por GOMEZ RIVAS, J.V. La gestion
de los recursos humanos..



conseguir una mejor adecuacion de los candidatos seleccionados a las funciones que
deberan desarrollar dentro de las entidades.

El modelo que ha recogido la LMEP esta definido en el articulo 5°, que
establece que el acceso al empleo publico se realiza mediante concurso publico y
abierto, por grupo ocupacional, en base a los méritos y capacidad de las personas, en
un régimen de igualdad de oportunidades, en concordancia con el articulo 1V: Principio
de Mérito y Capacidad, que sefala que, “el ingreso, la permanencia y las mejoras
remunerativas de condiciones de trabajo y ascensos en el empleo publico se
fundamentan en el mérito y la capacidad de los postulantes y del personal de la
Administracion Publica. Para los ascensos se considera ademas el tiempo de servicio”.

Asimismo, el articulo 7° de la LMEP establece que son requisitos para postular
al empleo publico:
a) Declaracion de voluntad del postulante.
b) Tener habiles sus derechos civiles y laborales.
c) No poseer antecedentes penales ni policiales, incompatibles con la clase de cargo.
d) Reunir los requisitos y/o atributos propios de la plaza vacante.
e) Los demas que se sefiale para cada concurso.

Finalmente, el articulo 9° de la LMEP dispone que la inobservancia de las
normas de acceso vulnera el interés general e impide la existencia de una relacién
vdlida. Es nulo de pleno derecho el acto administrativo que las contravenga, sin
perjuicio de las responsabilidades administrativas, civiles o penales de quien lo
promueva, ordena o permita.

Como se observa, el modelo asumido por la LMEP es el de concurso publico,
abierto y por grupo ocupacional, en base a los méritos y capacidad de las personas,
en un régimen de igualdad de oportunidades. Al respecto, en doctrina existen tres
sistemas de seleccion:

Oposicion: Celebracion de una o mas pruebas de capacidad para determinar la
aptitud de los aspirantes y fijar el orden de prelacién de los mismos en la seleccion.
Las pruebas tienen caracter eliminatorio y son andnimas en las pruebas escritas
siempre que sea posible.

Concurso: Se basa en la calificacion de los méritos de los concursantes y en la
prelaciéon de los mismos en el proceso selectivo. Las bases detallan los baremos de
méritos y de sistemas de acreditacion.

Concurso — Oposicion: Conjuga los dos sistemas anteriores.

2.- Formas de Incorporacion al Empleo Publico (Sistemas de Induccion o
Acogida)

Teniendo en cuenta que en la generalidad de los casos , la persona
seleccionada desconoce el funcionamiento de la Entidad o posee poca informacion
sobre la misma, sobre las costumbres que se aplican, los estilos de trabajo, las
relaciones dentro de ella, esta incorporacién debe estar prevista con anterioridad, con
el objeto de disminuir el grao de incertidumbre que pueda poseer, a través dela
realizacion de un training o proceso de induccion a la Entidad.



Es por ello que se considera adecuado que las Entidades dispongan de un plan de
acogida o socializacion al ingreso del personal con la finalidad de ayudar a entender
las funciones asignadas a la Entidad, los objetivos que persigue y su estructura
jerarquica. En tal sentido, el Plan de Acogida es un programa de acciones coordinadas
y dirigidas a obtener una mayor integracion de los recursos humanos en la
organizacioén. Al respecto, un Plan de Acogida o de Induccidn podria comprender las
siguientes partes:

¢ Presentaciones, a cargo del seleccionador y/o jefe inmediato.
Entrevistas individuales con diversos miembros de la empresa como el jefe
directo u otros colaboradores.

e Reuniones con las diversas personas con las que el nuevo personal va a
relacionarse.

o Visitas a las distintas areas de la organizacion.

e Informacion sobre aspectos generales de la Entidad que aun no posee el
nuevo personal

El Plan de Acogida o Induccion puede darse a través de cursos genéricos
posteriores al proceso de seleccién, cursos especificos en el servicio o unidad al cual
se incorpore el nuevo empleado publico o un curso de practicas en el servicio u
Unidad a la que se incorpora. Nuestra LMEP dispone en el articulo 10° que el
incorporado al empleo tiene derecho a que se le proporcione la induccién inicial
necesaria, que se le oriente sobre la politica institucional, e indique sus derechos,
obligaciones y funciones. Agrega la norma que, esta capacitacion constituye requisito
basico para el inicio de la prestacion del servicio.

3.- Sistema de Clasificacion para el Personal del Empleo Publico

Segun el articulo 4° de la LMEP, el personal del empleo publico se clasifica de
la siguiente manera:

3.1 Funcionario publico.- Es aquel que desarrolla funciones de preeminencia
politica, reconocida por norma expresa, que representan al Estado o a un sector de la
poblacion, desarrollan politicas del Estado y/o dirigen organismos o entidades
publicas.

El funcionario publico puede ser:

a) De eleccion popular directa y universal o confianza politica originaria.
b) De nombramiento y remocion regulados.
c) De libre nombramiento y remocion.

3.2. Empleado de confianza.- Es aquel 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 ningun caso sera mayor al 5% de los
servidores publicos existentes en cada entidad. El Consejo Superior del Empleo
Publico podra establecer limites inferiores para cada entidad. En el caso del Congreso
de la Republica esta disposicidn se aplicara de acuerdo a su Reglamento.

3.3.- Servidor publico.- Se clasifica en:



a) Directivo Superior.- El que desarrolla funciones administrativas relativas a
la direccion de un érgano programa o proyecto, la supervision de empleados publicos,
la elaboracion de politicas de actuacién administrativa y la colaboracion en la
formulacién de politicas de gobierno.

A este grupo se ingresa por concurso de méritos y capacidades de los
servidores ejecutivos y especialistas, su porcentaje no excedera del 10% del total de
empleados de la entidad. La ineficiencia en este cargo da lugar al regreso a su grupo
ocupacional.

Una quinta parte del porcentaje referido en el parrafo anterior puede ser
designada o removida libremente por el titular de la entidad. No podran ser
contratados como servidores ejecutivos o especialistas salvo que cumplan las normas
de acceso reguladas en la presente Ley.

b) Ejecutivo.- El que desarrolla funciones administrativas, esto es el ejercicio
de autoridad, de atribuciones resolutivas, las de fe publica, asesoria legal preceptiva,
supervision, fiscalizacion, auditoria y, en general, aquellas que requieren la garantia de
actuacién administrativa objetiva, imparcial e independiente a las personas.
Conforman un grupo ocupacional.

c) Especialista.- El que desempefia labores de ejecucion de servicios publicos.
No ejerce funcion administrativa. Conforman un grupo ocupacional.

d) De apoyo.- El que desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento.
Conforman un grupo ocupacional.

En doctrina, existen dos sistemas de servicio civil, el sistema cerrado y el
sistema abierto. El sistema cerrado segun Carlés Ramié y Miquel Salvador, parte de
considerar que el empleado publico o funcionario va a estar vinculado de pro vida a la
Administracion, donde prestara sus servicios en diferentes puestos de trabajo,
configurandose de esta manera, su carrera profesional. Este modelo se basa en la
polivalencia de los funcionarios para ocupar diferentes puestos, y en una vinculacion
vitalicia con la Administracion. Este planteamiento conduce a la elaboracién de
procesos de seleccidn con caracter colectivo, que dan acceso no a un puesto de
trabajo concreto sino a un cuerpo o una categoria, a partir de la cual desarrollar cierto
tipo de funciones. La seleccién usualmente se apoya en el Plan de Acogida que facilita
la adecuacion de los empleados seleccionados a las distintas unidades de la
organizacion.®

El sistema abierto de servicio civil se basa en la diferenciacién de los diferentes
puestos de trabajo de la Administracion Publica, lo que significa hacer un estudio
detallado de cada uno de los puestos de trabajo con el objetivo de reclutar a las
personas mas idéneas para cada uno de dichos puestos, por lo que tiene como
elemento clave la correcta relacion de puestos de trabajo o Cuadros Analiticos de
Personal (CAP), partir de los cuales se establecen las necesidades de personal y de
determinan los cargos a cubrir. En este modelo, las incorporaciones provienen del
exterior de la organizacién y la vinculacion termina con el cese en el puesto de trabajo.

Como se observa, la LMEP establece grupos ocupacionales, adoptando un
modelo denominado sistema mixto en tanto combina elementos del sistema cerrado

> RAMIO, Carlés y SALVADOR, Miquel, Op. Cit. pag. 3



de servicio civil con el sistema abierto, porque el acceso al sistema civil se realiza a
través de grupos ocupacionales pero se permite la progresion a la largo de la carrera
administrativa, que implica la asuncién de funciones y responsabilidades de dificultad o
complejidad mayor a las del nivel de procedencia y porque entre los requisitos para
postular al empleo publico, indica que el postulante debe reunir los requisitos y/o
atributos propios de la plaza vacante, es decir asumiendo que cada plaza vacante
debe estar descrita. EI modelo peruano resulta un sistema mixto, en el que el acceso
se realiza a grupos ocupacionales, a partir de los cuales se ocuparan diversos puestos
de trabajo a lo largo de la carrera administrativa. Por lo tanto, se ha perfilado una
dicotomia entre un acceso a través de cuerpos (modelo cerrado) y una carrera
administrativa a través de puesto de trabajo (modelo abierto), que tiene como
consecuencia que se genera un equilibrio inestable en el que se supone que los
conocimientos y aptitudes que se exigen para el ingreso al grupo ocupacional no son
especificos para la ocupacion de un puesto concreto, por lo que se llega a una
peligrosa discrecionalidad en el sistema de ingreso, justamente lo que la propia norma
pretende sino eliminar por lo menos disminuir, en aplicacién del “principio de mérito y
capacidad” recogido en el numeral 7) del Articulo IV de la LMEP.

De otro lado, el eje sistema abierto/ sistema cerrado, se puede agregar la
dimensioén de politizacién/ profesionalizacion, que hace referencia a la predominancia
de la légica que priorice la confianza politica o los méritos profesionales en el
reclutamiento y seleccion de los diferentes grupos de empleados publicos. La LMEP
reconoce que existe personal de confianza que ocupan puestos en los altos cargos de
las organizaciones publicas, que suelen ser ocupados por politicos o personas
seleccionadas bajo criterios de confianza politica, con una vinculacién temporal con la
Administracion. En esa linea de analisis, la norma regula al empleado de confianza,
denominado asi porque desempefia un cargo de confianza técnico o politico, distinto al
de funcionario publico, encontrandose en el entorno de quien lo designa y pudiendo
ser removido libremente, pero con la limitante que no puede ser mayor al 5% de los
servidores publicos existentes en cada Entidad.

4.- Modelo Retributivo en la Ley Marco del Empleo Publico y los Principios de las
Politicas Salariales

Las politicas salariales o retributivas del Sector Publico es un elemento
esencial que contribuye a definir el sistema de servicio publico que rige en un pais en
razén a que el conjunto de compensaciones que efectua la organizacion y que percibe
el empleado publico por el desarrollo de su actividad profesional puede variar segun
los factores que determinan la cuantia, el sistema de compensacién o la modalidad de
pago, por lo que son un determinante para definir la cultura organizativa que se
pretende promover.

Asi, la politica retributiva persigue tres objetivos basicos: atraer a los
funcionarios o servidores estatales, retenerlos y motivarlos. Sin embargo, el nivel de
autonomia para la utilizacién de las retribuciones como instrumento para desarrollar
una politica de retribuciones esta determinado por el modelo de servicio civil. En
consecuencia, es habitual que un modelo mixto de carrera publica incorpore conceptos
retributivos vinculados tanto al modelo cerrado, como podrian ser las retribuciones
basicas o sueldo basico, como conceptos retributivos vinculados al modelo abierto
como podrian ser la retribuciones complementarias. Para Ramié y Salvador, la
importancia cuantitativa que se preste a cada uno de estos conceptos retributivos fijara
el predominio de uno de los dos modelos (abierto/cerrado). Otro elemento esencial
para analizar el papel de las retribuciones es el caracter fijo o variable de los distintos



conceptos, por lo que si predominan los conceptos fijos, el sistema retributivo
promovera la estabilidad pero también la rigidez. Con ello se deja en un segundo plano
principios como la individualizacion o competitividad externa, dificultando que se pueda
cumplir con los tres objetivos basicos de la politica retributiva: atraer, retener y motivar.
Por el contrario se consolidan principios como la homogeneidad y la continuidad, la
equidad interna y la persistencia.

En esa linea de analisis, el articulo 13° de la LMEP establece que el
desempefio del empleo publico se retribuye de acuerdo a un sistema de evaluacion
con equidad y justicia teniendo en cuenta como minimo los siguientes criterios:
Universalidad, Base Técnica y Competencia Laboral, en concordancia con el
principio de mérito y capacidad contemplado con el inciso 7) del Articulo IV de la
misma norma que sefala que las mejoras remunerativas de condiciones de trabajo se
fundamentan en el mérito y capacidad del personal de la Administracion Publica. Por
lo tanto, se advierte que en el modelo asumido por la LMEP se privilegia la igualdad
como uniformidad y no se incorporan principios como la individualizacion o
competitividad externa, por lo que puede presumirse que se tendra dificultades para
que el sistema asi definido cumpla con los tres objetivos basicos de la politica
retributiva por ofrecer una reducida gama de ofertas salariales.

5.- Evaluacion de los Recursos Humanos en la Ley Marco del Empleo Publico.

La evaluacion de los recursos humanos también denominada evaluacion del
desempefio cierra el circulo iniciado con el proceso de seleccidon y que continda con la
carrera administrativa y el sistema retributivo. Por lo tanto, su definicion permite cerrar
el circulo del sistema de gestion de recursos humanos y completa la configuracién del
modelo de carrera publica resultante.

Al respecto el interés por el desarrollo de la evaluacién de los recursos
humanos se asocia a su potencial como una herramienta de apoyo a la gestion de
recursos humanos. De hecho es un instrumento clave para retroalimentar el sistema
de gestién de recursos humanos, ofreciendo informacién sobre diversos ambitos como
la seleccién, la formacion, la promocion o la retribucion, entre otros. Asimismo, es de
utilidad para introducir cambios en la cultura organizativa, modificar el clima laboral y
apoyar la planificacion de personal.

En América Latina y en particular en Peru se presta mucha atencion a la
evaluacion del desempefo por varias razones que van desde la influencia de los
referentes anglosajones en un proceso de isomorfismo institucional como por el hecho
de vincular estabilidad en el empleo publico a desempefios y no a cuestiones de mera
confianza politica. Sin embargo, también es oportuno indicar, que en el Perd se han
aplicado evaluaciones del desempefio como medios para reducir masivamente
personal de la administracion publica y buscar su reemplazo a través del ingreso de
personal vinculado al partido politico de turno.

De otro lado, debe tenerse presente que la aplicacién de exdmenes que midan
la evaluacion del desempefio es de dificil aceptacion por parte de los evaluados y tiene
dificultades técnicas en su verificacion practica. Evaluar en términos simples es emitir
un juicio de valor respecto al personal de una Entidad, atendiendo a sus
caracteristicas actuales y a su potencial desarrollo. En este punto, cabe distinguir entre
evaluacion de resultados y de personas. La primera de ellas, evaluacion de resultados,
plantea que la evaluacién sea al grado de realizacién de las tareas asignadas, y se
puede fijar la atencion en las personas individualmente consideradas o en las



unidades como responsables de la consecucion de determinados objetivos. La
segunda de ellas, evaluacion de personas, plantea la evaluacidon de la personalidad, la
conducta o el potencial del individuo. Se considera que es una evaluacién mas justa
que informa sobre la cuota de aporte del individuo a la organizacion, integrando
elementos no cuantificables.

En la LMEP, no se indica expresamente que el empleado publico sera
evaluado en funcién a su desempefio personal o en funcion al grado de realizacion de
las tareas asignadas, lo cual constituye una omisién por la importancia que tiene para
cerrar el circulo del sistema de gestion de recursos humanos, mas aun tratandose de
una ley marco que debid indicar en que consistira la evaluacion que se realice y la
frecuencia de dicha evaluacién. Sin embargo, podria entenderse que en el principio de
mérito y capacidad, ya explicado, se incluye la evaluacion del desempefio.

CONCLUSIONES

e LaleyN°28175, Ley Marco del Empleo Publico (LMEP) es un punto de partida
para desarrollos legislativos posteriores, dentro de la busqueda de revision y
repotenciamiento del Sector Publico Peruano, y que tiene sus inicios en la
década de los ochenta, por la toma de conciencia que se requiere una
respuesta frente al reclamo de las demandas de los ciudadanos y sus
preferencias, en la concepcién de clientes y usuarios del sistema, superando
posiciones que consideran a éstos como “administrados”.

o El modelo de acceso al servicio civil que ha recogido la LMEP esta definido en
el articulo 5°, que establece que el acceso al empleo publico se realiza
mediante concurso publico y abierto, por grupo ocupacional, en base a los
méritos y capacidad de las personas, en un régimen de igualdad de
oportunidades, en concordancia con el principio de mérito y capacidad. Tiende
a establecer un servicio estable de carrera considerando que todos los paises
desarrollados tienen un servicio civil considerado como una institucion del pais
en la cual se juega el futuro del pais por lo que debe ser producto de un pacto
de todos los partidos politicos de un pais.

e En cuanto al Plan de Acogida o Induccion nuestra LMEP dispone en el articulo
10° que el incorporado al empleo tiene derecho a que se le proporcione la
induccién inicial necesaria, que se le oriente sobre la politica institucional, e
indigue sus derechos, obligaciones y funciones. Agrega la norma que, esta
capacitacion constituye requisito basico para el inicio de la prestacion del
servicio.

e La LMEP establece grupos ocupacionales, adoptando un modelo denominado
sistema mixto en tanto combina elementos del sistema cerrado de servicio civil
con el sistema abierto, porque el acceso al sistema civil se realiza a través de
grupos ocupacionales pero se permite la progresién a la largo de la carrera
administrativa, que implica la asuncién de funciones y responsabilidades de
dificultad o complejidad mayor a las del nivel de procedencia y porque entre los
requisitos para postular al empleo publico, indica que el postulante debe reunir
los requisitos y/o atributos propios de la plaza vacante, es decir asumiendo que
cada plaza vacante debe estar descrita. EI modelo peruano resulta un sistema
mixto, en el que el acceso se realiza a grupos ocupacionales, a partir de los
cuales se ocuparan diversos puestos de trabajo a lo largo de la carrera



administrativa. Por lo tanto, se ha perfilado una dicotomia entre un acceso a
través de cuerpos (modelo cerrado) y una carrera administrativa a través de
puesto de trabajo (modelo abierto), que tiene como consecuencia que se
genera un equilibrio inestable en el que se supone que los conocimientos y
aptitudes que se exigen para el ingreso al grupo ocupacional no son
especificos para la ocupacién de un puesto concreto, por lo que se llega a una
peligrosa discrecionalidad en el sistema de ingreso, justamente lo que la propia
norma pretende sino eliminar por lo menos disminuir, en aplicacion del
“principio de mérito y capacidad” recogido en el numeral 7) del Articulo IV de la
LMEP.

El articulo 13° de la LMEP establece que el desempeiio del empleo publico se
retribuye de acuerdo a un sistema de evaluacidon con equidad y justicia
teniendo en cuenta como minimo los siguientes criterios: Universalidad, Base
Técnica y Competencia Laboral, en concordancia con el principio de mérito y
capacidad. Se advierte que en el modelo asumido por la LMEP se privilegia la
igualdad como uniformidad y no se incorporan principios como la
individualizacién o competitividad externa, lo cual conllevaria que no se logre
con el objetivo de brindar un empleo adecuadamente remunerado.

Finalmente, la LMEP no indica expresamente que el empleado publico sera
evaluado omitiendo regular este importante tema, que debera ser desarrollado
por otra norma legal.
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