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RESUMEN

El presente proyecto de innovacion tuvo como objetivo mejorar el nivel de avance
en la implementacién del proceso de transito a la Ley del Servicio Civil (LSC) en la
Municipalidad Provincial de Maynas (MPM). Por ello, se determind inicialmente el
problema y sus causas: i) injerencia y obstruccion de agentes politicos sobre la
implementacion del Servicio Civil; ii) carente efectividad de la normativa existente
acerca de la implementacién del Servicio Civil; iii) priorizacion de temas econémicos
y politicos en la agenda publica de la municipalidad. El proyecto buscé convertir el
conocimiento tedrico en practico, por lo que, luego de determinar las causas, se
priorizé el objetivo de seleccionar las que provocan un mayor impacto sobre el
problema. Teniendo en cuenta ello, se describié el desafio de innovacion de la
siguiente manera: ;como se puede reducir la injerencia y obstruccion de los
agentes politicos sobre la implementacién del proceso de transito a la LSC,
priorizandola frente a temas econdmicos y politicos en la agenda de la MPM?
Después de haber priorizado las ideas, se selecciond la referida a la incorporacion
de la implementacion del Servicio Civil como meta dentro del Programa de
Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal (Pl) y el plan de comunicacién
interna. El prototipo de innovacién estuvo compuesto por dos elementos intangibles
(el diseno y el seguimiento y monitoreo) y uno tangible (las guias de cumplimiento
de metas). Por ultimo, se validéo con especialistas el prototipo y las mejoras
necesarias, asi como también se realizé un analisis de deseabilidad, factibilidad y
viabilidad. Todo ello llevé a la conclusion de que el prototipo genera valor publico
directo a los trabajadores de la MPM e indirectamente a la ciudadania, mejorando

la calidad de los servicios publicos.

Palabras clave: Servicio Civil, incentivos, Maynas, innovacion.



ABSTRACT

This innovation project seeks to improve the level of progress in the implementation
of the transition process to the Civil Service Law (LSC) in the Provincial Municipality
of Maynas (MPM). Therefore, the problem and its causes were initially determined:
i) interference and obstruction by political agents on the implementation of the Civil
Service; ii) lack of effectiveness of the existing regulations regarding the
implementation of the Civil Service; iii) prioritization of economic and political issues
on the public agenda of the municipality. The project seeks to convert pure
knowledge into practical knowledge. Therefore, after determining the causes, the
objective of selecting those that cause a greater impact on the problem is prioritized.
Taking this into account, the innovation challenge is described as follows: How can
the interference and obstruction of political agents on the implementation of the
transition process to the LSC be reduced, prioritizing it over economic and political
issues on the MPM agenda? After having prioritized the ideas, the one referring to
the incorporation of the Civil Service implementation was selected as a goal within
the Incentive Program for the Improvement of Municipal Management and internal
communication plan. The innovation prototype is composed of two intangible
elements (the design and the follow-up and monitoring) and a tangible element (the
goal fulfilment guidelines). Finally, the prototype and the necessary improvements
were validated with specialists, an analysis of desirability, feasibility and feasibility
was carried out, concluding that the prototype generates direct public value to MPM

workers and indirectly to citizens, improving the quality of the public services.

Keywords: Civil Service, incentives, Maynas, innovation.
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INTRODUCCION

En 2013, se aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica al 2021 (PNMGP), politica que engloba el enfoque meritocratico del Servicio
Civil como uno de sus pilares centrales. Esencialmente, el enfoque estipula una
reforma del Servicio Civil que busca establecer un mecanismo, conformado por
derechos y deberes, para el adecuado funcionamiento del empleo publico
(Secretaria de Gestion Publica, 2013). En ese sentido, se aprueba la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil (LSC), en julio de 2013, la cual entra en vigor y es
reglamentada en 2014. Esta ley tiene como fin establecer un régimen laboral Unico
para quienes presten servicios al Estado. Asi, se promueve un incremento en el
nivel de eficacia y eficiencia dentro de las entidades estatales, de tal modo que se

ofrezca un servicio de calidad (lacoviello, 2015).

Teniendo en cuenta esta reforma, actualmente diversas instituciones
publicas vienen ejecutando las etapas para la implementacion del proceso de
transito a la LSC. Sin embargo, son los gobiernos locales los que evidencian
muchas dificultades en este proceso, puesto que, de 1 874 municipalidades
provinciales y distritales existentes, solo 228 iniciaron el proceso de implementacion
y unicamente 35 pasaron a la segunda etapa. Ello se manifiesta con claridad en la
Municipalidad Provincial de Maynas (MPM), la cual, mediante Resolucién de
Alcaldia N° 405-2015-A-MPM, nombré a los miembros de la Comision de Transito
de la Municipalidad a la LSC, cumpliendo con la primera etapa de la

implementacién, pero no obtuvo mayor avance en lo sucesivo.

En ese sentido, el presente proyecto de innovacion se enfrenta a un bajo
nivel de avance en la implementacion de la LSC en la MPM. Asimismo, en cuanto
al problema publico advertido, es preciso indicar que, conforme a lo sefialado por
el exresponsable del area de Recursos Humanos de la MPM, el proceso de
implementacion de la LSC no es priorizado por las autoridades de la municipalidad,
en gran medida debido a la fuerte injerencia politica por parte de los sindicatos y

organismos politicos en la gestion de los recursos humanos en la MPM.



Conforme a ello, se evidencia cierta complejidad dentro de la gestion de los
recursos humanos en la entidad edil, asi como también se observan dificultades
tanto politicas como normativas que complican el transito de los gobiernos locales
a la LSC. Por ello, a fin de identificar de forma idénea las causas del problema
publico, se estudia la arquitectura del problema, teniendo en cuenta las
dimensiones e interaccion entre ellas. Ademas, se determinan cinco dimensiones a
estudiar en el problema publico y, para cada una de ellas, se establecen
interrogantes y objetivos. Aparte, con la revisidon de fuentes documentales y
herramientas de recojo de informacion, se conlleva a la estructuracion de la

hipotesis.

Resulta preciso indicar que las interrogantes planteadas son las siguientes:
¢en qué etapa de la implementacion del proceso de transito a la LSC se encuentra
la MPM?; ; cdmo se desarrolla el proceso de implementacion de transito a la LSC?;
¢quiénes son los actores que participan del proceso de transito de la LSC en los
gobiernos locales?; ;cuales son las caracteristicas laborales y de gestién de la
MPM?; ;existen incentivos que contribuyan con la implementacion del proceso de

transito a la LSC? Tales interrogantes son resueltas a lo largo del proyecto.

Para Su (2015), existe una agenda pendiente en cuanto a la implementacion
de la LSC y resulta crucial que esta sea concebida como una continuidad de
acciones, ya que las politicas publicas usualmente no se desarrollan de forma
ordenada. Estas se dividen en etapas incrementales para llegar a completar el
modelo por el que fueron establecidas, siendo necesario el seguimiento y la

retroalimentacion.

En observancia de ello y considerando el problema publico advertido en la
MPM, se realizan entrevistas semiestructuradas a fin de recabar informacion,

obteniendo las siguientes causas tentativas para el problema publico abordado:

a) Injerencia y obstruccién de agentes politicos sobre la implementacion del

Servicio Civil.



b) Carente efectividad de la normativa existente sobre la implementacion del
Servicio Civil.

C) Priorizacion de temas econdmicos y politicos en la agenda publica de la
municipalidad, lo cual impide la inclusion de otros temas, como los

relacionados a las reformas internas en dicha agenda.

En cuanto a la metodologia empleada para identificar las causas descritas,
se elabora un marco tedrico causal del problema, con las causas que permitan
sustentar de manera cientifica el problema publico que se analiza. Luego, se realiza
un analisis de cada una de las causas especificas encontradas y sus efectos, para
lo cual se utiliza el método de Ishikawa que permite dimensionar el problema de

manera ordenada.

Con las causas del problema publico identificadas, se procede a
jerarquizarlas con la finalidad de evidenciar la que ocasione mayor impacto en el
problema advertido, y poder reformular el problema enunciado de la siguiente
manera: la MPM requiere reducir la injerencia y obstruccidn de agentes politicos
sobre la implementacion del proceso de transito a la LSC y priorizar la misma frente
a temas econdmicos y politicos en la agenda municipal, puesto que presenta serias
dificultades en dicho proceso. Considerando el problema reformulado, se establece
el desafio de innovacion: ;como reducir la injerencia y obstruccion de agentes
politicos sobre la implementacion del proceso de transito a la LSC y priorizar la
misma frente a temas econdémicos y politicos en la agenda municipal de la MPM e

impulsar la implementacion del proceso de transito a la LSC?

Entonces, considerando el desafio de innovacidon antes descrito, se
desarrollan y analizan teorias a partir de la bibliografia comparada, hasta que se
identifican las ideas que mejor se adapten a la necesidad publica y, sobre ellas, se
elabora un concepto nuevo bajo la premisa de la generacidén de valor publico para
el ciudadano. Conforme a ello, las ideas seleccionadas son el incentivo municipal
para la implementaciéon del proceso de transito a la LSC en los gobiernos locales,
y la estrategia comunicacional para impulsar el proceso de transito a la LSC en la

MPM, por lo que el concepto final de innovacion se describe de la siguiente manera:



incorporacion de la implementacién del Servicio Civii como meta dentro del
Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal (Pl) y el plan de

comunicacion interna para impulsar su implementacion.

En ese sentido, los componentes del prototipo son los siguientes:

a) La inclusién del Servicio Civil como meta dentro del PI, que se subdivide en
cuatro metas anuales, siguiendo las etapas que se deben cumplir para la
implementacién del Servicio Civil conforme a las directivas establecidas por
SERVIR.

b) Plan comunicacional, que se incluye como una meta adicional al cumplimiento
de las etapas de la implementacion del Servicio Civil y tiene subactividades a
cumplir para reducir la resistencia y oposicion de los trabajadores a la

implementacién del Servicio Civil.

La propuesta apunta a que la inclusién de la implementacion del proceso de
transito a la LSC en el Pl representa una herramienta de incentivos presupuestarios
para los gobiernos locales a fin de poseer la motivacion que permita emprender la
implementacién del Servicio Civil. Asimismo, la estrategia comunicacional hace
posible generar una percepcion eficiente de los trabajadores en los gobiernos
locales acerca de la reforma, beneficios y mecanismos para el transito, a través de
la creacion de experiencias que relacionen positivamente a los trabajadores y la
reforma de la cual son objeto y beneficiarios. Con ello, se propicia la generacién de
valor publico, logrando reducir la injerencia y obstruccidén de agentes politicos sobre
la implementacion del proceso de transito a la LSC y priorizar la misma frente a
temas economicos y politicos en la agenda municipal de la MPM e impulsar la

implementacion del proceso de transito a la LSC.

Finalmente, el presente proyecto de innovacién consta de cuatro capitulos.
En el primer capitulo, se engloba la definicién y desarrollo del problema publico. En
el segundo capitulo, se identifican las causas del problema y el desarrollo de las
mismas. En el tercer capitulo, se define el desafio de innovacion, lo que conlleva al

establecimiento del concepto final de innovacion y el disefio del prototipo. En el



cuarto capitulo, se analiza la deseabilidad, factibilidad y viabilidad del prototipo, lo

cual implica la elaboracion de las conclusiones del proyecto.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En este capitulo de corte tedrico, se describe formalmente el problema
publico que sustenta la elaboracién del proyecto de innovacion y se establece el
marco conceptual que permite su desarrollo y entendimiento. Asimismo, se abre
paso al desglose de la arquitectura del problema conforme a lo establecido en el
plan de investigacion vy, por ultimo, se desarrolla el marco institucional y normativo

del problema.

1.1. Definicion del problema publico

La presente investigacion define el problema publico de la siguiente manera:
bajo nivel de avance en la implementacién de la LSC en la MPM, debido a que los
gobiernos locales evidencian muchas dificultades en este proceso, puesto que, de
las 1 874 municipalidades provinciales y distritales existentes, solo 228 iniciaron el
proceso de implementacion y unicamente 35 pudieron pasar a la segunda etapa
(SERVIR, 2020). En especifico, se puede evidenciar que en la MPM, con
Resolucién de Alcaldia N° 405-2015-A-MPM, se nombr6é a los miembros de la
Comision de Transito de la Municipalidad a la LSC, cumpliendo con la primera etapa

de la implementacién, pero no se obtuvo mas avance en lo sucesivo.

1.2. Marco conceptual del problema
En la presente seccion, se exponen conceptos que enmarcan al problema
publico advertido a fin de tener claramente definido el contexto en el cual se

desarrolla el mismo.

Servicio Civil
El Servicio Civil en el Peru se encuentra compuesto por aquellas personas
que laboran en el Estado, las que son conocidas como servidores civiles debido al

servicio a la ciudadania que implican sus funciones (SERVIR, 2014).



De esa manera, conforme a Longo y Rami6 (2008), se define al Servicio Civil
como la politica publica articulada que garantiza ciertos elementos basicos para la

profesionalizacion de los servidores publicos.

De forma similar, Oszlak (2001) define al Servicio Civil como el conjunto de
reglas, juridicas e instrumentales, relacionadas con las formas y condiciones en el
cual el Estado asegura que su personal cuente con las aptitudes y actitudes
necesarias para que su desempefo sea eficiente en el cumplimiento de su rol frente

a la sociedad.

Nuevo régimen del Servicio Civil
El nuevo régimen del Servicio Civil se encuentra establecido en la LSC,
donde se compilan y regulan los derechos y deberes tanto para las entidades como

para los servidores publicos que transiten a este nuevo régimen laboral.

El nuevo régimen del Servicio Civil busca terminar con el desorden que
implica la actual coexistencia de la diversidad de regimenes laborales, aportando
transparencia y mérito a la gestién de recursos humanos con nuevas reglas para la
carrera administrativa en el sector publico y su segmento directivo (lacoviello,
2015).

Para lograr ello, se aprueba la PNMGP en 2013, la cual coloca a la
meritocracia del Servicio Civii como uno de los ejes fundamentales de la
modernizacion, estableciendo un sistema de derechos y deberes para el correcto
funcionamiento del empleo publico y la seleccion del personal idoneo conforme a

los perfiles de puestos (lacoviello, 2015).

Proceso de transito al nuevo Servicio Civil

Corresponde al proceso de adecuacion institucional por el cual pasan las
instituciones publicas a fin de establecerse como régimen laboral unico para sus
trabajadores y funcionarios, el establecido en la Ley N° 30057 (SERVIR, 2017).



El transito al régimen del Servicio Civil implica cuatro etapas. A través de
estas, las entidades conocen su situacién actual, lo que permite identificar e
implementar mejoras a fin de que se logre contar con una estructura de recursos
humanos optima para el cumplimiento de sus funciones. Ello conforme a lo
establecido en Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE y su
modificaciéon dispuesta en Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 307-2017-
SERVIR/PE.

Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR)

Es el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos (SAGRH), y es el responsable del planteamiento de la politica nacional
del Servicio Civil y de la solucion de conflictos, segun lo dispuesto en Decreto
Legislativo N° 1023 y modificatorias, por lo cual es una entidad auténoma,

profesional e imparcial desde su eleccion como organo técnico (SERVIR, 2017).

Oficina de Recursos Humanos
Las oficinas de Recursos Humanos, conforme a lo establecido en la LSC,
son las responsables del SAGRH, en cumplimento de las funciones establecidas

en el articulo 6 de la LSC.

Con la LSC, se pretende dar un giro a las oficinas de Recursos Humanos,
otorgandoles la responsabilidad de implementar las disposiciones, lineamientos,
herramientas o instrumentos de gestion establecidos por SERVIR y por la entidad.
Esta funcién prioriza el papel de las oficinas de Recursos Humanos como
extensiones de SERVIR como ente rector, fortaleciendo el conocimiento sobre la
LSC y el sistema administrativo de Recursos Humanos y el entendimiento técnico

de sus procesos e instrumentos (Delgado, 2016).

Gestion por Resultados (GpR)

Las politicas publicas que fueron disefiadas para orientar la accién estatal
por resultados que impacten de forma favorable en los ciudadanos, donde se
manifieste valor publico. A través de Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, se

aprueba la PNMGP, la cual toma en cuenta la aplicacion de tres soportes: i) el



gobierno abierto; ii) el gobierno electrénico; iii) la articulaciéon interinstitucional.

Estos soportes se pueden apreciar en el siguiente grafico:

Figura 1. Pilares de la PNMGP
Fuente: Secretaria de Gestién Publica (2013).

La descentralizacion como estrategia se impulsa a partir de 2007, pero esta
no implica mejora en la capacidad de gestion de los gobiernos locales. Por tanto,
se mantiene la ineficiente entrega de servicios hacia la poblacion por la falta de un
Servicio Civil de calidad, lo cual evidencia la necesidad de modernizar la gestion

publica en dicho nivel de gobierno.

La GpR se vincula con la asignacion de Presupuesto por Resultados (PpR)
para mejorar la calidad, de modo que se asegure la eficiencia y eficacia en las
acciones de las instituciones en todos los niveles de gobierno. Por ello, habiendo
advertido la falta de un Servicio Civil de calidad, con la profesionalizacion y
meritocracia que busca la LSC, dichos objetivos se podran conseguir de forma mas

eficiente en la GpR.

Incentivos
En primera instancia, la Real Academia Espafiola (RAE) define al incentivo
como “el estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia con

el fin de elevar la produccién y mejorar los rendimientos” (s/f).



Aparte de ello, Alvarado y Morén (2008) indican que, bajo la teoria del
agente-principal, el incentivo representa la herramienta que permite una buena
GpR. Se entiende, entonces, a los incentivos como herramientas de politica publica
que posibilitan alinear los intereses de las entidades con los fines estratégicos del

gobierno.

Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal (Pl)

Es un instrumento de politica publica que implica la entrega de incentivos
presupuestarios, promoviendo el mejoramiento de la calidad de los servicios
publicos entregados a la ciudadania por los gobiernos locales. Resulta preciso
indicar que el referido programa también tiene por objeto la mejora de la efectividad
y eficiencia del gasto publico de las entidades ediles, vinculando la entrega del

incentivo al cumplimiento de metas ligadas a los objetivos nacionales (MEF, 2018).

El marco para los objetivos del Pl esta dado por la estrategia de PpR,
entendida como la estrategia de gestidon publica que vincula la asignacion de

recursos a productos y resultados que pueden ser medidos a favor de la poblacion
(MEF, 2018).

Conforme a lo descrito, el Pl busca una mejora de la gestion municipal a
través del aumento de la calidad los servicios publicos que son brindados a la
poblacion, a través de la promocion de la ejecucion de recursos vinculados a
programas presupuestales articulados territorialmente o la mayor eficiencia en la

recaudacion de tributos a cargo de la entidad edil. (MEF, 2018).

1.3. Arquitectura del problema

Considerando que se tiene el problema del bajo nivel de avance en la
implementacion de la LSC en la MPM, se determinan cinco dimensiones a analizar
en el problema publico, las cuales se desarrollan en la matriz de consistencia

adjunta en el Anexo 2.

10



A continuacién, segun lo descrito en la matriz de consistencia, se plasma la
respuesta de cada una de las interrogantes tras el levantamiento de informacién
planteada en la matriz. Con ello, se grafica una imagen completa de la arquitectura

del problema.

Magnitud del problema

La revision documental y las entrevistas realizadas permitieron identificar
que el proceso de transito a la implementacion de la LSC consta de cuatro etapas
0 pasos. Sin embargo, hace posible también advertir que la MPM no supera la
primera etapa, ya que solo, mediante Resolucion de Alcaldia N° 405-2015-A-MPM,
se nombran los miembros de la Comision de Transito de la Municipalidad a la LSC
Yy NO se avanza en superar mas etapas en dicho proceso, puesto que el mismo no

es priorizado por las autoridades de la municipalidad.

Asimismo, a partir de la informacion recogida en las entrevistas realizadas,
se evidencia cierta complejidad dentro de la gestion de los recursos humanos en la
entidad edil, ya que no existe un mapeo de puestos y de procesos idoneo en la
entidad que permita una gestién eficiente, existe alta rotacién de personal’ por

causas politicas y un clima laboral tenso.

En general, es preciso mencionar la presencia de diversas dificultades tanto
politicas como normativas. Por ejemplo, la falta de reglamentacion de las
compensaciones en los gobiernos locales que imposibilita continuar con el proceso
de transito a la LSC cuando se tiene que elaborar el cuadro de puestos de la
entidad.

Proceso de implementacion de la LSC
Por otro lado, tras haber realizado la revision documental de la normativa y
lineamientos establecidos por SERVIR para el transito de la LSC, se advierte que

se aprobaron los lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del

1 Entendida, segun Chiavenato (2007), como la cantidad de personas que salen de la institucién de
formavoluntaria e involuntaria, por causas externas o internas durante un periodo de tiempo y puede
ser medido con el indice de rotacion de personal.
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Servicio Civil, Ley N° 30057, donde se establece que el referido proceso cuenta con

cuatro etapas:

Figura 2. Etapas de la implementacion de la ley del servicio civil
Fuente: SERVIR (2017).

Para conocer mas sobre la implementacion del proceso de transito a la LSC
en los gobiernos locales, se entrevista a una profesional que se desempefa como
analista dentro del area de Transito de SERVIR. La entrevistada participa de
manera directa en el proceso de transito a la LSC en diversas entidades ediles y

otras instituciones publicas.

A partir de la entrevista, se observa que SERVIR hace el acompafiamiento
necesario para que las entidades ediles inicien el transito a la LSC. No obstante,
pese a que existen las herramientas técnicas y normativas para incentivar a las
municipalidades a comenzar el transito a la LSC, esto se ve limitado, ya que aun
no es promulgada la normativa? que permite las compensaciones aplicables en
servidores publicos de los gobiernos locales. Como consecuencia, las entidades

ediles en proceso de transito se detienen en la segunda etapa.

De otro lado, la entrevistada evidencia que otro problema a resolver, a fin de
lograr el transito idoneo de los gobiernos locales hacia el nuevo régimen laboral, es
el gran tamafo de varias municipalidades. Efectivamente, estas municipalidades
tuvieron un crecimiento en su organizaciéon no planificado, puesto que evidencian
divisiones estructurales en el organigrama institucional que son innecesarias o no
justificadas debido la injerencia politica, relacionada al clientelismo politico y

partidario.

2 Decreto Supremo refrendado por PCM y MEF.
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Por su parte, la entrevistada recomienda también que en el estudio se

proponga el impulso de la emision de la normativa vigente a cargo del Ministerio de

Economia y Finanzas (MEF) a través de la Direccion General de Gestion Fiscal de

los Recursos Humanos.

Actores involucrados en el proceso de implementacién de la LSC

Tras revisar documentos oficiales de SERVIR y la MPM, concretar seis

entrevistas con trabajadores y funcionarios de ambas instituciones, se reconocen

los principales actores que influyen en el proceso de transito de la LSC:

a)
b)

c)
d)

g9)

h)

La MPM o municipalidades que inicien el proceso de transito de la LSC.

La Comisién de Transito designada por la autoridad municipal para impulsar
la implementacion del proceso de transito a la LSC.

La oficina de Recursos Humano, como lider del proceso de transito.

La oficina de Planeamiento, como ente encargado del planeamiento interno
de los procesos y presupuesto de la entidad edil.

SERVIR, como ente rector y técnico de la reforma laboral.

Los trabajadores de la municipalidad alos que se les aplica el nuevo régimen
del Servicio Civil y tienen que optar por transitar individualmente y de manera
voluntaria.

Sindicatos, como grupos organizados de trabajadores que pueden plantear
demandas, sugerencias e inquietudes en el marco del proceso de transito.
La sociedad civil, como beneficiario indirecto de la reformaal recibir servicios

publicos de mejor calidad gracias al nuevo modelo.

Caracteristicas de la MPM

Para analizar esta dimension, se realizaron entrevistas a un exfuncionario y

un especialista de la MPM, profesionales en las areas de Recursos Humanos vy

Contabilidad de la municipalidad, los mismos que participaron directa e

indirectamente en el proceso de transito de la LSC en la MPM.
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Con la finalidad de conocer la realidad del SAGRH dentro de la MPM, se
entrevistd a un trabajador del area de Contabilidad, contratado bajo Decreto
Legislativo N° 276, con una trayectoria de quince afios laborando dentro de la
entidad, asi como también al subgerente de Recursos Humanos del periodo
analizado, economista de carrera, contratado como locador de servicios y que tiene

acceso a informacion de primera mano respecto al SAGRH de la MPM.

Segun la informacion recogida de los entrevistados, la MPM manifiesta un
crecimiento desorganizado, con escasa meritocracia, clima laboral tenso por falta
de compensacion idonea a los servidores y carencia de perfiles para los puestos.
Todo ello genera que los servicios prestados por la municipalidad carezcan de valor

publico, cualidad necesaria para favorecer a los ciudadanos.

Respecto al crecimiento desorganizado, se puede evidenciar con el gasto de
los CAS en la MPM, puesto que se aprecia un incremento anual considerable en el
Presupuesto Institucional Modificado 3, siendo que en el afio 2015, cuando se inicid
la nueva gestion municipal, fue S/ 7 985 205.00; y en el afio 2018, ultimo afo de la
misma, fue S/ 16 424 437.00. Ello evidencia que, en cuatro afios de gestion, el
presupuesto para CAS aumentd a mas del doble sin justificacion razonable, al
menos a nivel organizacional, debido a que en dicho periodo el organigrama de la
MPM no varié, estando vigente el aprobado por Ordenanza Municipal N° 009-2008-
A-MPM del 05 de junio del afio 2008.

Aparte de ello, se percibe que la gestion de los recursos humanos en la MPM
es complicada por las causas que se analizan en el siguiente capitulo, entre ellas,
la fuerte oposicion al transito de la LSC por parte del sindicato de trabajadores en
la MPM, quienes participaron en la marchas y movilizaciones en contra de la LSC
en el afo 2013 y realizaron campanas de desinformacion respecto a la

implementacion de la LSC.

3 Conforme a lo revisado en Consulta Amigable del Ministerio de Economia y Finanzas
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Es preciso indicar que el subgerente de Recursos Humanos da alcances
respecto a los avances de la implementacién de la LSC y expone determinadas
ideas o alternativas para que avance el nuevo régimen laboral, como el impulso de
la LSC mediante incentivos econdmicos para la municipalidad o el impulso politico
desde el poder ejecutivo, con la finalidad de suprimir las falencias e injerencias

politicas dentro de la gestion de los recursos humanos en la entidad edil.

Incentivos para la implementacion de politicas publicas

Son herramientas que facilitan la implementacion de politicas publicas o
abren el camino hacia el logro y consecucioén de sus objetivos. Para analizar esta
dimension, se lleva a cabo una revision documental de la normativa respecto a los
incentivos en el marco nacional. Ademas, se advierte que existen antecedentes de
incentivos en la administracién publica. A nivel local, se identifica el Pl que se

describe en el marco conceptual del problema publico analizado.

Las metas del Pl deben cumplir los criterios establecidos por el MEF, entre
ellos, estar vinculada a un Programa Presupuestal (PP) articulado territorialmente,
con la excepcidon de metas vinculadas a mejorar en la recaudacion y la gestion de
los tributos municipales, que estan exentas de cumplir con este requisito, ya que
contribuyen con la autonomia financiera de las municipalidades y se fortalece su

capacidad de gestion.

1.4. Marco normativo e institucional

Tabla 1. Marco normativo frente al problema identificado

Problema identificado Marco desarrollado frente a problema identificado
Bajo nivel de avance en la | a) Ley N° 30057, LSC.

implementacion de la LSC | b) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el

como nuevo modelo laboral Reglamento General de la Ley N° 30057, LSC (Reglamento
en la MPM desde el periodo de la LSC).
2015 a la actualidad. c) Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, que aprueba el

Reglamento Especial para Gobiernos Locales.

d) Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-
SERVIR/PE, Lineamiento para el Transito de una Entidad
Publica al Régimen del Servicio Civil, Ley N.° 30057.
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f)

9)

h)

Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos en las Entidades Publicas.

Directiva N° 001-2016-SERVIR/GPGSC, Reglas y Estructura
del Servicio Civil de Carrera de la Ley N° 30057, LSC.
Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la
Aplicacién del Mapeo de Puestos de la Entidad.

Directiva N° 002-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la
Elaboracién del Mapeo de Procesos y el Plan de Mejoras de

las Entidades Publicas en Proceso de Transito.

Fuente: Elaboracioén propia.

Tabla 2. Marco institucional frente al problema identificado

Problema identificado

Marco que crea entidades/comisiones encargadas de dar

lineamientos para atender el problema identificado

Bajo nivel de avance en la
implementacion de la LSC
como nuevo modelo laboral
en la MPM desde el periodo
2015 a la actualidad.

a)

b)

c)

Resolucién de Alcaldia N° 405-2015-A-MPM, forma la
Comisién de Transito.

Ordenanza Municipal N° 009-2008-A-MPM, Reglamento de
Organizacién y Funciones de la MPM.

Resoluciéon de Alcaldia N° 660-2009-A-MPM, Manual de

Organizacién y Funciones de la MPM.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 3. Politicas publicas generales frente al problema identificado

Problema identificado

Politicas publicas generales

Bajo nivel de avance en la
implementacion de la LSC
como nuevo modelo laboral
en la MPM desde el periodo
2015 a la actualidad.

a) Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al

2021.

b) Plan Estratégicode Desarrollo Nacional.

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO II: CAUSAS DEL PROBLEMA

Con el problema publico identificado, resulta necesaria la identificacion de
sus causas. En el presente capitulo, se desarrolla un marco teérico causal del

problema y, en seguida, se realiza un analisis de causalidad.

2.1. Marco tedrico sobre las causas del problema

A continuacion, se describe el marco tedérico causal referido al bajo nivel de
avance en la implementacion de la LSC. Cabe advertir que el tema de la
implementacién del Servicio Civil ha sido muy poco estudiado desde el enfoque
académico nacional, por lo que no se ha logrado identificar un estudio que
constituya un elemento suficiente, a partir del cual se hayan adoptado politicas

publicas vinculadas al servicio civil (Martinez, 2016).

Por su parte, Ugarte y Matos (2015) sefialan que la reforma de la LSC
requiere de énfasis en la articulacion interinstitucional dentro del Estado, con el
desarrollo de alianzas sostenibles en el tiempo, fuera de las coyunturas politicas
especificas. Por ello, se considera necesario el analisis de los stakeholders, que
permiten explicar y predecir el camino a seguir de la reforma o hace posible la

construccion de plataformas de apoyo que sostengan las reformas en el tiempo.

Asimismo, Su (2015) reconoce la existencia de una agenda pendiente en
cuanto a la implementacion de la LSC que incluye, entre otras cuestiones, la
asistencia técnica a las instituciones, asi como también la estructuracion de un
sistema de seguimiento y monitoreo a la implementacién bajo la 6ptica que la
implementaciéon de la LSC es un flujo continuo de acciones en donde la

retroalimentacion debe ser una constante.

Considerando el contexto descrito, se realiza una busqueda en la literatura
académica sobre las causas que generan el bajo nivel de avance en la
implementacién de la LSC, obteniendo las siguientes causas: i) resistencia interna

u oposicién por parte de los trabajadores; ii) percepcién de complejidad respecto a
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la normativa y herramientas para realizar el procedimiento de transito; iii) falta de

capacidad estatal en los gobiernos locales, y; iv) falta de presupuesto publico.

i) Resistencia interna u oposicion por parte de los trabajadores

Segun Delgado (2016), un factor que complejiza la implementacion de la
LSC es la resistencia interna por parte de los trabajadores de las entidades
publicas. El autor también precisa que en las entidades del poder ejecutivo es
evidente el rechazo interno frente a la implementacion de la LSC. Sin embargo, no

es capaz de interrumpir o estancar el proceso de implementacion.

Adicionalmente, Delgado (2016) precisa que en el Ministerio de Educacién
(MINEDU) existe una percepcion negativa por parte de los trabajadores respecto a
la LSC. En general, se teme al cambio y sobre todo a los despidos a causa de la
desinformacion existente. Por ello, se gestionaron huelgas en el exterior de la sede
central y el sindicato manifesto su descontento a través de documentos que hicieron
llegar a las autoridades pertinentes. Para poner un caso especifico, en la
Municipalidad Metropolitana de Lima es manifiesta la resistencia a la reformadentro
de la entidad, también por un temor al cambio y el poco conocimiento de las

caracteristicas del nuevo régimen.

Sumado a ello, Calle (2019) concluye que los sindicatos, como
representantes de los trabajadores, plantean resistencia a la implementacion de la
LSC por la meritocracia, quedando manifiesto el desconocimiento voluntario de la
norma por parte de los trabajadores, y la persecucién de otros objetivos a corto

plazo por parte de las autoridades.

Del mismo modo, Delgado (2016) sefiala que si bien SERVIR realiza
capacitaciones a servidores publicos de los tres niveles de gobierno, ello no es
suficiente. Sobre todo, si se considera la realidad a nivel regional y local, en donde
se ponen de manifiesto prejuicios y desinformacién en cuanto a la LSC. Conforme
a ello, se evidencia la persistencia del temor al cambio y escaso conocimiento de

las caracteristicas del nuevo régimen.
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Segun lo descrito, se necesita no solo contar con capacitaciones generales
por parte de SERVIR respecto al nuevo régimen, puesto que no es suficiente para
influir en la actual resistencia. Ademas de ello, es pertinente fortalecer la
comunicacion con los trabajadores, ya sean sindicalizados o no, de forma
diferenciada y secuencial segun cada etapa de la implementacion de la LSC en la
entidad. Es decir, es importante ejecutar un plan o estrategia comunicacional

respecto a SERVIR bajo las caracteristicas especiales de cada entidad.

i) Falta de capacidad estatal en los gobiernos locales

Fabian Repetto (2004) senala que la capacidad estatal tiene como

componentes fundamentales a las siguientes capacidades:

a) Capacidades técnico-administrativas, que se vinculan a los méritos de los
equipos burocraticos y su desarrollo organizacional; asi como a la calidad
del sistema de reglas de juego que definen su vinculo con la dirigencia
politica. (Repetto, 2004)

b) Capacidades politicas, que se asocian a los recursos de poder, distribuidos
entre los actores relevantes y demas actores en el ambito publico, centrados
en el disefio e implementacion de politicas publicas. (Repetto, 2004)

En ese sentido, para Repetto (2004) la capacidad estatal es resultado de la
expresion binaria entre las dos capacidades mencionadas anteriormente, siendo
cada una de ellas una condicion necesaria, pero no suficiente, pudiendo variar en

grados de necesidad segun las areas de accion publico o el contexto de estudio.

Conforme a ello, para la implementacion de la LSC, resulta necesario
observar la capacidad estatal, es decir las capacidades técnico-administrativas y
politicas con la que cuenta la entidad que inicia el transito, por lo que, se debe
analizar las funciones y objetivos que el Estado busca alcanzar con la
implementaciéon de la LSC, considerando, el contexto institucional de la

municipalidad.
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En el caso de la implementacion de la LSC en los institutos de salud de Lima,
De la Cruz (2019) sefala que las entidades analizadas presentaron limitaciones en
la organizacion y desarrollo de las herramientas de aplicacion durante las primeras
dos etapas del proceso de implementacion de la LSC. Ello por falta de coordinacion
de actividades, desconocimiento del proceso, ausencia de una agenda de

reuniones y una clara falta de compromiso de la alta direccion en el proceso.

Cabe senfalar que la literatura académica existente acerca de la capacidad
estatal de las municipalidades es escasa por la carencia de informacién sistematica
a nivel municipal. Sin embargo, en el estudio realizado por Aragon y Casas (2008)
se advierte que la experiencia de las autoridades locales, en adiciébn a las
capacidades técnicas de su equipo, que usualmente, no cuenta con estabilidad
laboral dentro de la municipalidad, logran contribuir positivamente en la capacidad
y desempeio de gasto de la entidad; por lo que los autores concluyen que, resulta
necesario elaborar un esquema de incentivos por el cual el personal capacitado
obtenga un grado de estabilidad no relacionado con el ciclo politico local, lo que se

condice con la implementacién de la LSC y lo propuesto en el presente trabajo.

Conforme a lo descrito, es importante que los gobiernos locales cuenten con
la capacidad estatal, bajo el enfoque binario de capacidades técnico-
administrativas y capacidades politicas que teoriza Repetto, para la implementacion

de la LSC, ya que, de no contar con ellas, se complejiza la referida implementacion.

iii) Percepcién de complejidad respecto ala normativa y herramientas para
realizar el procedimiento de transito

Por su parte, Torres (2018) senala que el transito a la implementacion de la
LSC demanda la aplicacion de herramientas que requieren el levantamiento de
informacion por parte de los responsables. Su estudio concluye que cuando se
percibe mayor complejidad respecto a las mencionadas herramientas, se prolonga
el proceso, debido a que los trabajadores que las utilizan deben familiarizarse en la

aplicacion de lineamientos y metodologias nuevas.
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Sumado a ello, Calle (2019) indica que de 2013 a 2019 se emiten mas de
una decena de normas y directivas vinculadas a la implementacion de la LSC, por
lo que los servidores publicos perciben la normativa y lineamiento como complejos

y cambiantes, complicando la implementacién de la LSC.

En cuanto a ello, el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (MINJUS)
manifiesta que, dentro de los factores externos que afectan la implementacion de
la LSC, se encuentra la realizacién de cambios en la normativa. Ello genera ajustes
en los documentos elaborados, lo que retrasa los avances obtenidos (Delgado,
2016).

De otro lado, considerando la gran cantidad de normas y lineamientos
emitidos en el marco de la LSC, Delgado (2016) indica que representa un reto que
dichas normas y lineamentos sean empleados e implementados de forma correcta
por las entidades, mas aun a nivel local, pues se carece o0 se cuenta con limitados
recursos economicos y humanos para poder disefiar e implementar las

herramientas.

Asimismo, Delgado (2016) sefala que, debido a la complejidad y el gran
numero de herramientas, las entidades publicas contratan consultores para que
puedan disefiar y/o elaborar las mismas. Sin embargo, tomando al MINEDU como
ejemplo, si bien se puede reconocer en las consultorias el factor de la especialidad
en realizar los documentos de gestion, como mapeo de puestos y procesos,
también se puede evidenciar una experiencia negativa, puesto que la consultora
contratada por dicho ministerio no concluyé el trabajo para el cual se le contraté en
el afno 2014. Por ello, el trabajo relacionado al mapeo de puestos se dejo a la mitad,
motivo por el que se debid contratar a una nueva consultora. Gracias al nuevo
tramite, recién un afio después, en diciembre de 2015, se obtuvo la matrizde mapeo

de puestos.
Teniendo en cuenta que lo descrito evidencia la complejidad y amplitud

normativa de la implementacion de la LSC, es necesario advertir que ello se

respalda cuando, de 1 892 municipalidades provinciales y distritales existentes, solo
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228 iniciaron el proceso de implementacion y unicamente 35 pasaron a la segunda
etapa. En ese sentido, se contrasta la percepcion de complejidad respecto a los

instrumentos a utilizar en la implementacion.

iv) Falta de presupuesto publico para impulsa laimplementaciéonde la LSC

Para Delgado (2016), resulta pertinente que las entidades cuenten con
respaldo econdmico para iniciar y avanzar en el proceso de la implementacion de
la LSC. Asi, se facilita la elaboracion de las herramientas necesarias en cada etapa
de dicho proceso, ya que la carga laboral de la entidad tiende a la tercerizacion en
los servicios para la elaboracién de las referidas herramientas. Por ello, es
importante contar con el apoyo del MEF a fin de que se dé una mayor asignacion

de presupuesto a las entidades.

Por su parte, Calle (2019) indica que la limitacién de recursos, ya sean
economicos o0 no, es la principal debilidad en cuanto a la implementacién de
politicas publicas. Por ello, en lo que respecta a la implementacién de la LSC y la
superacion de sus etapas, también sugiere que el MEF, como ente rector del
Sistema de Presupuesto Publico, asigne presupuesto adicional a favor de las

entidades que transite a la LSC.

2.2. Causas del problema

Teniendo en cuenta la matriz de consistencia del disefio de investigacion
sobre las causas del problema publico (ver Anexo 3), se definieron como hipotesis
cuatro posibles causas del problema publico estudiado. A fin de aproximar estas
causas a la realidad de la MPM, se recogio informacién mediante entrevistas
semiestructuradas realizadas a un trabajador, un exfuncionario de la MPM y una
trabajadora de SERVIR, logrando contar con una amplia exploracion de la realidad
vinculada al problema publico advertido, que guarda estrecha relacion con las

causas mapeadas en el marco tedrico.

Causa 1 (C1): Injerencia y obstruccién de agentes politicos sobre la

implementacion del Servicio Civil
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En las entrevistas realizadas, se observa que la injerencia de agentes
politicos en la implementacion de la LSC en la MPM no permite que este proceso

sea direccionado o iniciado de manera idonea dentro de la entidad edil.

Asimismo, a través de las entrevistas hechas a los servidores del municipio,
se aprecia que la maxima autoridad municipal no tiene la intencion de impulsar el
inicio y la superacion de etapas en la implementacion de la LSC. Lo mencionado
identifica que no le resulta atractivo o necesario para sus intereses politicos de

gestion e incluso le pude generar controversias con el sindicato de trabajadores.

Por otro lado, en la entrevista realizada al subgerente de Recursos Humanos
de la MPM, el funcionario advierte que la gestién de los recursos humanos es
complicada por la injerencia politica, donde se benefician y negocian los puestos.
De esa manera, algunos puestos de la entidad, muchas veces, son carentes de
perfil y adaptables a las caracteristicas del postulante, sin considerar la idoneidad

del mismo respecto a las actividades a desarrollar.

En lo expuesto, se evidencia claramente que el estudio de los gobiernos
locales elaborado por SERVIR proporciona informacion acerca de la escasa
profesionalizacion de los servidores municipales y, sobre todo, un gran porcentaje
de locadores de servicios y servidores contratados bajo el régimen CAS (SERVIR,
2017). En este tipo de contratos, se genera gran cantidad de rotacion de personal
y no se garantiza la estabilidad laboral requerida para la correcta gestion del

conocimiento.

Ademas, se advierte la vulnerabilidad por parte de la entidad edil a diversos
fendmenos dentro de la gestién, como la corrupcion. Asimismo, los gobiernos
locales, conforme a lo evidenciado en las entrevistas, tienen la estructura
institucional grande. Cuentan con la siguiente estructura organizacional, conforme

al organigrama aprobado por Ordenanza Municipal N° 009-2008-A-MPM:

a) Primer nivel: alta direccion conformada por el consejo municipal, la alcaldia

y la gerencia municipal.
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b) Segundo nivel: érganos de linea y 6rganos de administracion interna.

C) Tercer nivel: unidades organicas.

Por esa razén, son mas vulnerables a la injerencia de grupos de poder, los
cuales buscan direccionar y manipular los puestos y perfiles en la municipalidad, lo

que genera volatilidad, rotacion e inseguridad en los puestos de la entidad.

Lo descrito se puede evidenciar con el gasto de los CAS en la MPM, puesto
que se aprecia un incremento anual considerable en el Presupuesto Institucional
Modificado del afio 2015 al del afo 2018, sin justificacion razonable al menos a

nivel organizacional.

Otra caracteristica relevante hallada es que, en la mayoria de las
instituciones del Estado y en especifico en la MPM, conforme a lo precisado por los
entrevistados, se encuentra una fuerte oposicion por parte de los sindicatos de
trabajadores, los cuales, en su afan opositor a la LSC, elaboran campanas de
desinformacion. De esa manera, divulgan que la aplicacion del nuevo modelo
laboral conlleva a despidos masivos, lo que genera temor entre los servidores

civiles a todos los niveles del Estado.

Conforme a lo descrito en las entrevistas, la implementacion de la LSC crea
a veces desacuerdos en los trabajadores, puesto que existe poca informacion a su
alcance de forma directa, por lo que son pocos los trabajadores que realmente se

encuentran informados respecto al transito a la LSC.

Aparte, se advierte que ni la municipalidad ni SERVIR hacen campanas de
informacion potente respecto a la LSC que se pretende implementar. Esto genera
mas respaldo para la implementacion por el lado de los servidores publicos y la
ciudadania, teniendo en cuenta que las politicas publicas solo se hacen visibles por
la gestion publica que se realiza, y esta por la comunicacion que los gobiernos
desplieguen respecto a las actividades a desarrollar. La disminucion de la
publicidad de los actos de gobierno, bien entendida, no facilita un correcto

entendimiento y disminuye la colaboracion de la ciudadania en su conjunto y del
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publico objetivo de la politica a implementar, puesto que, como receptores de la

politica, no pueden visualizar los beneficios que la aplicacién de la misma conlleva.

Asimismo, se observa marcadamente dificultad en la implementacién de la
LSC debido a la ausencia de comprensién de esta. Ello supone la implementacion
conjunta de estrategias comunicacionales que permiten lograr un mayor
conocimiento respecto al transito por parte de los trabajadores y los ciudadanos,
buscando establecer un posicionamiento diferenciado mediante la creacién de
experiencias que vinculen directamente a los trabajadores y la reforma laboral de

la cual son objeto.

Causa 2 (C2): Carente efectividad de la normativa existente sobre la
implementacion del Servicio Civil

La implementacion de la LSC en los gobiernos locales es progresiva, de
acuerdo al Reglamento de la LSC. Considerando ello, es preciso indicar que el
referido proceso se encuentra estrechamente ligado a la voluntad politica de los

alcaldes y del concejo municipal.

Al respecto, como se precisa en la etapa de descripcion del problema
publico, los gobiernos locales evidencian muchas dificultades en este proceso,
puesto que, de las 1 874 municipalidades provinciales y distritales existentes, solo
228 iniciaron el proceso de implementacion y unicamente 35 pasaron a la segunda

etapa.

Con relacion a ello, el funcionario de SERVIR observa en la entrevista que
si bien este hace el acompafamiento necesario para que las entidades ediles
comiencen el transito a la LSC, a través de las herramientas técnicas y normativas
que incentiven este transito, esto se encuentra limitado. El motivo alude a que aun
no se promulga el decreto supremo que apruebe el Reglamento de
Compensaciones de los servidores publicos en los gobiernos locales, conforme a
lo dispuesto en la unica disposicion complementaria transitoria del Reglamento de

Compensaciones de la LSC.
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Sumado a ello, la implementacion de la LSC en los gobiernos locales, con
las caracteristicas de la MPM, se regula mediante el Reglamento de la LSC.
Conforme a los cambios normativos advertidos a lo largo del presente trabajo, se
encuentra sujeta a la gradualidad que el presupuesto y las acciones de la autoridad
edil tome al respecto. Por esta razon, se carece de obligatoriedad sancionable en
estricto, lo cual debe ser analizado y se evidencia de igual manera con el poco
avance logrado en la implementacién del Servicio Civil con las demas entidades
publicas, entre ellas, programas nacionales, organismos publicos ejecutores,
organismos técnicos especializados, organismos constitucionalmente autbnomos y
ministerios, donde quince se encuentran en la epata de aplicacion de mejoras*y

ocho se encuentran dentro del nuevo régimen del Servicio Civil®.

Causa 3 (C3): Priorizacion de temas econdémicos y politicos en la
agenda publica municipal

Mediante las entrevistas llevadas a cabo, se aprecia que la implementacion
de la LSC esta sujeta a la voluntad politica de las autoridades para que sea
impulsada. Por eso, si la implementacion no se encuentra dentro de la agenda de
la autoridad de turno, no se tiene el respaldo adecuado, de tal modo que pasa a un
segundo plano, obstaculizando su continuidad. Ello se relaciona a la priorizacién de

temas econdmicos y politicos vinculados a las promesas y propuestas electorales.

Si bien es cierto, el plazo inicial de implementacion del nuevo régimen es de
seis afos (contados a partir de la aprobacién de los reglamentos) de forma gradual
debido a la viabilidad organizacional y presupuestal de cada entidad. Asimismo, la
cuarta disposicion complementaria transitoria del Reglamento de la LSC establece,
respecto a la implementaciéon de LSC, que todas las instituciones que no inician el
proceso de transito y adecuacion al 31 de diciembre de 2017 son comprendidas en

el mismo de manera automatica a partir del 1 de enero de 2018.

4 https://www.servir.gob.pe/relacion-de-entidades-en-transito-al-regimen-de-la-ley-del-servicio-
civil/aplicacion-de-mejoras/

5 https://www.servir.gob.pe/relacion-de-entidades-en-transito-al-regimen-de-la-ley-del-servicio-
civil/nuevo-regimen/
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Sin embargo, con Decreto Legislativo N° 1450, se dispone que la
implementacién de la LSC en entidades publicas se desarrolle de manera
progresiva, dentro del marco de la programacion de las leyes anuales de
presupuesto. Asi, se elimina el plazo establecido y se define una suerte de
implementacién de la LSC sujeta a la voluntad politica.

En las entrevistas, se aprecia que actualmente SERVIR brinda apoyo técnico
a todas las entidades en proceso de implementacion de la LSC. No obstante, esta
actividad de SERVIR se limita a ello, por lo que el avance en la implementacién de
la LSC se encuentra sujeta a la voluntad de un individuo o grupo de individuos que

pueden responder a intereses personales.

Segun lo mencionado, la implementacién de la LSC se encuentra sujeta a
los intereses de la autoridad de turno que, de acuerdo con su priorizacion de temas
en su agenda, puede justificar un accionar donde el avance o impulso de la
implementacién de la LSC en la entidad no es prioritario, a causa de las escasas
normativas existentes, alta burocratizacion, evidenciada en el crecimiento
desmedido de la municipalidad, como se evidencia en el desarrollo de la C1 y otros

temas.

Por consiguiente, la implementacion de la LSC, pensada en producir
resultados fructuosos en la poblacion a mediano o largo plazo, no satisface los
requisitos para ser atendida por la entidad que puede, desde su fuero politico,
impulsar la regulacion normativa de las compensaciones de los gobiernos locales
y requerir el apoyo técnico de SERVIR para una implementacion correcta. En

seguida, se elabora el diagrama causal bajo las causas y los efectos del problema:
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Injerencia  y  obstruccion  de
agentes  poliicos  sobre la
implementacion del servicio civil.

Carente  efectividad de la
normativa existente sobre la
implementacian del servicio civil

Priorizacién de temas
econdmicos y polificos en la
agenda plblica de la MPM

Bajo nivel de avance en la
implementacion de la Ley del
Servicio Civil como nueve modelo
laboral en la  Municipalidad
Provincial de Maynas en el periodo
2015 a la actualidad

Causa
Efecto
a) Divulgacion de El Icumplime[hto %raduial dfséa La implementacion de la LSC no
. - implementacion de  la \ .
:z;';;gg:;':s sobre ‘:es genera un distintivo para las es  priorizadas  por las

implementar la LSC.

b) Paralizacion en el avance de
la implementacion de la LSC,

Figura 3. Diagrama causal
Fuente: Elaboracién propia.

entidades, toda vez que su
incumplimiento no esta sujeto a
sancion y sumado a ello no
existe incentivo que conframeste
dicho efecto.
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en su agenta pablico priman los
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CAPITULO III: DISENO DEL PROTOTIPO

El tercer capitulo desarrolla el desafio de innovacion desde la reformulacién
del problema inicial hasta la concepcion del desafio en si mismo. Ademas, se

identifican experiencias previas para formular el concepto final de innovacion.

3.1. Problema reformulado y desafio de la innovacion

Tras haber identificado las causas del problema, se elabora una
jerarquizacién de estas en la Tabla 4. Esta mide el nivel del impacto del problema,
siendo la injerencia y obstruccion de agentes politicos sobre la implementacion de
la LSC vy la priorizacién de temas econémicos y politicos en la agenda municipal
aquellos que poseen el impacto mas significativo, debido a que influyen de forma
considerable en la resistencia para la implementacion de la LSC, por lo que se

seleccionaron dichas causas.

Tabla 4. Jerarquizacién de causas

Causas Injerencia 'y -
obstruccién de C?jrerlﬂe efectlt\_/ idad Priorizacién de temas
agentes politicos € la normativa econdémicos Yy politicos
sobre la ; DS sc_)bre 3 en la agenda municipal
. e implementacion de la
implementacion de la LSC (C2) (C3)
Dimensiones LSC (C1)
Nivel de impacto en 2 1 2
el problema (D1)
Posibilidad de 2 0 2
modificacioén por
parte de la
organizacion (D2)
Se encuentra en el 0 1 0
ambito normativo de
SERVIR (D3)
Total 4 2 4

Fuente: Elaboracién propia.

En consecuencia, el presente proyecto de innovacion atiende el siguiente
problema reformulado: la MPM requiere reducir la injerencia y obstruccion de
agentes politicos sobre la implementacion de la LSC vy priorizar la misma frente a
temas economicos y politicos en la agenda municipal, puesto que actualmente se

presentan serias dificultades en dicho proceso.
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De esa manera, el desafio del proyecto se formula en la siguiente pregunta:
¢,como se puede reducir la injerencia y obstruccion de agentes politicos sobre la
implementacién de la LSC y cédmo se puede priorizar la misma en la agenda de la

MPM para impulsarla?

3.2. Experiencias previas para hacer frente a la innovacion
En esta seccion, se analizan las experiencias comparadas respecto a
incentivos para la implementacion de politicas publicas y la implementacion del

Servicio Civil en si misma.

3.2.1. Experiencias en los paises de laregion
a) Descripcion de las experiencias

Para efectos de la investigacién, se considera la realidad de los SAGRH en
los paises de la regidn, ya que en ellos existen avances y retos pendientes a nivel
general dentro del transito, segun la literatura desarrollada por el Banco Mundial
(BM), el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el Proyecto OEA-PNUD v el
Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacién Econémica y Social (ILPES)

de la Comisién Economica para América Latina de las Naciones Unidas (CEPAL):

Tabla 5. Matriz de experiencias comparadas

Pais Avance Reto
e Se reconoce a la Ley N° 909 | ¢ Elfortalecimiento dela coordinacion
como ley rectora en lo que y/o articulacion entre el Consejo
respecta a la gestion de recursos Nacional del Servicio Civil y el
humanos. Departamento Administrativo de la
e Constitucién efectiva de la Funcién Publica.
c . Comisiéon Nacional del Servicio | ¢ Reforzar la estructura del Consejo
olombia . . . SRRV
Civil como uno de los érganos Nacional del Servicio Civil y de las
rectores en la gestion de recursos unidades de personal.
humanos (Strazza, 2014). e Promover un dialogo mas fluido
entre las unidades del

Departamento Administrativo de la
Funcion Publica (Strazza, 2014).

¢ Implantacion del mérito. e Impulso y desarrollo de las
e Restructuracion salarial. innovaciones desarrolladas.
e Fortalecimiento de la| ¢ Fortalecimiento de las unidades de
institucionalidad (lacoviello, recursos humanos de los niveles
Ecuador ; X T
2015). directivos en las instituciones.

e Articulacién en el ambito politico
para impulsar la continuidad de la
reforma (lacoviello, 2015).
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Pais

Avance

Reto

Chile

Funciones de la Direccion
Nacional del Servicio Civil
afianzadas.

Mayor nivel de cobertura y
legitimidad del Sistema de Alta
Direccion Publica.

Existe un significativo nimero de
agencias publicas que aplican
procesos de seleccién
competitivos para el acceso a
cargos de confianza.

Las politicas de gestién de las
personas comienzan a transitar
desde una fase de formalizacion
hacia una etapa dirigida a
garantizar su calidad y efectivo
alineamiento estratégico (Llano,
2014a).

En lo relativo al Sistema de Alta
Direccion Publica, es necesario
seguir perfeccionando el sistema,
en particular, para sostener su
credibilidad frente a cambios de
gobierno y, en especial, los cambios
de coalicion de gobierno.

Por otro lado, es pertinente realizar
un redisefio de la institucionalidad
del Servicio Civil para evitar las
ocasionales tensiones que genera
el funcionamiento del actud
esquema de distribucion de
funciones.

Resulta necesario alcanzar un
equilibrio razonable entre los
componentes que  garantizan
ciertos niveles de autonomia
burocratica y los elementos que
priorizan la respuesta de la
administracién en cuanto al empleo
publico no directivo.

Finalmente, después de afos de
ejercicio del derecho a huelga y de
la prevalencia de un sistema no
regulado de negociaciones
colectivas, es preciso avanzar en la
definicién de un marco legal que
regule los aspectos centrales de las
relaciones laborales (Llano, 2014a).

Brasil

En lo relacionado a la agenda
burocratica, se sigue
consolidando el sistema
meritocratico, incrementando el
nivel de tecnificacion de las
dotaciones y se establecieron
mayores reaseguros en contra de
practicas de nepotismo.

Gran avance del proceso de
democratizacion de las
relaciones laborales.

La adopcion de un nuevo sistema
general de evaluacién del
desempeiio (Llano, 2014b).

Los efectos adversos que nacen del
impulso de politicas de manera
desarticulada, por lo que se deben
generar incentivos para lograr el
referido impulso.

La instauracion de procesos de
seleccion competitivos y
transparentes para el acceso a
cargos jerarquicos.

La definicion de una estrategia
general para la estructuracion de
carreras.

La definicion de una estrategia
salarial de mediano plazo, que
contemple los criterios de equidad,
aceptabilidad social y viabilidad
financiera.

La utilizacion del sistema de
evaluacion del desempefio como
herramienta de gestién deberia
también ocupar un lugar prioritario.
Finalmente, la efectividad de las
politicas de gestion de personas
requiere un mayor volumen de
delegacion y flexibilizacion,
considerando que el caracter
operativo  de las unidades
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Pais Avance Reto

responsables de recursos humanos
en los organismos dificulta la
gestién bajo un enfoque estratégico.
Por ello, la delegacion vy
flexibilizacion son  condiciones
necesarias para garantizar la
aplicacion de un modelo integral de
gestiéon de los recursos humanos,
con el fin de equilibrar los principios
de méritoy eficacia (Llano, 2014b).

Fuente: Elaboracioén propia.

b) Aspectos que aborda el desafio de innovacién

De la literatura analizada, si bien se describen modelos y/o experiencias
sistémicas en la implementacion del Servicio Civil, se aborda de manera parcial el
desafio de innovacién, obteniendo resultados respecto al avance del Servicio Civil
como politica publica, favoreciendo en algunos aspectos al publico objetivo, ya que

los aborda en cierto nivel.

c) Resultados alcanzados con la implementacion de las experiencias

En la Tabla 5, se advierte que la literatura referida a los avances y retos de
la implementacion del Servicio Civil a nivel regional se relaciona a la reformaen si
misma, salvo algunas excepciones, tales como la necesidad de mantener la
reforma dentro de la agenda burocratica mediante la articulacién interinstitucional
necesaria, la aplicacion de incentivos, el fortalecimiento de la institucionalidad y el
seguimiento por etapas graduales de la implementacién. Ello se enlaza con el

marco de causalidad del problema publico sefalado en el presente trabajo.

d) Dificultades identificadas

En ese sentido, se encuentra mayor dificultad en la escasa voluntad politica
y el poco impulso con el que cuenta la implementacion de un nuevo modelo laboral
para el sector publico, la misma dificultad observada en el avance del nuevo modelo
laboral de la mayoria de los paises en América Latina. Entonces, considerando la
realidad nacional, es necesario observar las recomendaciones formuladas por el

BID sobre la implementacion y los avances del Servicio Civil para Peru en 2014:
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if)

3.2.2.
a)

Promover el proceso de implementacion de la LSC hasta que se generen las
condiciones para convocar a concursos publicos (lacoviello, 2015).
Generar capacidades en las instituciones para implementar de forma
correcta el modelo de gestion de recursos humanos que plantea la LSC
(lacoviello, 2015).

Retomar el desarrollo de un sistema de informacion que contenga datos
cuantitativos y cualitativos, necesarios para el monitoreo desde SERVIR
sobre los avances y desafios que surgen en el proceso de implementacién
(lacoviello, 2015).

Disenar de forma idénea los procesos y herramientas para la incorporacion
y el seguimiento del desempefio de los directivos publicos, con el objetivo de
no perder el seguimiento que mantiene SERVIR sobre el cuerpo de gerentes
publicos (lacoviello, 2015).

Mantener en la agenda publica la reforma del Servicio Civil, lo que implica
desde SERVIR un arduo trabajo de articulacion con todos los stakeholders
del proceso de implementacion, en especial, con la Secretaria de Gestidn
Publica (SGP) de la Presidencia de Consejo de Ministros (PCM) y el MEF
(lacoviello, 2015).

Experiencias vinculadas a los incentivos
Descripcion de las experiencias

Resulta necesario evaluar evidencias vinculadas a la implementacion de

incentivos a la gestion como instrumentos de impulso para politicas publicas. Al

respecto, es pertinente indicar que existen antecedentes de incentivos en la

administracion publica a nivel nacional, los cuales fueron concebidos en los afios

noventa:

i)
ii)

Convenios de Gestion del Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad
Empresarial del Estado (FONAFE).

Acuerdos de Gestion del Ministerio de Salud (MINSA).

Convenios de Administracion por Resultados de la Direccion General de
Presupuesto.

Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal (PI).
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b) Aspectos que aborda el desafio de innovacién

Al respecto, es evidente la necesidad de estudiar y analizar los incentivos,
ya que, segun las recomendaciones hechas por el BID, es necesaria la articulacion
y generacion de alianzas con diversas instituciones y actores para sostener la
reforma del Servicio Civil dentro de la agenda publica, manteniendo el impulso de
la LSC. Ello puede devenir en la generacién articulada de incentivos para las

instituciones que implementen la LSC.

c) Dificultades advertidas
A la fecha, se debe sefialar que las tres primeras experiencias no se
encuentran vigentes, ya que responden a una necesidad de mejorar la gestién

publica, pero no se puede establecer si se lograron dichos objetivos.

De acuerdo con lo indicado por el MEF (2012), dichas experiencias son poco
transparentes, pues las metas fijadas para la obtencion del premio dependen del
desempeno de todo el organismo publico, que complejiza la asignacion de
responsabilidades, por lo que resulta dificil establecer el premio que le toca a cada
trabajador y no se puede fijar alguna relacion causal del incentivo con el desempeno
de los trabajadores de la entidad. Asimismo, se evidencian criticas acerca de que
las metas que se proponen son muy faciles de alcanzar y, entonces, ganar el bono

no representa necesariamente un mejor desempefio conforme a lo esperado.

Considerando ello, y nuevamente de acuerdo con el MEF (2012), se recaban

algunas conclusiones de tales experiencias:

i) El financiamiento resulta necesario para que los incentivos tengan respaldo
y, por ende, sean creibles.

i) Las metas derivadas de los objetivos deben ser claras para que puedan ser
gestionadas y priorizadas de manera idonea, pudiendo ser cumplidas.

i) Las metas no deben ser sencillas o utépicas, ya que si lo son, es dificil

evaluar el nivel de desempeio de las actividades realizadas para cumplirlas.
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iv) Los criterios de evaluacion no deben ser discrecionales, puesto que

desvirtuan el incentivo en si mismo.

Respecto a la cuarta experiencia, cabe precisar que el Pl cae
significativamente en 2008, puesto que disminuye la recaudacion por una economia
desacelerada y una serie de medidas adoptadas por el MEF, lo que afecta a
diversas entidades ediles. Por la implementacion del PpR, se crea el Plan de
Incentivos a la Mejora de la Gestidbn Municipal para que los gobiernos locales
mejoren su recaudacion tributaria y ejecuten de formaidonea el gasto en inversion,
asi como también el Programa de Modernizacion Municipal, conforme a Ley
N 29465, para que se optimice la gestion financiera local, la entrega de servicios
publicos, entre otros. Ademas, de acuerdo a Ley de Presupuesto en 2012, los dos
planes se fusionan y se elabora el Plan de Incentivos a la Mejora de la Gestion y
Modernizacion Municipal, el cual, conforme a Ley de Presupuesto en 2016, cambia

de nombre a PI.

En el ano 2019, el Pl cuenta con un total de S/ 600 millones por el
cumplimiento de metas al 31 de diciembre 2019, lo cual fue aprobado mediante Ley
N° 30879. Asimismo, el MEF, mediante resolucion ministerial, considerando la
tipologia de las municipalidades, establece montos maximos de recursos que
corresponden a cada una de las municipalidades que cumplan todas las metas
evaluadas en el PI. En el afo 2019, mediante Resolucion Ministerial N° 104-2019-
EF/50, se establecio para el referido afno el monto maximo de S/ 4 607 566 en la
MPM.

Asimismo, en el afio 2020 el Pl cuenta con un total de S/ 800 millones por el
cumplimiento de metas al 31 de diciembre 2020, lo cual fue aprobado mediante
Decreto de Urgencia N° 014-2019 y mediante Resolucion Ministerial N° 109-2020-
EF/50. Se establecié para el referido afio el monto maximo de S/ 6 283 422 en la
MPM.
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d)

Resultados alcanzados con la implementacion de la experiencia

Segun la literatura analizada, se observa que la experiencia del Pl puede

lograr abordar de manera integral el desafio de innovacion estudiado. Asimismo,

tiene resultados positivos en el impulso de las politicas publicas, puesto que las

entidades reciben los incentivos suficientes para realizar una gestion publica

idonea, favoreciendo directamente al publico objetivo de la meta que se proponga
dentro del PI.

3.2.3.

a)

Lo descrito se advierte de los siguientes estudios:

Chavez y Choquehuanca (2019) explican que el Pl tuvo un impacto
sustancial en la gestion de la Municipalidad Distrital de Soritor, bajo la
consideraciéon de que en 2016 la misma cumple con el ciento por ciento
(100%) de las metas, lo que representa la adquisicion de mas recursos
econdmicos y consecuente mejora de la calidad de atencion a los
ciudadanos.

Diaz, Romero y Salas (2018) sefalan que el Pl es una herramienta que debe
potenciarse, ya que sus objetivos son muy amplios, por lo que proponen que
se establezca un numero reducido de objetivos para darle mayor solidez al
programa para darle mayor sostenibilidad. Ademas, reconocen que para el
cumplimiento del Pl los recursos humanos constituyen un elemento
importante. Por ello, concluyen que el personal correctamente calificado y
capacitado representa un elemento transversal para el cumplimiento de
metas del Pl. Aparte, es necesario potenciar la reforma de la LSC, pues ello
permite una mayor continuidad en las politicas publicas y una mejora en la
gestion de las instituciones, lo cual ocasiona un avance en la gestion

municipal.

Experiencia del Servicio Civil en México
Descripcion de las experiencias

En 2003, se promulga en México la Ley de Servicio Profesional de Carrera 'y

su reglamento, estableciendo las bases para la organizacion del SAGRH en las

dependencias de la administracion publica de dicho pais.
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Al respecto, Mattar (2018) precisa que de 2003 a 2012 el proceso de
implementacién de la referida ley pasa por cuatro etapas, en los cuales se dan
diversos cambios y ajustes a la norma en base a las dificultades a las que se
enfrentan, entre ellas, la resistencia a la meritocracia por parte de los trabajadores
y la aplicacion discrecional de normas y reglamentos por parte de algunas

dependencias.

b) Aspectos que aborda el desafio de innovacién
Segun lo descrito, la experiencia mexicana aborda de forma parcial el
desafio de innovacion, considerando que se relaciona y analiza la resistencia y

obstruccion que se puede dar en contra de la reforma.

c) Dificultades advertidas
Para Mattar (2018), la reforma del Servicio Civil en México se enfrenta a

muchas dificultades o retos:

i) Resulta necesario un sistema de recursos humanos eficaz, orientado a
resultados, meritocratico y que pueda rendir cuentas (Mattar, 2018).

i) Se debe contar con un modelo de Servicio Civil que se oriente a la eficacia
de los recursos humanos (Mattar, 2018).

i) Se debe mejorar la gestion de la capacitacion de los recursos humanos
existentes (Mattar, 2018).

iv) Resulta categodrico promover e incentivar el control social y la transparencia
(Mattar, 2018).

d) Resultados alcanzados con la implementacion de la experiencia

De acuerdo a Mattar (2018), México debe poner énfasis en las
interconexiones de las entidades publicas para avanzar en la implementacion de la
reforma del Servicio Civil, considerando que las mismas cuentan con dependencia
mutua para avanzar ordenadamente en la implementacion de la reforma, bajo la

observacion de los objetivos nacionales que se planteen.
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Por ello, Mattar (2018) senala que en México es necesario que se cuente
con una estrategia integral que involucre la implementacion con el monitoreo y la
evaluacién de mediano y largo plazo. Para eso, es necesario generar una politica

de Estado que comprometa la voluntad politica al mas alto nivel.

3.3. Concepto final de la innovacion
3.3.1. Proceso de desarrollo del concepto final de innovacion

En esta etapa, se lleva a cabo una lluvia de ideas posible para eliminar o
mitigar los obstaculos que genera el desafio de innovacién identificado. Ademas,
se considera siempre al desafio de innovacion y su posible concreciéon como la

posibilidad de surgir e implementar una novedosa idea.

Asimismo, se toma en cuenta la experiencia comparada de Ila
implementacién del Servicio Civil en los paises de la regién, las respuestas logradas
en las entrevistas y los casos de incentivos de gestion como herramientas de

impulso para las politicas publicas.

Por otro lado, es preciso indicar que la implementacién de la LSC no puede
ser vista como un proceso individualizado e independiente. De ser posible, debe
adecuarse a la realidad de cada institucion en la cual se implementa. La politica
publica debe implementarse de forma progresiva, pero pensada para el avance de
todas las instituciones, en este caso, de todos los gobiernos locales con las mismas

caracteristicas:

Tabla 6. Matriz de lluvia de ideas

Denominacion Descripcion Fuente

Generacioén de capacidades | En Ecuador y Peru los avances no fueron similares
en las instituciones para en todas las areas del Estado por la naturaleza

viabilizar la implementacion | diferenciada de las instituciones y por sus

del modelo integral de capacidades. Este problema se evidencia con BID/CEPAL
gestién planteado en la mayor fuerza en la toma de decisiones
LSC descentralizadas.
Fortalecimiento de la En Colombia, para el fortalecimiento de la
L, . L, . - . BID
coordinacién y/o implementacion del Servicio Civil, es necesario
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Denominacion

Descripcion

Fuente

articulacién entre las
entidades involucradas en
el impulso de la
implementacion del Servicio
Civil

mejorar en cuanto a la articulacion de las entidades
involucradas en la implementacién para asegurar la
viabilidad de las medidas que se adopten.

Estrategia de articulacién
para sostener en la agenda
publica la reforma del
Servicio Civil

Bajo la experiencia de la implementacion de la LSC
en Peru, se propone dicha idea, considerando que
el sostenimiento de la LSC en la agenda publica
implica el apoyo e impulso de la misma. En ese
sentido, corresponde emprender desde SERVIR
una estrategia comunicacional y de articulacién con
stakeholders que puedan ser aliados para este

proposito.

BID

Incentivo municipal para la
implementacion de la LSC
en los gobiernos locales

Se propone la inclusién de la implementacion del
LSC en el PI, lo cual representa una herramienta de
incentivos presupuestarios para los gobiernos

locales, con el fin de que estos lideren la
implementacion del Servicio Civil en sus respectivos
municipios. Con ello, se contribuye con la
implementacion de la LSC, lo que se vincula con la
promocién de lamejora en la calidad de los servicios
publicos brindados por

los gobiernos locales,

propiciando asi la generacion de valor publico.

Elaboracion
propia/BID/
MEF

Estrategia comunicacional
para impulsar la
implementacién de la LSC
en la MPM

Se propone la generacién de una estrategia
comunicacional, lo cual representa una herramienta
de politica publica, con el fin de lograr una mejor
percepcion de los trabajadores de los gobiernos
locales sobre la reforma, sus beneficios y los
mecanismos para el transito mediante la creacién
de experiencias que vinculen positivamente a los
trabajadores y la reforma de la cual son objeto y
beneficiarios. Con ello, se contribuye con la
implementacién de la LSC, lo que se vincula con la
promocion de lamejora en la calidad de los servicios
publicos brindados las

por municipalidades

provinciales y distritales, propiciando asi la

generacion de valor publico.

Elaboracion
propia/BID/
CEPAL

Fuente: Escuela de Gobierno y Politicas Publicas (2019).
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Tras realizar la lluvia de ideas, se agrupa las cinco ideas en tres grupos,

considerando la conveniencia vinculada a los intereses de investigacion y

factibilidad desarrollados:

a) Generacion de capacidades dentro de las instituciones para viabilizar la

implementacion del modelo integral de gestion.

b) Fortalecimiento de la coordinacion entre las entidades involucradas en el

impulso de la implementacion de la LSC y estrategia de articulacion para

sostener en la agenda publica la LSC.

c) Incentivo municipal para la implementacion de la LSC en los gobiernos

locales y estrategia comunicacional para impulsar la implementacion de la
LSC en la MPM.

A continuacion, los grupos se valorizan bajo los criterios de deseabilidad,

factibilidad, viabilidad, impacto y disrupcion. Al respecto, es preciso indicar que el

numero 1 se utiliza en la evaluacion cuando el grupo de ideas cumple cada criterio

analizado, de tal modo que se visualice el grupo de ideas que obtuvo mayor puntaje

al momento de realizar la sumatoria:

Tabla 7. Matriz de priorizacion de ideas

G’i‘éz:sde Deseabilidad | Factibilidad | Viabilidad | Impacto | Disrupcién Total
Grupo 1 1 1 1 - - 3
Grupo 2 1 1 1 1 - 4
Grupo 3 1 1 1 1 1 5

Fuente: Elaboracién propia.

Segun la matriz desarrollada, se observa que las ideas de crear de un

incentivo para la gestidén municipal a fin de implementar la LSC en los gobiernos

locales y la estrategia comunicacional para impulsar la implementacion de la LSC

en la MPM son aquellas que obtuvieron el mayor puntaje, por lo cual ambas ideas

son seleccionadas para el presente proyecto.
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Después de la priorizacion de ideas, es necesario esbozar la primera
concepcidon de la idea de innovacion, considerando a la innovacion como el medio
idoneo para la generacién de valor publico. Se debe ahondar en la representacion
y explicaciéon de la idea seleccionada para hacer la descripcién del concepto final
de innovacion y, de esa manera, exponer la trasformacién de la idea innovadora
priorizada en el concepto. En ese sentido, la propuesta innovadora tiene la siguiente

concepcion:

Tabla 8. Descripcion de bosquejo del concepto

item Contenido

Incentivo en la gestidon municipal para la implementacion de la LSC en los
Denominacion i . . .
.| gobiernos locales, sumado a un plan de comunicaciones interno para impulsar
de la solucion
la implementacion de la LSC en la MPM.

Lo solucién propuesta tiene dos tipos de beneficiarios:
a) Beneficiarios directos: los servidores civiles de los gobiernos locales que
ingresen de forma idonea a la LSC, logrando asi una mayor
Poblacion profesionalizacion, aumento de capacidades y remuneraciones acorde a
beneficiaria las labores desempefadas.
de la solucién | b) Beneficiarios indirectos: los ciudadanos, considerando que la
implementacion de la LSC por parte de las municipalidades contribuye a
una mejora en la entrega de servicios a la ciudadania por parte de los

servidores de la entidad edil.

Descripcion | Inclusion de la implementacion de la LSC al Pl y generacién de una estrategia

de la soluciéon | comunicacional para impulsar la implementacién de la LSC en la MPM.

La inclusion de la implementacion de la LSC en el PI representa una
herramienta de incentivos presupuestarios para los gobiernos locales, con el

fin de que estos cuenten con motivacion para emprender la implementacion del

Descripcion o o . o )
b del Servicio Civil. Asimismo, la estrategia comunicacional permite generar una
reve de
benefici mejor percepcion en los trabajadores del municipio sobre la reforma, sus
eneficio
beneficios y los mecanismos para el transito. Cabe resaltar que la
aportado

implementacion de la LSC se vincula con lamejora de la calidad en los servicios
publicos brindados por los gobiernos locales. Con ello, se propicia la

generacion de valor publico.

Fuente: Elaboracién propia.

Para la maduracion del bosquejo inicial presentado, se utiliza el método de

design thinking (ver Anexo 4) y se cuenta con el aporte de la Gerencia de Politicas
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de Gestion del Servicio Civil del SERVIR, la cual precisa que la propuesta es muy
acertada, pero se debe generar articulacion desde las instancias decisoras tanto
del MEF como de SERVIR para impulsarla. En ese sentido, bajo la apreciacion de
la referida gerencia, se logra que el concepto trabajado se transforme en el
concepto final de innovacion, considerando en dicho proceso las ideas y las

experiencias analizadas en el ambito regional que se estudiaron.

3.3.2. Descripcion del concepto final de innovacion

Conforme a lo desarrollado, se describe el concepto final de innovacion para
reducir la injerencia y obstruccidén de agentes politicos sobre la implementacion de
la LSC, ademas de priorizar la misma frente a temas econdémicos y politicos en la

agenda municipal de la MPM para impulsar la implementacién de la LSC:

Tabla 9. Descripcion del concepto

item Contenido

L Incorporacion de la implementacion de la LSC como meta dentro del Pl
Denominacion . , ) ) »
y plan de comunicacién interna para impulsar dicha implementacion.

Disefio de metas para implementacion del Servicio Civil dentro del Ply

. ) la elaboracion de plan de comunicaciones internas para impulsar la
¢En qué consistela | » o ] o
ucion? implementacion del Servicio Civil, considerando el disefio de las metas,
solucion?
las guias de cumplimiento para las mismas y la asistencia técnica

permanente por parte de la autoridad rectora, en este caso, SERVIR.

. Para todos los gobiernos locales, siguiendo un cronograma de
¢Para quiénes la ) »
» implementacion.
solucién?

¢Paraquées la Para incentivar la implementacién de la LSC en los gobiernos locales.

solucién?

Con esta propuesta, se contribuye a la implementacién de la LSC, que
se vincula con el mejoramiento de la calidad de los servicios publicos

] brindados por las municipalidades, lo cual propicia la generacion de
¢Qué valor agrega a o . . . o
) valor publico en beneficio de los usuarios de dichos servicios.
los usuarios respecto o ) _ -
. Asimismo, con la propuesta se contara con informacién de puestos y
de lo que hoy existe? ) ) .
remuneraciones de los gobiernos locales, la que serarelevante para la

elaboracion del Reglamento de Compensaciones de los gobiernos

locales a cargo del MEF.
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item Contenido

Los gobiernos locales deben ser capaces de cumplir con las metas
propuestas para la implementaciéon del Servicio Civil dentro del PI
¢ Cuales sonlas mediante la Comision de Transito que se designe y los responsables de
principales acciones | las areas de Recursos Humanos y Planeamiento y Presupuesto, e
del usuario? implementar el plan de comunicacién que impulse laimplementacién del
Servicio Civil a través de la oficina de Imagen Institucional o

Comunicaciones o quien haga sus veces.

Se debe realizar cooperacion a nivel normativo y comunicacional, siendo
las principales acciones las siguientes:

a) Articulacion entre SERVIR y el MEF a fin de evaluar y continuar con

¢ Cuales sonlas la propuesta de inclusion de la implementacién de la LSC como
principales acciones meta dentro del PI.
que se deben b) Promulgacion de decreto supremo que establece como meta del Pl
realizar? a laimplementacion de la LSC.

c) Articulacion permanente entre SERVIR y los gobiernos locales a fin
de cumplir con el seguimiento y monitoreo para que se logren
alcanzar las metas propuestas.

Fuente: Elaboracién propia.

3.4. Prototipo final de lainnovacion

En la presente seccion, se muestra el disefio del prototipo en dos etapas: i)
proceso de desarrollo del prototipo final de innovacion; ii) descripcion del prototipo
final. El primero describe como se logra conformar el prototipo final, mientras que

el segundo presenta el prototipo final propiamente dicho.

3.4.1. Proceso de desarrollo del prototipo final de innovacién

Con el desafio de innovacién definido, se revisan algunas ideas de
experiencias comparadas respecto a la implementacion de la LSC en paises de la
region, asi como también se examinan diversos estudios en relacion al impacto del
Pl en dos municipalidades. A partir de las experiencias comparadas, sugerencias
del BID en Peru y los estudios del Pl en los gobiernos locales, se elabora una idea
propia que versa sobre la generacion de incentivos de politicas publicas para la
implementacién de la LSC vy la realizacion de un plan de comunicacién interna para
impulsar dicha implementacion, que fue seleccionada por considerarse mas

efectiva e idonea frente al desafio de innovacion planteado.
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A partir del concepto final de la innovacion, se trabaja el prototipo inicial, en
el cual se desarrollan los componentes y las caracteristicas de cada uno, asi como
también la interaccion entre los mismos (disefio de metas, guia y seguimiento y
monitoreo). En su construccion, se busca trasladar las ideas y necesidades
recogidas de los usuarios, incorporando las lecciones aprendidas de otras metas
del Pl y las experiencias en el ambito regional que se estudian, ademas de la

recomendacion del BID.

Sumado a ello, es preciso indicar que para elaborar el primer bosquejo del
prototipo se cuenta con la apreciacion de la gerente de Politicas de Gestion del
Servicio Civil de SERVIR, quien afirma que la propuesta de incluir incentivos para
la implementacion del Servicio Civil es innovadora y util, incidiendo en que la
superacion de las etapas de la LSC se puede utilizar con estrategia para un mayor

control institucional.

Resulta preciso indicar, entonces, que el prototipo inicial disefiado para
incentivar la implementacion de la LSC en la MPM se realiza teniendo como
hipotesis primigenia que el prototipo disefiado es de gran utilidad para impulsar la
implementacién de la LSC en la MPM y, de esa manera, generar valor publico para
la poblacion de Maynas, considerando que con ello se brindan de forma mas
efectiva y eficiencia los servicios publicos. Asimismo, la propuesta resulta deseable
por los usuarios debido a su costo nulo, gran impacto en la solucion al problema,

factibilidad en su implementacion y viabilidad en el contexto actual.

3.4.1.1. Primer bosquejo del prototipo
a) Propuesta

Teniendo en cuenta lo explicado, es necesario advertir que la
implementacion de la LSC cumple con los criterios necesarios para la propuesta de

metas del PI, por lo que su inclusién resulta viable:

i) La implementacion de la LSC se encuentra vinculada con el objetivo general

del PI, ya que con la implementacion de la LSC se cuenta con el personal
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ii)

Vi)

vii)

idoneo acorde a los perfiles de puestos requeridos, lo que implica una mejora
en el gasto publico por la eficiencia en sus labores y, por ende, la calidad de
los servicios publicos locales por la idoneidad de los perfiles de cada
trabajador, lo cual repercute en la generacion de valor publico.

La implementacion de la LSC es competencia de las municipalidades en el
marco de la descentralizacion bajo la rectoria de SERVIR, en especifico, de
la gerencia municipal como responsable de la administracion de la entidad,
conforme a Ley N° 27972.

De acuerdo con su ley de creacién, SERVIR es competente en cuanto a
politicas de gestidn de recursos humanos a nivel nacional.

La implementacion de la LSC permite por su disefio mejorar los niveles de
recaudacion y la gestién de los tributos municipales, por lo que se encuentra
exenta de cumplir el requisito de vinculacion a un PP.

Las propuestas de metas que se proponen pueden ser aplicables a todas las
municipalidades.

Las aplicaciones de las propuestas de metas en todos los tipos de
municipalidades se encuentran debidamente sustentadas y justificadas,
considerando que la gestion de recursos humanos es competencia de la
municipalidad en el marco de su gestion, conforme a Ley N° 27972.
SERVIR garantiza el cumplimiento de las metas propuestas con asistencia
técnica permanente a favor de las municipalidades, considerando que
cuenta con los recursos para realizar diversas acciones y el equipo técnico

requerido para dicho fin.

Segun lo desarrollado, el prototipo final de innovacion esta conformado por

elementos tangibles e intangibles que responden al desafio de innovacion: i) disefio

de metas (elemento principal); ii) guia de cumplimiento de metas y evaluacion

(elemento secundario); i) seguimiento y monitoreo (elemento secundario).
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Figura 4. Primer prototipo
Fuente: Elaboracion propia.

La etapa 1 alude al inicio de incorporacion al proceso de transito y
preparacion de la entidad; la etapa 2 hace referencia al analisis situacional de la
entidad; la etapa 3 refiere a la aplicacion de mejoras; la etapa 4 compete al concurso

bajo el nuevo régimen.

Segun las distintas realidades y contextos a nivel nacional, resulta necesario
establecer estas metas bajo la tipologia municipal establecida por el MEF, que
diferencian a las municipalidades provinciales y a las distritales pertenecientes a
ciudades principales, considerando los grados de urbanidad que se expresan como
el porcentaje de la poblacion. En ese sentido, segun la heterogeneidad de las
entidades ediles, para el cumplimiento de las metas en el presente prototipo se
proponen tres etapas: las metas son de aplicacidon a las municipalidades de
jurisdiccion provincial, es decir, el tipo A y B (primer afo); se incluyen las metas
para el tipo C, Dy E (segundo afio); se incluyen las metas para el tipo F y G (tercer

afno).

b) Disefio de metas

Como prototipo, se propone que las cuatro etapas de la implementacion del

Servicio Civil se dividan en dos metas dentro del PlI:

b1) Meta1

Actividad 1: Conformacion de la Comision de Transito y comunicacion
y sensibilizacién

Mediante esta actividad, se conforma la Comision de Transito al Régimen

del Servicio Civil que es la encargada de impulsar dicho proceso y, para ello, puede
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coordinar con SERVIR. En el caso de las municipalidades, se conforma de la

siguiente manera:

. El gerente(a) municipal.

. Un(a) representante de la alta direccion que designa el(la) alcalde.
. Dos gerentes(as) de los érganos de linea de la entidad edil.

. El(la) subgerente(a) del area de Recursos Humanos.

. El(la) gerente(a) del area de Planificacion y Presupuesto.

Aparte, se debe realizar acciones de comunicacion interna para garantizar el
conocimiento de la ruta de implementacion de la LSC. Para ello, es necesario
establecer una estrategia de comunicacion que adviertan los beneficios de la LSC
y resuelvan sus inquietudes. Al respecto, es preciso indicar que la Comision de
Transito cuenta con el apoyo de SERVIR para establecer o buscar los mecanismos

mas idoneos a fin de mantener informados a sus servidores.

Actividad 2: Analisis situacional

En esta actividad, las municipalidades deben realizar un analisis situacional
de la entidad, ademas de realizar las siguientes subactividades: i) mapeo de
puestos; ii) mapeo de procesos; iii) plan de mejoras. Ello puede ser de mucha
utilidad, por lo cual se desarrollan de manera extensa en el prototipo final.

b2) Meta2

Actividad 1: Aplicaciéon de mejoras

En esta actividad, las municipalidades deben determinar la dotacion de
recursos humanos requerida para su funcionamiento idéneo, por lo que realizan las
siguientes subactividades: i) determinan su dotacion; ii) elaboran su manual de

perfiles de puestos; iii) elaboran el cuadro de puestos de la entidad.
Actividad 2: Concurso y contratacion bajo el nuevo régimen

En cuanto a esta actividad, se desarrolla la misma de manera precisa en el

prototipo final.
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c) Guia

Tomando en consideracion el disefio descrito y el marco de la asistencia
técnica amigable que deben seguir las municipalidades para el cumplimiento de las
metas, resulta necesario contar con la guia de cumplimiento de las metas
propuestas, las cuales poseen una estructuracion especifica que se desarrollan de

manera extensa en el prototipo final.

d) Seguimiento y monitoreo

Bajo el disefio descrito, las municipalidades deben contar con el seguimiento
y monitoreo de la entidad responsable para alcanzar el cumplimiento de las metas
(en este caso, SERVIR), por lo que este elemento se desarrolla de manera integral

en el prototipo final para evitar duplicidad.

3.4.1.2. Testeo del primer bosquejo del prototipo

Segun la necesidad de testear y validar el prototipo frente a los usuarios, se
identifican actores a los que es relevante contactar, teniendo en cuenta su
experiencia y trayectoria profesional vinculadas al desafio de la innovacion vy el
prototipo, de tal manera que se logre una alta resolucion en el prototipo final. En

ese sentido, se cuenta con la opinion de los siguientes actores:

a) Técnicos y servidores publicos (directamente vinculados con el servicio que
es objeto de la innovacién):

i) Gerente de la Gerencia de Politicas de Gestidon del Servicio Civil.

ii) Especialista de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos
Humanos, encargada del seguimiento y acompafiamiento de Ila
implementacion de la LSC en las entidades.

b) Especialistas tematicos:

i) Profesional en Comunicaciéon para el Desarrollo.

c) Usuarios potenciales de la innovacion:

i) Gerente de Administracion de la MPM.

ii) Gerente de Planeamiento y Organizacion de la MPM.
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i) Antiguo subgerente de Recursos Humanos de la MPM y actual subgerente
de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
(MDSJB).

iv) Especialista de Salud Publica en la MDSJB, responsable de cumplimiento
de metas del PI.

En ese contexto, se formulan las siguientes preguntas para validar el

prototipo presentado:

a) ¢ Considera que el prototipo planteado puede ser efectivo para lograr
solucionar el problema publico?

b) ¢ Considera que el prototipo es factible?

c) ¢ Considera que este prototipo sea viable en el contexto actual (econémico,
politico, social, etc.)?

d) ¢ Qué podria mejorar o qué anadiria en el prototipo?

e) ¢, Qué podria retirar en el prototipo?

Por su parte, se obtuvieron las siguientes respuestas:

49



Tabla 10.

Matriz de mejoras en la validacion del prototipo

Entrevistado 1 Entrevistado 2 Entrevistado 3 Entrevistado 4 Entrevistado 5 Entrevistado 6 Entrevistado 7
Utilidad Si Si Si Si Si Si Si
Extension del Guias de | Ejemplificar las
plazo de ---- cumplimiento mas | etapas de mejora
implementacion. didacticas y | institucional para
Mejora Un afo por cada . seguimiento poder lograr el
etapa. constante por parte | mapeo de puestos,
de SERVIR. de procesos y plan
de mejora de forma
correcta.
Priorizacion de Especificacionde
las las metas por
municipalidades nombre para
Cambio | mas pequefas mayor - -
para iniciar con la reconocimiento
implementacion del especialista
de la LSC. encargado.
Inclusién Se puede anadir la | Inclusion de wuna
especifica de necesidad de que | etapa previa de
acciones de las personas que | adecuacion de la
sensibilizacion integren la | estructura funcional
para reducir la Comisién de | a la realidad de
oposicion de los Transito no solo | cada municipalidad
trabajadores. sean profesionales | antes de la
competentes en las | implementacion de
Anadir ---- areas que requiere | las metas
la comisidn, sino | propuestas.
que también sean
lideres: personas
con capacidad de
persuasion e
influencia en los
demas trabajadores
municipales.
Retirar o e e

Fuente: Elaboracion propia.
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Finalmente, del desarrollo del proyecto de innovacion se advierte que se esta
frente a uno con enfoque STEAM, ya que las ideas no se centraron en una sola
disciplina, sino que pasaron por la economia, el ambito juridico y la comunicacion.
Ademas, el proyecto desarrollado es una innovacion de distribucién que es posible
mediante la articulacidon armoniosa entre instituciones del gobierno nacional y el
gobierno local, contando con dos elementos intangibles (el disefio y el seguimiento

y monitoreo) y uno tangible (las guias de cumplimiento de metas).

3.4.2. Descripcion del prototipo final
3.4.2.1. Implementacion de la LSC como meta dentro del Pl

Considerando lo desarrollado, el prototipo final se compone por elementos
que articulados responden al desafio de innovacion: i) disefio de metas (elemento
principal); ii) guia de cumplimiento de metas y evaluacion (elemento secundario);

iii) seguimiento y monitoreo (elemento secundario).

Figura 5. Prototipo final
Fuente: Elaboracion propia.

El prototipo cuenta con dos procesos. El primer proceso hace referencia al

diseno de las metas y la guia de cumplimiento de las mismas que SERVIR como

51



autoridad debe proponer al MEF para su aprobacioén e inclusion como metas dentro
del PI, conforme a lo establecido en la normativa que se aprueba de forma anual.
El segundo proceso alude al inicio del transito a la LSC en los gobiernos locales,
con asistencia técnica de SERVIR, una vez aprobadas las metas por el MEF e
incluidas dentro del Pl. Cada etapa del proceso es una meta a cumplir y se suma a

las mismas una estrategia comunicacional constante.

Conforme a ello, el primer proceso a cargo de SERVIR puede tomar seis
meses, considerando que dicha autoridad cuenta con todos los insumos técnicos y
normativos para la elaboracién de las metas y guias de cumplimiento, pudiendo
usar de base el modelo de guia de cumplimiento de metas del Anexo 7 del presente
trabajo. Su elaboracién debe iniciar en mayo y terminar en noviembre para su

aprobacién y oficializacion como metas dentro del Pl por decreto supremo.

En cuanto al segundo proceso, conforme a lo desarrollado en el prototipo, se
separan las etapas de implementacion de la LSC en metas anuales, sumado a una

estrategia comunicacional constante.

En ese sentido, la implementacién de la LSC se divide en dos metas anuales,

durante cuatro afos, de la siguiente manera:

a) Primer afo:

- Conformacioén de la Comision de Transito y comunicacion y sensibilizacion.

- Estrategia comunicacional para informar sobre los beneficios e implicancias
de la implementacién de la LSC.

b) Segundo ano:

- Analisis situacional

- Estrategia comunicacional respecto a las implicancias del mapeo de puestos
y mapeo de procesos, a fin de evitar temoresy esclarecer dudas del personal
contratado bajo los regimenes 728 y 276.

c) Tercer ano:

- Aplicacion de mejoras.
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- Estrategia comunicacional orientada a la explicacion de las mejorasy de los
nuevos perfiles.

d) Cuarto ano:

- Concurso y contratacion bajo la LSC.

- Estrategia comunicacional orientada a la promocién y explicacion de las
convocatorias bajo la LSC y la conservacion de los puestos de trabajo de los

contratados bajo los regimenes 728 y 276.

Resulta preciso indicar que el cumplimiento de las metas que conforman el
prototipo planteado, bajo las distintas realidades y contextos a nivel nacional, debe
darse de forma gradual y tomar en cuenta la informacion recabada en el testeo del
prototipo. Primero, se propone que se inicie por las municipalidades de tipo E, F y
G debido a ser las mas dispersas a nivel nacional. Luego, las municipalidades de
tipo C y D. Finalmente, para las municipalidades de jurisdiccion distrital que son de
tipo Ay B.

Ademas, es necesario adecuar los marcos institucionales, como el
Reglamento de Organizacion y Funciones de los gobiernos locales, antes de
establecer las metas propuestas. Ello desde la SGP para garantizar que el mapeo
de puestos sea el idoneo y acorde a la realidad de los gobiernos locales, y no se

encuentren estructurados de forma desordenada e irreal.

a) Disefio de metas

Como prototipo, se propone que las cuatro etapas de la implementacion del
Servicio Civil se dividan en cuatro metas de cumplimiento anual consecutivo y las
estrategias comunicacionales que acompafien dicho proceso se incluyan como

metas del PI.

a1l) Meta del primer aio

Actividad 1: Conformacion de la Comisién de Transito y comunicacion
y sensibilizacion

Mediante esta actividad, se conforma la Comision de Transito de acuerdo a

lo sefalado en el primer bosquejo del prototipo. Sin perjuicio de ello, es preciso
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indicar que, de considerarlo necesario, la Comisiéon de Transito puede solicitar a
SERVIR recomendaciones o informacién complementaria durante todo el proceso
de implementacion para las acciones de comunicacion que la entidad planifique
realizar. Ello de acuerdo a las necesidades comunicacionales o de sensibilizacion

que identifique la municipalidad.

Actividad 2: Actividades de la estrategia comunicacional

Considerando los medios de comunicacién internos y externos con los que
cuentan las municipalidades, se desarrollaran subactividades orientadas a la
aproximacion y explicacion de la LSC a los trabajadores y en el lapso de un ano de

la siguiente manera:

Actividad
TReunien entre SERVIR yel
alcalde municipal
Tiesa de trabajo entre el
alcalde municipal y
|lideres sindicales
[peterminacian de una
linea grafica
comunicacional

| Infografias informativas
Presentacion de |a

|| “Comisian de transite”
Video de la comision de
transito para los
\|[trabajadores

Carteles en las calles
Entrevistas al alcalde en

|medios locales
Redes Sociales

institucionales

Figura 6. Actividades de estrategia comunicacional del primer afo
Fuente: Elaboracién propia.

o Reunién entre SERVIR vy el alcalde municipal

Como primer paso, es fundamental que el alcalde de la municipalidad se
encuentre comprometido con la implementacion de la LSC. Por ello, los
representantes de SERVIR deben mantener una primera reunién con la autoridad
edil. En esta, se explica claramente y en detalle los costos y beneficios del proceso,
se resuelven las dudas del alcalde y se formaliza el compromiso e intencion de

someter la institucion a los pasos que el SERVIR determina para el proceso.
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Ademas, designara un responsable de SERVIR que acompare tanto al
alcalde como a la futura Comision de Transito que pueda resolver las dudas en el
camino y prestar asistencia a procedimientos en los que se requiera apoyo. Deben
establecerse los canales de contacto, correo y teléfono para futuras

comunicaciones.

o Mesa de trabajo entre el alcalde municipal y lideres sindicales

Esta actividad propone un espacio de dialogo e intercambio de propuestas
desde las inquietudes del sindicato de trabajadores y el alcalde municipal, siendo
el jefe del area de Recursos Humanos quien modere este espacio de trabajo, pues

debe conservar un perfil neutral para el correcto desarrollo de la propuesta.

En el primer afio las agendas de las dos reuniones a tener son:

- Explicacién de las implicacias de la implementacion de la LSC.

- Responsables de la implementacion en la entidad edil.

o Determinacién de una linea grafica comunicacional

Se busca establecer un pequefio manual de imagen que incluyan los colores
determinados para cualquier comunicacion relacionada al proceso de transito. Esta
sirve tanto para las comunicaciones internas como externas. Ademas, debe
contener el tipo de letra a utilizar, puede considerar un pequefio logo y determinar

el tipo de graficas a emplear.

La importancia de la determinacion de una linea grafica recae en la imagen
que proyecta hacia los diferentes publicos, pues da la sensacién de que se trata de
un proyecto serio, ordenado y confiable. Asimismo, se puede determinar el uso del
logo de SERVIR como entidad que respalda este proyecto y el uso del logo de la
MPM como entidad ejecutora.

o Infografias informativas

Con la finalidad de mantener a los trabajadores informados sobre el proceso

que atraviesan los proximos meses y para evitar las especulaciones, se propone
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distribuirles la informacion desde una serie de infografias informativas que

respondan a los siguientes temas en la primera etapa:

- ¢ De qué se tratala LSC? ;Cuales son las etapas?
- ¢ Cuales son los beneficios y costos?

Son distribuidas por medio del correo electréonico a todos los trabajadores
municipales. Es importante que los lideres de cada area en sus reuniones de
trabajo las mencionen y se comente sobre ellas, pues de esta manera se asegura

que la informacion esté llegando de manera eficiente.

Asimismo, se pueden proponer nuevas infografias desde la Comision de
Transito para informar sobre algun tema en especifico que deba ser de

conocimiento general.

La distribucion de estas infografias se dara en el segundo, séptimo y décimo
segundo mes. Se sugiere que la primera infografia se encuentre visible de manera
fisica en lugares de alto transito de la institucion, pues ayuda a recordar el proyecto

y propicia conversaciones al respecto entre los trabajadores.

. Presentacion de la Comision de Transito

Esta actividad comprende una asamblea entre el alcalde municipal y todos
los trabajadores municipales. El objetivo es presentar a la Comisién de Transito,
sus funciones generales y el rol de cada uno para el proceso de transito a la LSC.
En esta reuniodn, el alcalde como lider del proceso de transicion debe solicitar a los
trabajadores prestar disposiciéon a los requerimientos de la comisién y hacer un
llamado a colaborar de manera eficaz con las tareas de la comision. El didlogo debe
darse de manera horizontal y transparente. Ademas, este debe sefalar de manera

general los beneficios de la LSC.

o Video de la Comision de Transito para los trabajadores municipales

Este material comunicacional busca ser uno de los primeros enlaces entre la

comision y los trabajadores municipales. La tematica de este video son los
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beneficios de la LSC. El tono del video debe inspirar confianza y credibilidad,
ademas de presentar al equipo como enlaces con quienes se puede resolver todo

tipo de dudas respecto al proceso.

Este video debe circular por los correos electronicos y los grupos de
WhatsApp. El objetivo es que llegue a todos los trabajadores municipales. La
duracion debe ser de un minuto como maximo, sin descuidarse el tono amable y

empatico en el guion.

. Carteles en calles

El objetivo de estos canales es el de llamar la atencién del ciudadano para
consultar otros canales en los que encuentre mas informacion. Ademas, este canal
puede generar visibilidad e interés en la ciudadania sobre la implementacion de la
LSC.

El contenido de los carteles en el primer afo se relaciona con los beneficios

de la LSC en la entrega de los servicios publicos a cargo de la entidad edil.

° Entrevistas al alcalde en medios locales

Con el propdsito de informar a la ciudadania, se busca que el alcalde, como
lider de la implementacion de la LSC en la entidad, dé a conocer en el primer afo

los beneficios que la implementacion de la LSC trae a la entidad edil.

° Redes sociales institucionales

Se debe mantener actualizados los canales digitales municipales, de manera
que los ciudadanos puedan tener acceso a la informacion con rapidez y sencillez.

Los materiales digitales deben conservar la linea grafica acordada.
Los mensajes transmitidos por este canal en el primer afio deben hablar

sobre los beneficios de la implementacién de la LSC y apoyarse en el uso de

hashtags (#), tales como #LeydeServicioCivil y #Mejoraenlagestionmunicipal.
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La actualizacion de comunicados respecto a la LSC en redes sociales debe
ser permanente, debiendo sacar por lo menos tres piezas graficas (infografias,

videos, gifts) mensuales respecto a la LSC.

a2) Meta del segundo aio

Actividad 1: Analisis situacional

Mapeo de puestos Mapeo de procesos Plan de mejora

Figura 7. Analisis situacional
Fuente: Adaptacion a partir de SERVIR (2020).

En esta actividad, las municipalidades realizan un analisis situacional de la
entidad y elaboran el plan de mejora. La informacién aqui recolectada puede
contribuir a la elaboracion del Reglamento de Compensaciones de los gobiernos
locales a cargo del MEF, con el registro de los puestos de la entidad edil en el
Aplicativo Informatico para el Registro Centralizado de Planillas y de Datos de los
Recursos Humanos del Sector Publico (AIRHSP).

Para obtener el cumplimiento de la meta, se debe lograr la elaboracion de
tres herramientas de gestion en cuatro meses secuenciales, en el segundo afio y,
de preferencia, haciendo uso de los recursos internos de la entidad edil o a través
de los servicios de una consultora especializada. Se realizan de la siguiente

manera:

o Mapeo de puestos: es una herramienta que sistematiza y analiza los datos
de todos los cargos, puestos, plazas y ocupantes de la entidad hasta

determinada fecha conforme a los siguientes pasos:
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Elaboracién y

‘ aprobacion del
Asociacion de informe de
puestos mapeo de
Funcidn y puestos
definicidon de
Determinacion y nombre
validacion de ajustado de
Ingreso de datos funciones puesto
iniciales a la
Recoleccion de matriz
documentos
Figura 8. Mapeo de puestos
Fuente: Adaptacién a partir de SERVIR (2020).
o Mapeo de procesos: es una herramienta que recoge y sistematiza los

procesos que se realizan en la municipalidad en el marco del cumplimento
de sus funciones, asi como también para la produccion de los bienes y/o la
prestacion de servicios a la ciudadania. Para la elaboracion de dicha

herramienta, es necesario considerar los siguientes pasos:

Determinacion
de los
Procesos
Criticos

Ponderacion
de Cnterios de
Seleccion.

Desamrollo  de
las Fichas de
Frocesos Mivel
1

Desarrollo de
las Fichas de
Procesos Nivel
0

Desarrollo  del
Mapa de
Procesos

Identificacion
de bienes,
servicios y sus
beneficiarios/u
politicas, suarios

Revison de la

funciones vy
otros

Figura 9: Mapeo de procesos
Fuente: Adaptacién a partir de SERVIR (2020).

o Plan de mejoras: es una herramienta que ayuda a las entidades a identificar
y gestionar mejoras en aspectos especificos de sus procesos mas

importantes. Para ello, es pertinente tomar en cuenta los siguientes pasos:
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Prioriacion
de mejoras o )
Priorizacion de

oportunidades
de mejora

Analisis de
brechas
Determinacion

de brechas

Identificacion . .
Determinacion

de las !
i de mejoras
ggoﬂr}gjrcl:?aades priorizadas
Compromiso
de las
entidades

Figura 10. Plan de mejora
Fuente: Elaboracion propia (2020).

Actividad 2: Actividades de la estrategia comunicacional

Considerando las actividades realizadas en el primer afio en cuanto a la
comunicacion interna y externa, en el segundo aino se desarrollan subactividades
orientadas a la reduccion del temor relacionado al mapeo de puesto y de procesos.

Ello se realiza de la siguiente manera:

Mes 13 Mes 14 Mes 15 Mes 16 Mes 17 Mes 18 Mes 19 Mes 20 Mes 21 Mes 22 Mes 23 Mes 24

Reunion entre SERVIR y el
alcalde municipal

Mesa de trabajo entre el
alcalde municipal y
lideres sindicales

Infografias informativas
Capacitacién en
habilidades blandas y
liderazgo

Mesa de trabajo por area
Video de la comision de
transito para los
trabajadores

Boletin interno trimestral
Video informativo a la
ciudadania

Carteles en las calles
Entrevistas al alcalde en
medios locales

Redes Sociales
institucionales

)

Figura 11. Actividades de estrategia comunicacional de segundo afio
Fuente: Elaboracion propia.

o Reunién entre SERVIR vy el alcalde municipal

Tras haberse realizado avances en la elaboraciéon de las tres herramientas

para cumplir en su integridad las metas establecidas para el proceso de transito en
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el segundo afo, el alcalde sostendra una reuniéon con SERVIR el ultimo mes del
afo a fin de conocer y analizar las oportunidades de mejora en el proceso de

implementacion de la LSC en la autoridad edil.

o Mesa de trabajo entre el alcalde municipal y lideres sindicales

En el segundo afno, las agendas de las dos reuniones a tener son las

siguientes:

- Explicacién del mapeo de puestos y mapeo de procesos a fin de reducir los
temores que puedan generarse por la elaboracion de dichas herramientas.

- Explicacion del plan de mejoras.

o Capacitacion en habilidades blandas y liderazgo

El desarrollo de habilidades blandas para quienes estan al frente del proceso
de implementacion de la LSC (es decir, el Comité de Transito y el alcalde) resulta
de suma importancia. Se trata de un equipo de personas que no solo tienen la
responsabilidad de viabilizar estos cambios, sino también de comunicarlos y
generar confianza en los trabajadores municipales respecto al proceso en el que

van a entrar.

Es por ello que, en el segundo ano, teniendo que generar articulacion vy
consenso para la elaboracién de las tres herramientas ya descritas, se ha
considerado dos capacitaciones en habilidades blandas y liderazgo, los cuales
permitiran identificar las fortalezas y los aspectos de mejora del equipo en favor de
un aspecto que, de no ser trabajado, puede generar aun mayores resistencias en

los trabajadores municipales.

o Mesas de trabajo por area

Esta actividad propone el recojo de ideas y propuestas desde cada area.
Estan a cargo de cada miembro del Comité de Transito, pues facilita la confianza
del equipo al transmitir las propuestas respecto al proceso de implementacion de la

LCS. Por otro lado, esta actividad, al realizarse en el segundo afio (en especifico
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en el cuarto, quinto y sexto mes) busca despejar las dudas de los trabajadores
municipales en un entorno mas pequefo y de confianza, contribuyendo de igual
forma a recabar informacion para la elaboracion de las tres herramientas a

realizarse en el ano.

Para esta actividad, se recomienda el uso de material de apoyo como
infografias o presentaciones cortas en Power Point, que sirvan al expositor para
explicar de manera sencilla los pasos a seguir en los siguientes meses y las tareas
correspondientes al area. Uno de los aspectos mas importantes de estas mesas de
trabajo es dejar en claro cdmo va a incidir en el trabajo de cada persona la
implementaciéon de la LSC. Para ello, el expositor debe demostrar una actitud de
conversacion y empatia que le permita entender los principales temores y las

razones de resistencia de los trabajadores municipales.

Finalmente, el expositor debe redactar un breve informe que luego es
compartido con los otros miembros del equipo de transito para una
retroalimentacion general sobre la percepcion de la implementacion de la LSC en
cada area y los insumos a tener en cuenta para la elaboracién del mapeo de
puestos, procesos y el plan de mejora. A partir de ello, el comité puede tomar

mejores decisiones en su labor.

o Video de la Comision de Transito para los trabajadores municipales

La tematica de este video en el segundo afio busca desmentir o aclarar los
rumores que circulan en la entidad edil respecto a la implementacion de la LSC y
explicar las herramientas a desarrollarse y sus beneficios como parte del transito a
la implementacion de la LSC. La duraciéon debe ser de un minuto como maximo, sin

descuidarse el tono amable y empatico en el guion.

° Boletin interno trimestral

Se trata de un material digital en el que la Comisién de Transito puede
informar sobre los avances, las metas alcanzadas y los siguientes pasos del
proceso que llevan adelante. Esta dirigido a los trabajadores municipales y pretende

informar de manera transparente sobre las acciones tomadas, pero sobre todo
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preservar la transparencia durante el proceso y mediante la informacién evitar los

rumores o las desinformaciones.

La comision puede generar boletines adicionales en caso de necesitar
comunicar de manera urgente otros mensajes. Se sugiere mantener la linea grafica
oficial (colores, tipo de letra y formas definidas) para asociar esta grafica al proceso

de transito.

En el segundo afo, los boletines informaran respecto a la elaboracion del
mapeo de puestos, mapeo de procesos y plan de mejoras, asi como buscaran

acercar y transparentar la informacién recabada a los trabajadores.

° Video informativo a la ciudadania

Este video corto tiene el fin de explicar a los ciudadanos de Maynas la
importancia de la implementacion de la LSC. En el segundo afio, deben responder
las siguientes preguntas: ;qué es la LSC?; ;por qué implementarla en la
municipalidad?; ¢qué beneficios trae a los ciudadanos? Apoyado por los mensajes
clave descritos en la seccion de mensajes, este video no debe exceder la duracién
de un minuto. No solo informa a la ciudadania sobre los puntos antes descritos,
sino que también genera empatia con la propuesta e identificacion de la necesidad

de una municipalidad eficiente.

El principal canal de difusidén de este video son las redes sociales. No
obstante, es necesario que aliados de la sociedad civil también compartan el video
para llegar a mas publicos. Estos aliados pueden ser medios de comunicacion local,

asociaciones locales o vecinales, las ONG que operen en la localidad, entre otros.

. Carteles en calles

El contenido de los carteles en el segundo afio se relaciona con los avances
en el proceso de implementaciéon de la LSC, en especifico, los carteles en este afo
estaran orientados a informar sobre el mapeo de puestos y procesos y sus

beneficios relacionados al plan de mejoras.
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° Entrevistas al alcalde en medios locales

Con el propdsito de informar a la ciudadania, se busca que el alcalde, como
lider de la transformacion hacia la LSC, dé a conocer los avances del proceso de
transito hacia la ley. Entre los principales objetivos de esta actividad, se encuentra
informar de los beneficios que esto trae a la localidad de Maynas. También es un

vocero de los mensajes propuestos en la seccion anterior para la ciudadania.

Cabe precisar que esta actividad se propone que se realice solo en este afio
por ser de mucha actividad en la implementacién. Sin embargo, queda abierta a

modificacion de acuerdo con las necesidades en curso del plan de comunicaciones.

. Redes sociales institucionales

Los mensajes transmitidos por este canal en el segundo afio deben hablar
sobre las mejoras que se generaran con la elaboracion de las tres herramientas a
desarrollarse y apoyarse en el uso de hashtags (#), tales como #LeydeServicioCivil,

#Mejoraenlagestionmunicipal, #Mapeodepuesto y #Mapeodeprocesos.

a3) Meta del tercer aino

Actividad 1: Aplicacion de mejoras

En esta actividad, las municipalidades determinan la dotacion de recursos
humanos a través de tres herramientas, conforme a lo descrito en el primer
bosquejo del prototipo, debiendo reelaborarlas en cuatro meses consecutivos de la

siguiente manera:

o Primer mes

La determinacion de la dotacion es el gjercicio que implica por parte de las
entidades publicas un esfuerzo por analizar, cuestionar y redefinir su estructura de
puestos y posiciones para su adecuado funcionamiento. Ello conforme a lo

establecido por la guia elaborada por SERVIR para su realizacion (SERVIR, 2017).
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J Quinto mes

El manual de perfiles de puestos es el documento que contiene de manera
estructurada los perfiles de puestos conforme a las funciones y/o a los servicios que
presta la entidad. Se valida de acuerdo a lo dispuesto en las guias aprobadas en
Directiva N° 004-2017-SERVIR/GDSRH (SERVIR, 2017).

o Noveno mes

El Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE) es la herramienta en donde se
fijan los puestos y el presupuesto asignado a la entidad, ordenando de dicha
manera la gestion de sus recursos humanos. Es preciso indicar que el cuadro de
puestos debe contar con un plan de implementacion en donde se establece el
planeamiento de los concursos publicos de seleccién bajo el nuevo régimen
(SERVIR, 2017).

Actividad 2: Actividades de la estrategia comunicacional

Segun las actividades realizadas en el tercer afo en cuanto a la
comunicacion interna y externa, se realizan subactividades de comunicacion
orientadas a la explicacion de los nuevos perfiles de puestos y las mejoras

institucionales de la siguiente manera:

Actividad Mes25  (Mes26  (Mes27  (Mes28  (Mes29  (Mes30  (Mes31  |Mes32  |Mes33  |Mes3d  |Mes35  |Mes36
Reunion entre SERVIR y el

alcalde municipal

Mesa de trabajo entre el

alcalde municipal y
lideres sindicales

|nfoerafias informativas
Balztin intema trimestral -

Video informativoa la
tiudadania

Carteles en |25 calles
Redes Soiales
institucionales

Figura 12. Actividades de estrategia comunicacional de tercer afio
Fuente: Elaboracion propia.
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o Reunion entre SERVIR y el alcalde municipal

Tras haberse elaborado las tres herramientas para el cumplimento en la
meta establecida para el presente afno dentro proceso de transito, el alcalde
sostendra una reunién con SERVIR el ultimo mes del afio a fin de conocer y analizar
los instrumentos elaborados y acordar la estrategia a seguir para la implementacién
total de la LSC en la entidad edil.

o Mesa de trabajo entre el alcalde municipal y lideres sindicales

En el tercer afo, las agendas de las dos reuniones a tener son orientadas a
la explicacion de las implicancias de los nuevos perfiles de puestos y las mejoras

de la siguiente manera:

- Explicaciéon de la determinacion de la dotacién y el manual de perfiles de
puestos.

- Explicacion del cuadro de puestos del personal.

o Infografias informativas

Con la finalidad de mantener a los trabajadores informados sobre el proceso
que atraviesan los proximos meses y para evitar las especulaciones, se propone
distribuirles la informacion desde una serie de infografias informativas que

respondan a los siguientes temas en el tercer ano:

- ¢ Cuales son de las etapas de la implementacién de la LSC y en cual nos
encontramos?

- ¢ Cuadles son los beneficios de las herramientas elaboradas?

- ¢ Cuanto falta para llegar a implementar la LSC en la entidad?

° Video informativo a la ciudadania

Este video corto tiene el fin de explicar a los ciudadanos de Maynas los
avances de la implementacion de la LSC. En el tercer afo, deben responder las
siguientes preguntas: jcuales son de las etapas de la implementaciéon de la LSC y

en cual nos encontramos?; ;cuales son los beneficios de las herramientas
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elaboradas?; ;qué beneficios trae a los ciudadanos? Este video debe contar con

las mismas caracteristicas que el del afio anterior.

. Carteles en calles

El contenido de los carteles en el tercer afo se relaciona con los avances
en el proceso de implementacion de la LSC, en especifico, los carteles en este ano
estaran orientados a informar la implementacion del plan de mejoras en la

municipalidad y los beneficios a favor de la ciudadania.

° Redes sociales institucionales

Los mensajes transmitidos por este canal en el tercer aiio deben hablar
sobre el plan de mejoras en la municipalidad y apoyarse en el uso de hashtags (#),
tales como #LeydeServicioCivil, #Mejoraenlagestionmunicipal y

#Mejoresserviciospublicos.

ad) Meta del cuarto aino

Actividad 1: Concurso y contratacion bajo el nuevo régimen

Entendida como la actividad final. Durante la misma, se realizan los
concursos publicos de seleccidn necesarios para incorporar a los servidores en el
nuevo régimen de la LSC. Ello conforme a lo establecido en el plan de

implementacidon que consta en el CPE, que se diferenciara por cada entidad.

Actividad 2: Actividades de la estrategia comunicacional

Considerando las actividades realizadas en el cuarto afio respecto a la
comunicacion interna y externa, se realizaran actividades comunicacionales
orientadas a la aproximacion de las convocatorias a concurso bajo el nuevo
régimen y el derecho de los trabajadores contratados de acuerdo a los regimenes

728 y 276 de permanecer en los mismos:
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Actividad Mes37  (Mes38  [Mes39  |MesdD  [Mesdl  [Mesd2  |Mesd3  |Mesdd  (Mesd5  (Mesdh  |Mesd7
Reunion entra SERVIR yel
alcalde municipal
|Mesa de trabajo entre gl
alcalde municipal y
lideres sindicales
Video informativo a 12
tiudadania
| Redes Sociales
|institucionales

Figura 13. Actividades de estrategia comunicacional de segundo afio
Fuente: Elaboracion propia.

o Reunion entre SERVIR y el alcalde municipal

Tras haber realizado los concursos publicos bajo la LSC, el alcalde se reunira
con SERVIR el ultimo mes del afio a fin de conocer y analizar las oportunidades de
mejora en proximas convocatorias y estudiar todas las herramientas elaboradas

durante todo el proceso de implementacion.

o Mesa de trabajo entre el alcalde municipal y lideres sindicales

En el cuarto afo, las agendas de las dos reuniones versan en especifico
sobre la explicacion de los procesos de los concursos publicos bajo la LSC, los
resultados de los mismos y la posibilidad con la que cuentan los trabajadores
contratados bajo los regimenes 728 y 276 de postular sin renunciar a sus puestos

y mantenerlo de ganar la convocatoria.

° Redes sociales institucionales

Los mensajes transmitidos por este canal en el cuarto afio deben hablar
sobre las convocatorias a concurso publico bajo la LSC y apoyarse en el uso de
hashtags(#), tales como #LeydeServicioCivil, #Mejoraenlagestionmunicipal y

#Convocatoria.
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b) Guia
Bajo el disefo descrito, es necesario que las municipalidades cuenten con la
guia de cumplimiento de las metas propuestas. En ese sentido, se propone la

referida guia en el Anexo 7.1. Esta toma en cuenta la siguiente estructura:

o Aspectos generales que especifican el objetivo, el ambito de aplicacion, el
marco normativo que regula la meta, la entidad responsable de la evaluacién

de la misma y el proceso de evaluacion a seguir.

o Desarrollo de actividades para cumplir, estableciendo los pasos a seguir
conforme al disefio de la meta, el cuadro de actividades y el nivel de
cumplimento. Para ello, SERVIR cuenta con las directivas y herramientas
necesarias para la implementacion del proceso y las mismas se encuentran
a disposicion de las entidades.

o La priorizacion de las municipalidades para el cumplimiento de las metas.

o Director de los responsables de la asistencia técnica para el cumplimiento

de las metas.

c) Seguimiento y monitoreo

Considerado el disefio descrito y el marco de la asistencia técnica con la que
deben contar las municipalidades para el cumplimiento de las metas, SERVIR se
encarga de ofrecer el seguimiento y monitoreo. Ello mediante el desarrollo de
capacitaciones con material didactico y respuesta pronta a brechas en el avance

de la implementacién del nuevo modelo para el cumplimiento de las metas.

Al respecto, es preciso indicar que SERVIR cuenta con el grupo técnico
adecuado que ofrece capacitacion y asistencia a las entidades en el proceso de la
implementacion de la LSC. Mediante la implementacion de las metas, SERVIR
toma un protagonismo mas activo en los gobiernos locales. Realiza un seguimiento
de los avances de forma directa y puede actuar mediante asistencia oportuna para

superar la brecha en los avances y lograr cumplir las metas propuestas.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE DESEABILIDAD, FACTIBILIDAD Y VIABILIDAD
DEL PROTOTIPO

En este capitulo, se lleva a cabo el analisis de deseabilidad, factibilidad y
viabilidad del prototipo a fin de evidenciar su sostenibilidad, considerando la

perspectiva del usuario como método de evaluacion.

4.1. Analisis de deseabilidad

El prototipo de innovacion desarrollado y descrito incide considerablemente
en la reduccion de la resistencia a la implementacion de la LSC en los gobiernos
locales, por lo que se cubre una necesidad existente. Asimismo, fruto del proceso
de investigacion y recojo de informacion, el prototipo incentiva la implementacion
de la LSC en el entorno municipal mediante la inclusion de dicha implementacion
dentro del PI, asi como también promueve la reduccion de la resistencia por parte
de los trabajadores con el plan comunicacional que se incluye como meta dentro

del prototipo propuesto.

Asimismo, es preciso indicar que los componentes del prototipo, incluyendo
el trabajo de sensibilizacion del plan de comunicacién propuesto, son de agrado de
los gobiernos locales, puesto que son creados bajo las apreciaciones recibidas de
los funcionarios de la MPM y la MDSJB, quienes manifiestan que la metodologia y
planteamiento del prototipo es entendible y posible de realizar, con mayor razon si

se cuenta con el apoyo de SERVIR.

Por ultimo, cabe resaltar que, como parte del primer trabajo de campo que
se realiza para conocer el problema, se recopilan las percepciones de los
trabajadores y autoridades de la entidad edil base analizada. Si bien es cierto, en
el contexto actual no existe interés en implementar la LSC por toda la problematica
que se describe en el cuerpo del trabajo, el prototipo planteado apuesta por cambiar

dicho desinterés.

70



4.2. Analisis de factibilidad

Acerca de la factibilidad del proyecto de innovacién propuesto, es preciso
sefalar que la MPM, conforme a los datos y las opiniones de los funcionarios
recabados, cuenta con los profesionales para llevar a cabo el cumplimento de las
metas planteadas en el prototipo:

a) En cuanto a la subgerencia de Recursos Humanos, la MPM, como
responsable dentro de la entidad de la gestidon de recursos humanos, cuenta
con 15 profesionales, entre locadores de servicios, CAS; y 276, de los cuales
3 pueden abocarse exclusivamente al seguimiento del transito a la LSC
como parte de cumplimiento de metas del Pl conforme al prototipo propuesto
en el presente trabajo.

b) La subgerencia de Planes, Programas e Inversiones de la Gerencia de
Planeamiento y Presupuesto, como 6rgano de asesoramiento encargado de
direccionar, planificar y controlar las actividades de planeamiento,
presupuesto y el desarrollo de los instrumentos normativos de la institucion,
cuenta con 8 profesionales en la subgerencia de Planeamiento, entre
locadores de servicios, CAS; y 276, de los cuales se puede designar al
responsable del cumplimiento de las metas del Pl conforme al prototipo
propuesto en el presente proyecto.

c) Finalmente, la oficina de Imagen Institucional cuenta con 5 profesionales,
entre locadores de servicios, CAS; y 276, de los cuales uno puede ser
designado para el apoyo en el cumplimiento del plan comunicacional como

metas del Pl conforme al prototipo propuesto en el presente proyecto.

Considerando el elevado contenido técnico del proceso de implementacion
de la LSC en las entidades y la necesidad de reducir la resistencia a dicha
implementacion, un especialista de SERVIR expresa que es importante contar, por
lo menos de manera temporal, con expertos y especialistas en los procesos
requeridos para el transito a la LSC y en la comunicacién para el desarrollo a fin de
que exista transferencia de conocimientos al personal de la MPM. En ese sentido,
en el marco conceptual del Pl se sugiere que las municipalidades utilicen al menos

treinta por ciento (30%) de las transferencias recibidas, por el cumplimiento de las
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metas, para garantizar el acatamiento de las metas planteadas dentro del prototipo,
de manera que se realicen las contrataciones que se requieran, si resulta necesario
en los siguientes afos. Asi, se puede generar el denominado circulo virtuoso, el

cual se describe mas adelante.

Aparte de ello, en cuanto a las capacidades, es preciso indicar que la
municipalidad cuenta con las capacidades normativas y de gestion para la
implementacién de la LSC segun las competencias asignadas en la Ley Organica

de Municipalidades.

Asimismo, es importante el tiempo en el proyecto de innovacion, puesto que
considera la gradualidad de la implementacion bajo las diferencias que existen
entre las distintas municipalidades a nivel nacional. Sumado a ello, se valida con
los funcionarios de la municipalidad base y una municipalidad distrital de la region,
por lo que de implementarse la propuesta innovadora se asegura su sostenibilidad

en el tiempo trazado.

Por otro lado, se advierte que la propuesta es factible, ya que si bien
usualmente es necesario que las metas propuestas para el Pl se vinculen con un
PP, existe una excepcion a ello, la cual especifica que las metas que contribuyen a
la mejora de la gestion y al recaudo de impuestos, de acuerdo a lo establecido en
el marco conceptual del Pl, pueden no estar vinculadas a un PP. Ello bajo el
enfoque del equilibrio presupuestal para asegurar la presencia de los insumos
econdémicos a fin de mejorar la entrega de servicios publicos de calidad a la
poblacién, generando valor publico. Al respecto, es preciso indicar que la LSC
dentro del Pl genera profesionalizacion en la MPM, por lo que mejora la

recaudacion y gestion de impuestos en dicha entidad edil.

Por ultimo, conforme a la normativa establecida en el marco del Pl, SERVIR
es un aliado cercano e importante en la implementacion de la LSC como meta
dentro del Pl. Considerando el apoyo internacional que reciben los paises de la
region para impulsar la mejora de la gestidn publica con la entrega de servicios

publicos de calidad, existe la posibilidad de vincular el cumplimiento de la
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implementacién de la LSC y los objetivos de la cooperacién internacional con el BID
y demas entidades a fin de contar con mayor presupuesto que pueda ser asignado
como incentivo para el cumplimiento de las metas propuestas. Ello bajo la
modalidad de préstamo programatico de apoyo a reformas de politicas del BID
segun la experiencia del Programa de Mejoramiento de la Productividad y

Competitividad.

4.3. Analisis de viabilidad

El proyecto de innovacion planteado enmarca el presupuesto establecido
para las municipalidades de acuerdo con la clasificacién fijada por el MEF.
Asimismo, se sugiere que las municipalidades empleen una fraccion de las
transferencias recibidas, por el cumplimiento de las metas, para garantizar el
acatamiento de las mismas, de modo que se realicen las contrataciones requeridas,
si resulta necesario en lo sucesivo al primer cumplimiento de la meta. Asi, se puede
generar el denominado circulo virtuoso, el cual garantiza la continuidad de las

actividades a realizar para la obtencion de los incentivos.

Segun lo advertido por un especialista en implementacion de SERVIR, en el
caso de las municipalidades provinciales, considerando que el salario de analista
por jornada laboral tiene un valor aproximado de S/ 4 000.00, la inversion a realizar

es la siguiente:

Tabla 11. Estimacion de costo de personal

Total de horas Costo por Costo total
horas
Trabajo administrativo 5760 133.33 S/ 768 000.00
Plan comunicacional 11 520 133.33 S/ 1 536 000.00

Fuente: Elaboracién propia.

Aparte de ello, se debe tener en cuenta que el Presupuesto Institucional
Modificado de 2019 de la MPM para el primer trimestre es de S/140 181 035.00 y
tiene un devengado de S/ 19 030 052.91, por lo que se advierte que, de generarse

el incentivo propuesto en el prototipo del presente proyecto de innovacion, la
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municipalidad puede asumir el costo y financiamiento del transito a la LSC como

meta del Pl que implica que el municipio reciba un incentivo financiero adicional.

Resulta preciso indicar que la MPM, a fin de aminorar gastos y no ocupar
personal interno en el proceso de implementacién de la LSC, puede contratar
consultorias para cada etapa. Estas pueden costar aproximadamente entre S/ 40
000.00 y S/ 100 000.00 por periodo, teniendo en consideracion el tamafo
organizacional de la entidad, puesto que la cantidad de trabajadores incide en la
cantidad de labores a realizar de la consultoria. A mayor amplitud de puestos en la
entidad, el monto por cobrar de la consultoria sera mayor. Por ello, se sugiere que
se hagan las actividades conforme a la estimacion del trabajo in-house, el cual se

propone segun lo advertido por el especialista en implementacién de SERVIR.

Por otro lado, no se plantea la realizacion de un pago por parte de los
ciudadanos, puesto que la intervencion se hace en el marco de uno de los pilares
de la modernizacion de la gestion publica para la generacion de valor publico con

la mejora en la entrega de servicios municipales.

Finalmente, el retorno de la inversion se ve reflejado a través de la mejora
de la entrega de servicios publicos a los ciudadanos de los municipios que cumplen
con las metas propuestas dentro del Pl. Ademas, con la sostenibilidad que lo tiene
que caracterizar, por el denominado circulo virtuoso, los resultados pueden superar

las expectativas del proyecto propuesto.
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CONCLUSIONES

El proyecto de innovacién identificod el siguiente problema publico: bajo nivel
de avance en la implementacién de la LSC en la MPM. Esta realidad resulté
evidente, ya que la entidad edil nombré su Comision de Transito a la LSC el aio

2015 y no se evidencié mas avance en el proceso de transito a la fecha.

En ese sentido, se identificaron las siguientes causas para el problema
publico: i) injerencia y obstruccion de agentes politicos sobre la implementacion del
Servicio Civil; ii) carente efectividad de la normativa existente sobre la
implementacién del Servicio Civil; iii) priorizacion de temas econémicos y politicos
en la agenda publica. Estas causas se determinaron a partir de la informacién
recabada mediante entrevistas semiestructuradas conforme se desarrollé el
presente proyecto de innovacion, asi como también se vincularon claramente con

el problema publico.

Después de analizar las causas identificadas, se seleccionaron dos
dimensiones para ser abordadas mediante la innovacion: i) la injerencia y
obstruccion de agentes politicos sobre la implementacién del Servicio Civil; ii) la
priorizacion de temas econdmicos y politicos en la agenda municipal. Estas
impactaron de manera mas significativa, debido a que influyeron de forma
considerable en la resistencia para la implementacion de la LSC. Asi, se definio el
desafio de innovacion en el presente proyecto de la siguiente manera: ;cémo se
puede reducir la injerencia y obstruccion de agentes politicos sobre la
implementacién de la LSC y priorizar la misma frente a temas econdmicos vy
politicos en la agenda municipal de la MPM para impulsar la implementacion de la
LSC?

Considerando las causas seleccionadas y el desafio de innovacion
mencionado, el prototipo final de innovacion se enfocé en la incorporacion de la
implementacién del Servicio Civii como meta dentro del Pl y el plan de
comunicaciones internas para impulsar la implementacion. Ademas, se advirtidé que

se esta frente a un proyecto con enfoque STEAM, ya que las ideas no fueron
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centradas en una sola disciplina, puesto que se involucraron la gestion de la

economia, el ambito juridico y la comunicacion interna.

Por otrolado, el proyecto desarrollado fue una innovacioén de distribucion que

es posible mediante el trabajo articulado entre entidades del gobierno nacional y el

gobierno local, contando con dos elementos intangibles (el disefio y el seguimiento

y monitoreo) y uno tangible (las guias de cumplimiento de metas).

b)

Respecto a los componentes del prototipo, se concluyé lo siguiente:

Disefo: deseable, factible y viable, puesto que se ajustoé a la realidad de la
municipalidad analizada y sirvié como base para iniciar el impulso de la LSC
mediante el Pl. La LSC se encontré dentro del marco conceptual del Pl como
medio idoneo para la mejora de la gestion municipal.

Seguimiento y monitoreo: SERVIR conté con un grupo técnico para brindar
capacitacion y asistencia técnica a las entidades en el proceso de
implementacion de la LSC, siendo esta asistencia a solicitud de la entidad.
Sin embargo, mediante la implementacién de las metas, SERVIR tomé un
protagonismo mas activo en la implementacion de la LSC en los gobiernos
locales, haciendo un seguimiento de los avances de formadirecta y pudiendo
actuar mediante la asistencia técnica oportuna para superar la brecha en los
avances y lograr cumplir las metas propuestas. De ese modo, se logro
superar las etapas de la implementacién de la LSC.

Guias de cumplimiento de metas: se contd con la estructura especifica
acorde al marco conceptual del Pl y, sobre ello, se advirti6 que SERVIR tiene
las directivas y herramientas necesarias para la implementacion del proceso,
ademas de estar a disposicion de las entidades. Aparte, SERVIR contd con
el personal y el area idénea para la generacién de dichas guias. Sin perjuicio
de ello, se propuso el contenido de estas en el Anexo 7.1 del presente

trabajo.

Con relacion a la deseabilidad del prototipo planteado, esta solucién

pretendié modificar el desinterés existente respecto a la implementaciéon de la LSC,
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impactando significativamente en la resistencia a la implementacién de la LSC en
los gobiernos locales. La designacion de incentivos por la implementacion de la
LSC, conforme a los comentarios recabados de los actores participantes, se mostro

deseable.

En cuanto a la factibilidad, la MPM, conforme a los datos recabados, cont6
con los profesionales para llevar a cabo el cumplimento de las metas propuestas
en el prototipo. Sin embargo, considerando el elevado contenido técnico del
proceso de implementacion de la LSC en las entidades y la necesidad de reducir la
resistencia a dicha implementacion, un especialista de SERVIR expresé que es
importante que se cuente, por lo menos de manera temporal, con la contratacion
de expertos y especialistas en los procesos requeridos para el transito a la LSC y
en la comunicacién para el desarrollo a fin de que exista transferencia de

conocimientos al personal de la MPM.

Por otro lado, si bien usualmente resulté necesario que las metas propuestas
para el Pl se vinculen con un PP, existid una excepcion a ello, la cual calzé dentro
del prototipo planteado. Conforme a la normativa establecida en el marco del PI,
SERVIR fue un aliado cercano y necesario en la implementacién de la LSC como
meta dentro del Pl. Se tuvo en cuenta el apoyo internacional que reciben los paises
de la region para impulsar la mejora de la gestion publica con la entrega de servicios
publicos de calidad. Asimismo, se validoé el prototipo con los funcionarios de la
MPM, por lo que, de implementarse la propuesta innovadora, se aseguré su
sostenibilidad en el tiempo programado. En consecuencia, esta solucién resultd ser

factible.

Respecto a la viabilidad, el proyecto propuesto pudo ser cubierto con
presupuesto de la MPM vy el uso parcial de los incentivos entregados a dicha
municipalidad por el cumplimiento de las metas. Asimismo, el retorno de la inversion
se vio reflejado a través de la mejora de la entrega de servicios publicos a los
ciudadanos de los municipios que cumplieron con las metas propuestas dentro del

Pl, por lo que se pudo concluir que los resultados superaron las expectativas del

77



prototipo propuesto, puesto que al generar valor publico para los ciudadanos se

justificé la inversion a realizar. En ese sentido, esta solucion resulté ser viable.

Por ultimo, para garantizar la consecucion final del prototipo planteado en el
presente proyecto de innovacion, se advirtié que la publicacion del Reglamento de
Compensaciones en los gobiernos locales, por parte del MEF como via normativa
que respalde la implementacion de la LSC en las entidades ediles, resulté ser
necesaria y primordial. Empero, fue preciso senalar que el mapeo de puestos y
procesos que se propuso realizar como meta dentro del Pl en el prototipo final
desarrollado en el presente trabajo pudo servir como fuente para la elaboracion de

dicho reglamento.
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ANEXOS

Anexo 1: Descripcion del espacio de la politica: Tema de interés,
intervenciones relacionadas, cadenas de valor de las intervenciones
relacionadas y ubicacion del problema

1.1. Tema de interés: Bajo nivel de avance en laimplementacion de la LSC en
la MPM

a) Magnitud del tema de interés

De la observacion realizada a la gestién de la MPM, se evidencia que la referida
municipalidad en el marco de la modernizacién vinculada a la mejora del sistema
administrado de gestién de recursos humanos, como pilar dispuesto en la PNMGP
y lo establecido en la LSC, nombra en 2015 a la Comisién de Transito de la
municipalidad a la LSC, cumpliendo con la primera etapa de la implementacion,
pero no se obtiene mas avance en lo sucesivo.

b) ¢ Quiénes son los afectados por el tema de interés?

Conforme a ello, teniendo en cuenta que la implementacion de la LSC busca
mediante la meritocracia la mejora de la entrega de los servicios del Estado,
ademas de incrementar los ingresos de los servidores publicos, los afectados con
la demora en el avance de la implementacion de la LSC en la MPM son los
ciudadanos de dicha provincia, quienes no cuentan con servidores publicos
capacitados e idéneos para la mejor entrega de servicios publicos.

c) Historia detras del tema de interés

Al respecto, es necesario tener en cuenta que en 2013 se aprueba la PNMGP,
dentro de la cual se encuentra el enfoque meritocratico del Servicio Civil como uno
de sus pilares centrales. Conforme a ello, la LSC es promulgada el 4 de julio de
2013 con el objeto de establecer un régimen unico y exclusivo para los servidores
del Estado. Posteriormente, el 13 de julio de 2014 se promulga, mediante Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM vy el Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, el
Reglamento General de la LSC y el Reglamento del Régimen Especial para
gobiernos locales, respectivamente. En dicho marco normativo, se establece que
la implementacién de la LSC es de manera progresiva y por etapas con la utilizacion
de herramientas que establezca SERVIR.

d) Responsables del tema de interés dentro del Estado

Considerando lo descrito, los responsables del tema de interés dentro del Estado

son los siguientes:

i. La MPM, como entidad dentro del transito para la implementaciéon de la LSC.

i. SERVIR, como entre rector del SAGRH.

ii. MEF, como entidad responsable de la asignacion presupuestal y la emision del
Reglamento de Compensaciones de los gobiernos locales que se encuentra
aun pendiente.
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1.2. Identificacion de la cadena de valor de las intervenciones asociadas al
tema de interés

Siendo el tema de interés el bajo nivel de avance en la implementacion de la LSC
en la MPM, se identifica como las principales intervenciones de politicas publicas
vinculadas a dicho problema a las siguientes acciones: i) emision de normativa por
parte de SERVIR,; ii) actividades de sensibilizacién a cargo de SERVIR; iii) creacion
de la Comisién de Transito en la MPM.

La primera intervencion sefialada tiene como productos diversos instrumentos

normativos en busqueda de establecer las directrices para la implementacion de la

LSC y la correcta gestion del SAGRH. En ese sentido, los principales productos son

los siguientes:

a) Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, Lineamiento
para el Transito de una Entidad Publica al Régimen del Servicio Civil, Ley N°
30057.

b) Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las Entidades Publicas.

c) Directiva N° 001-2016-SERVIR/GPGSC, Reglas y Estructura del Servicio Civil
de Carrera de la Ley N° 30057, LSC.

d) Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la Aplicacion del Mapeo
de Puestos de la Entidad.

e) Directiva N° 002-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la Elaboracién del
Mapeo de Procesos y el Plan de Mejoras de las Entidades Publicas en Proceso
de Transito.

Por otro lado, la segunda intervencion se encuentra relacionada con las
mediaciones realizadas por SERVIR en el marco de la necesaria sensibilizacion
para la implementacion de la LSC, en donde se llevan a cabo acciones de
sensibilizacion y capacitacion sobre todo para entidades del poder ejecutivo,
organismos publicos descentralizados y organismos reguladores.

Finalmente, la tercera intervencion respecto al problema de interés se vincula con
el accionar de la MPM en el inicio de la primera etapa de la implementacion de la
LSC con la designacion de los miembros conformantes de la Comisién de Transito
mediante Resolucion de Alcaldia N° 405-2015-A-MPM.
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Intervenciones

Tema de interés:

Bajo nivelde
avanceenla

Insumo Proceso Producto Resultado implementacion
MPM
1) Recursos 1) Elaboracion de 1) Normativa Superacioén de
Humanos Normativa por emitida por la etapas de la

2) Normativa
3) Recursos
materiales

w N

SERVIR para la
implementacion
Sensibilizacion
Seleccioén de la
Comision de
Transito en la
MPM

SERVIR para la
implementacion
Trabajadores
de la entidad
sensibilizados y
con aceptacion
alaLSC

implementacion
de la LSC.

3) Nombramiento
de la Comision
de Transito en
la MPM

Se logra evidenciar que, pese a las intervenciones realizadas con la emision de
normas, las acciones de sensibilizacion y el nombramiento de la Comisién de
Transito, en la MPM no se logra avanzar en el proceso de transito para la
implementacién de la LSC.

1.3. Ubicacion del problema publico en el marco del espacio de la politica
Conforme a lo analizado, se decide que el proyecto de innovaciéon en el presente
trabajo se encuentre a nivel del tema de interés. Ello debido a que el referido tema
no es atendido por ninguna de las intervenciones analizadas y el bajo nivel de
avance en la implementacion de la LSC en la MPM afecta considerablemente con
el avance de la modernizacion de la gestion publica, perjudicando a los ciudadanos
de la provincia de Maynas que no cuentan con servidores publicos que contribuyan
con una mejor entrega de servicios publicos.

Es preciso sefalar que se selecciona este problema considerando que posee
evidencia limitada y no se realizan estudios que profundicen en el mismo, por lo
que no se cuenta con una solucidn propuesta en particular. Por esa razén, el
presente problema es un buen punto de partida para emprender el proyecto de
innovacion.
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Anexo 2: Matriz de consistencia del diseno de investigacion sobre la arquitectura del problema publico

Dimension de la

MPM

alta injerencia politica
vinculada a la gestion de
la institucion.

MPM

arquitectura del Preguntas Objetivos Hipotesis Fuentes de datos Herramientas
problema
Pregunta 1: ¢en qué | Determinar la etapa de | Se estimaquela MPM no
etapa de la | implementacion del LSC | superado las primeras | Documentos oficiales Revision
implementacion de la | enla MPM. etapas del proceso de de la MPM documental
Magnitud del problema | LSC se encuentra la implementacion de la
MPM? LSC. Funcionarios
responsables de la Entrevista
MPM
Pregunta 2: ;cémo se | Describir el desarrollo | El proceso de - L
desarrolla el proceso de | planeado por etapa de la | implementacion de la Documentos oficiales Revision
Proceso de implementacion de la | LSC. LSC cuenta con cuatro de SERVIR documental
implementacion de la LSC? etapas establecidas, que
LSC se dividen en |  Funcionarios de :
subactividades dentro de SERVIR Entrevista
las mismas.
Pregunta 3: ;quiénes | Determinar quiénes son | Los actores que
son los actores que | los actores que | participan del proceso de
participan del proceso de | participan del proceso de | implementacion de la | pocumentos oficiales _
Actores involucrados en | implementacion de la | implementacion de la | LSC son los trabajadores de SERVIR Entrevista
el procesode LSC en los gobiernos | LSC en los gobiernos | de los gobiernos locales,
implementacion de la locales? locales y cuales son sus | los funcionarios de estos
LSC intereses. y los funcionarios
responsables del i i )
seguimientoen SERVIR. Funggg:/r;%s de Entrevista
Pregunta 4: j cuales son | Determinar las | Algunas de las
las caracteristicas | caracteristicas laborales | caracteristicas son la
_ laborales y de gestién de de gestionde la MPM. estion de recursos .
Caracteristicasde la la MPM? ydeg ydeg Eumanos compleja y la Trabajadores la Entrevista
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Dimension de la
arquitectura del Preguntas Objetivos Hipotesis Fuentes de datos Herramientas
problema
Funcionarios y
autoridades de la Entrevista
MPM
Pregunta 5: ;existen | Determinar la posibilidad | Existe un incentivo que
incentivos que | de utilizar incentivos | puede ser aplicado para
.Incentlvospg’ra la _contrlbuyan ~con la como her’rar_mentas de fomentar y la Documentos oficiales Revision
implementacion de implementacion de la | politicas publicas para la | implementacion de la del MEF documental
politicas LSC? implementacion de la | LSC en los gobiernos
LSC. locales.

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo 3: Matriz de consistencia del diseio de investigacion sobre las causas del problema publico

Pregunta causal

Objetivos

Hipotesis

Fuentes de datos

Herramientas

Método de analisis

¢(Qué genera el bajo
nivel de avance en la
implementacion de la
LSC en la MPM?

Explicar las causas que
genera el bajo nivel de

avance en la
implementacion de la
LSC en la MPM.

Las causas del bajo
nivel de avance en la
implementacion de la
LSC en la MPM son las
siguientes: i) resistencia
interna u oposicion por
parte de los
trabajadores; ii)
percepcion de
complejidad respectoa
la normativay
herramientas para
realizar el procede de
transito; iii) falta de
presupuesto publico.

Documentos oficiales
de la MPM

Revision documental

Articulos académicos Revision de

informacion

Exfuncionario de la Entrevista
MPM

Trabajador de la MPM Entrevista

Rastreo de proceso
(process tracing)

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo 4: Herramientas de recojo de informacion para las causas del problema
publico

Anexo 4.1: Guia de entrevista semiestructurada (responsable)

Introduccion

1. ¢, Como te va en el trabajo?

- ¢ Qué tipo de funciones realizas dentro de la MPM?

2. ¢ Qué es lo que mas te gusta de tu trabajo dentro de la MPM?

- ¢ Qué es lo que mas te incomoda o moleste trabajar alli?
Seccion 1: Ingreso al centro de trabajo

3. ¢ En qué ano ingresaste a laborar en la MPM?

- ¢ Cuantas gestiones viste pasar por la MPM?

Seccion 2: Formacion académica

4. ¢ Qué carrera estudiaste y en qué universidad?
- ¢ Qué te hubiera gustado aprender que ahora es necesario para el trabajo?
5. ¢ Has hecho alguna formacion extra (curso, diplomado, maestria)?

- ¢ Qué te motivo a hacer esa nueva formacion?
- ¢ Busqueda de conocimiento, certificacién o puntajes extra?

Seccion 3: Trayectoria laboral

6. ¢ En qué instituciones has trabajado antes?

7. ¢ Qué es lo que te motivo a trabajar en el sector publico?

- ¢, Qué te motivo a trabajar en la MPM?

8. ¢ Qué problemas encuentras dentro de la MPM durante tu trayectoria
laboral?

- ¢, Cuales son las consecuencias de estos problemas que me has descrito?

- ¢, Su impacto solo es a nivel institucional o su afectacion es mas amplia?

- De todos estos problemas mencionados, ;cual es el que necesita una
intervencion mas proxima?

Seccion 4: Servicio Civil

9. ¢ Cuando comenzé la MPM a alistarse para la implementaciéon del Servicio
Civil?

- ¢ Cuando se formo el Comité de Transito al régimen del Servicio Civil?

- ¢ Qué cargo ocupas en dicho comité?

- ¢ Consideras que los trabajadores identifican la implementacién del Servicio
Civil como algo importante?

- ¢ Consideras que existe informacion suficiente acerca de la implementacién
del Servicio Civil?

Seccién 5: Plan de accion

10.  ¢Consideras que se lograra implementar el régimen del Servicio Civil en el
plazo establecido en la MPM?

- ¢ Qué acciones consideras necesarias para cambiar esta situacion?

- ¢ Consideras que el cambio puede ser logrado a corto o a largo plazo?
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Cierre
11. ¢ Qué le gustaria agregar para terminar la entrevista?

90



Anexo 4.2: Guia de entrevista semiestructurada (trabajador)

Introduccion

1.

2.

¢,Cémo te va en el trabajo?

¢ Queé tipo de funciones realizas dentro de la MPM?

¢ Qué es lo que mas te gusta de tu trabajo dentro de la MPM?
¢ Qué es lo que mas te incomoda o molesta de trabajar alli?

Seccion 1: Ingreso al centro de trabajo

3.

¢ En qué ano ingresaste a laborar en la MPM?
¢ Cuantas gestiones viste pasar por la MPM?

Seccién 2: Formacion académica

4.

5.

¢ Qué carrera estudiaste y en qué universidad?

¢ Qué te hubiera gustado aprender que ahora es necesario para el trabajo?
¢ Has hecho alguna formacion extra (curso, diplomado, maestria)?

¢ Qué te motivé a hacer esa nueva formacién?

¢ Busqueda de conocimiento, certificacion o puntajes extra?

Seccion 3: Trayectoria laboral

6.
7.

8.

¢ En qué instituciones has trabajado antes?

¢ Qué es lo que te motivo a trabajar en el sector publico?

¢, Qué te motivo a trabajar en la MPM?

¢ Qué problemas encuentras dentro de la MPM durante tu trayectoria
laboral?

¢ Cuadles son las consecuencias de estos problemas que me has descrito?
¢, Su impacto solo es a nivel institucional o su afectacion es mas amplia?

De todos estos problemas mencionados, ¢cual es el que necesita una
intervencion mas proxima?

Seccioén 4: Servicio Civil

9.

¢ Qué actividades hace la MPM para la implementacién al Servicio Civil?

¢ Consideras que los trabajadores identifican la implementacién del Servicio
Civil como algo importante?

¢ Consideras que existe informacion suficiente acerca de la implementaciéon
del Servicio Civil?

¢ Por qué consideras que este problema publico llegé al nivel situacional
actual?

Seccién 5: Plan de accion

10.

Cierre
11.

¢ Qué acciones consideras necesarias para cambiar esta situacion?
¢ Consideras que el cambio puede ser logrado a corto o a largo plazo?

¢ Qué le gustaria agregar para terminar la entrevista?
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Anexo 5: Aplicacion de design thinking para la maduracién del concepto de
innovacion

SERVIR: organismo técnico especializado, adscrita a la PCM, que tiene como
finalidad la gestion de las personas al servicio del Estado.

MEF: ministerio conformante del poder ejecutivo que se encarga de planear,
dirigir y controlar los asuntos relativos a la tributacion, ejecucion de politicas
Entidades | arancelarias y aduaneras, financiacion, endeudamiento, presupuesto, tesoreria,
contabilidad y comercio, asi como también armonizar la actividad econémica
nacional.

MPM: gobierno provincial estudiado en el presente trabajo, que sirve como base
para advertir las deficiencias en la implementacion de la LSC.

Relacion MPM y SERVIR: experiencia negativa, la relacion entre estas
entidades en la implementacién de la LSC es casi nula, por la no priorizacion
de la LSC.

Relacion MPM y MEF: relacion relativamente eficiente, considerando el
cumplimiento del PI.

Relacion MEF y SERVIR: relacion positiva en cuanto a la articulacion para la
asignacion de presupuesto para el cumplimiento de funciones del SERVIR.

Si se utiliza la relacion relativamente eficiente entre la MPM y el MEF por el
cumplimiento del PI para priorizar la implementacion de la LSC.

La inclusién de la implementacion de la LSC en el Pl representa una
herramienta de incentivos presupuestarios para los gobiernos locales, conel fin
de que estos lideren la implementacion del Servicio Civil. Laimplementacion de
la LSC se vincula conla mejora de la calidad en los servicios publicos brindados
por las municipalidades provinciales y distritales. Con ello, se propicia la
generacion de valor publico.

Mapa de
experiencias

Y si...

Storytellin . . . . . . .,
y 9 Asimismo, la estrategia comunicacional permite generar una mejor percepcion

en la mente de los trabajadores sobre la reforma, sus beneficios y los
mecanismos para el transito mediante la creacién de experiencias, que vinculen
positivamente a los trabajadores y la reforma laboral de la cual son objeto y
beneficiarios. La implementacion de la LSC se vincula con la mejora de la
calidad en los servicios publicos brindados por las municipalidades provinciales
y distritales. Con ello, se propicia la generacién de valor publico.
Redefinicion | Considerando lo desarrollado, se advierte que la propuesta innovadora debe
de la versar sobre la inclusion de la LSC comometa en el Pl, considerando dentro de
propuesta | dicha inclusién que la estrategia comunicacional permite generar una mejor
de valor percepcion en la mente de los trabajadores sobre la reforma.
Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 6: Herramientas de recojo de informacion para el testeo del prototipo.
Guia de entrevista semiestructurada para testeo del prototipo

Introduccion
1. ¢,Cémo te va en el trabajo?
- ¢ Qué tipo de funciones realizas dentro de la entidad donde laboras?

Seccién 2: Formacion académica

2. ¢ Qué carrera estudiaste y en qué universidad?

- ¢, Qué te hubiera gustado aprender que ahora es necesario para el trabajo?
3. ¢ Has hecho alguna formacion extra (curso, diplomado, maestria)?

- ¢ Qué te motivo a hacer esa nueva formacion?

4. ¢ Busqueda de conocimiento, certificacion o puntajes extra?

Seccién 3: Trayectoria laboral
5. ¢ En qué instituciones has trabajado antes?

Seccion 4: Testeo del prototipo
0. ¢ Considera que el prototipo planteado puede ser efectivo para lograr
solucionar el problema publico?

7. ¢ Considera que el prototipo es factible?

8. ¢ Considera que este prototipo sea viable en el contexto actual (econémico,
politico, social, etc.)?

9. ¢ Qué podria mejorar o que anadiria en el prototipo presentado?

10. ¢ Qué podria retirar en el prototipo presentado?

Cierre
11. ¢ Qué le gustaria agregar para terminar la entrevista?
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Anexo 7: Elementos adicionales para comprender el prototipo final de
innovacion

Anexo 7.1: Guia para el cumplimiento de las metas
1. Aspectos generales

1.1. Objetivo

La presente guia tiene por objeto establecer los procedimientos y actividades a ser
realizadas por las municipalidades de todos los tipos. Ello para el correcto
cumplimiento de la metas con el fin de implementar el transito a la reforma del
Servicio Civil del PI.

1.2. Ambito de aplicacién

Es preciso indicar que el cumplimiento de las metas conformantes de la presente
guia es para todos los tipos de municipalidad. Sin embargo, considerando las
distintas realidades y contextos a nivel nacional, debe darse de forma gradual y
tomando en cuenta la informacioén recabada en el testeo del prototipo. Primero, se
propone que se inicie por las municipalidades de tipo E, F y G, por ser las mas
dispersas a nivel nacional. Luego, las municipalidades de tipo C y D. Finalmente,
para las municipalidades de jurisdiccion distrital, que son las de tipo Ay B.

1.3. Marco normativo

a) Ley N° 30057, LSC.

b) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento de la LSC.

c) Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, que aprueba el Reglamento Especial para
Gobiernos Locales.

d) Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, Lineamiento
para el Transito de una Entidad Publica al Régimen del Servicio Civil, Ley N.°
30057. Directiva N.° 002-2014-SERVIR/GDSRH, Normas para la Gestion del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las Entidades
Publicas.

e) Directiva N° 001-2016-SERVIR/GPGSC, Reglas y Estructura del Servicio Civil
de Carrera de la Ley N° 30057, LSC.

f) Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la Aplicaciéon del Mapeo
de Puestos de la Entidad.

g) Directiva N° 002-2017-SERVIR/GDSRH, Normas para la Elaboracién del Mapeo
de Procesos y el Plan de Mejoras de las Entidades Publicas en Proceso de
Transito.
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2. Desarrollo de actividades para cumplir la meta

2.1. Cuadro de actividades y nivel de cumplimiento

Primer afio

Actividad

Actividad 1: Conformacion
del Comité de Trénsito.

Valla

Medio de
verificacion
Envio de Resolucién de alcaldia

que designa a los nimbos del
Comité.

Instrumento

Lineamiento para el
transito  de una
entidad publica a

Fecha de
cumplimiento

Puntaje

100% ‘régimen dela LSC 15 de marzo 10
~ | Registro visual o documental de Plan
Actividad 2: Plan las subactividades realizadas en o
. 100% | el marco del plan comunicaciones Comunicacional o
Comunicacional 28 de diciembre 20

para el primer afio-

Segundo afio

Actividad

Actividad 1:  Analisis

Situacional.

100%

Medio de
verificacion

Envio de documentacion que
acredite, el mapeo de puestos,
procesos v el plan de mejora de
la entidad edil

Instrumento

Guia  para el
desarrollo de maped
e puesto.
Guia  para el
desarrollo del
Mapeo de Procesoq
ly Plan de Mejoras &
las entidades
plblicas

Fecha de
cumplimiento

15 de marzo

Puntaje

10

Actividad 2: Plan

Comunicacional

100%

Registro visual o documental de
las subactividades realizadas en
el marco del plan comunicaciones
para el segundo afio-

Flan
Comunicaciopal

28 de diciembre

20
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Tercer afio

Cuarto afio

Actividad

Actividad 1: Aplicacion de
mejoras.

Valla

100%

Medio de
verificacion

Envio de documentacion que
acredite, la determinacidn de la
dotacién, manual de perfiles de
puestos y el cuadro de puestos de
la entidad edil.

Instrumento

Guia para la
determinacion de
dotacion

Guia metodologia
para el disefio de
perfiles de puestos
Guia metodoldgica
para la elaboracion
del MPP

Guia para el
procedimiento de
aprobacion de
cuadro de puestos

Fecha de
cumplimiento

15 de marzo

Puntaje

Actividad 2
Comunicacional

Plan

Actividad

Actividad 1: Concurso y

100%

Registro visual o documental de
las subactividades realizadas en
el marco del plan comunicaciones
para el tercer afio-

Medio de
verificacion

Envio de la informacién
documental que acredite la

Plan
Comunicacional

Instrumento

Lineamiento para el
transito de una

28 de diciembre

Fecha de
cumplimiento

20

ntaje

contratacién bajo la LSC. 0% | comyocatoria aos esablecdo en enfidad piolica a
el Plan de implementacion. régimen de la LSC 15 de marzo 10
™ | Registro visual o documental de
Actividad 2 Plan | 100% las subaciividades realzadas en 2" o
L. el marco del plan comunicaciones Comunicacional
Comunicacional para ¢l pimer aii- 29 de mayo pli
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3. Priorizacion de municipalidades

Nombre del grupo

Jurisdiccion |

Abreviatura

No

Primera etapa

Municipalidades no
consideradas
ciudades principales,
al menos 60% de
poblacién urbana

Municipalidades no
consideradas
ciudades principales,
al menos 30% y
menos de 60% de
poblacion urbana

Municipalidades no
consideradas
ciudades principales,
menos de 30% de
poblacion urbana

Distrital

Tipo E

378

Tipo F

509

Tipo G

620

Segunda etapa

Municipalidades de
Lima Metropolitana

Municipalidades de
otras ciudades
principales

Distrital

Tipo C

42

Tipo D

129

Tercera etapa

Municipalidades
pertenecientes a
ciudades principales

Municipalidades no
pertenecientes a
ciudades principales

Provincial

Tipo A

74

Tipo B

122
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Anexo 7.2: Plan de comunicaciones para la implementacionde laLSC en la
MPM

1. Contexto

En el marco de la implementacion de la LSC en la MPM, se encuentran diversas
resistencias que imposibilitan iniciar con el proceso de transito al nuevo régimen
del Servicio Civil.

La LSC tiene la finalidad de contribuir a la mejora continua de la administraciéon
publica a través de la instauracion de un nuevo régimen basado en la meritocracia
de los servidores publicos.

Consta de 4 etapas:
l. Inicio de incorporacién al proceso de transito y preparacion de la entidad

o] Conformacioén de la Comision de Transito al régimen del Servicio Civil.

0] Garantizar que los servidores conozcan los objetivos que se persiguen en el
proceso de transito.

o] Conocimiento de la metodologia e instrumentos del proceso de transito.

I. Analisis situacional de la entidad

o] Conocimiento de la situacion actual de la entidad: puestos y procesos de la
entidad.
o] Identificacién de oportunidades de mejora (sobre puestos y procesos).

M. Aplicacion de mejoras

0] Documentos de gestion actualizados y aprobados.
o] Andlisis y determinacién de dotacion.

o] Perfiles de puestos definidos y valorizados.

o] Elaboracién del CPE.

IV. Concursos bajo el nuevo régimen
o] Convocatoria de concursos publicos.
Implementacién de procesos mejorados.

2. Problematica

La principal problematica en el contexto descrito recae en la injerencia de agentes

politicos en el proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil. Se consideran

los siguientes factores:

l. La maxima autoridad municipal no tiene la intencion de impulsar el inicio de
la LSC, puesto que no le resulta pertinente o necesaria para sus intereses
politicos de gestion e incluso le puede generar controversias con el sindicato
de trabajadores, ya que en su mayoria se oponen a iniciar el proceso de
implementacién de la LSC.

Il. Esta injerencia politica beneficia y negocia los puestos. Existen puestos de
la entidad carentes de perfil y puestos adaptados a las caracteristicas del
postulante, sin considerar la idoneidad del mismo respecto a las actividades
a desarrollar.

M. En el estudio de los gobiernos locales elaborado por SERVIR, se encuentra
escasa profesionalizacion de los servidores municipales y sobre todo un gran
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porcentaje de locadores de servicios y servidores contratados bajo el
régimen CAS. Estos tipos de contratos generan una alta rotacién de personal
y no garantizan la estabilidad laboral, necesaria para la correcta gestion del
conocimiento.

Ante esta situacion, la entidad edil se encuentra vulnerable a fenémenos
como la corrupcion dentro de la gestion. Dentro de una estructura
institucional grande y poco planificada, son mas vulnerables a la voluntad e
injerencia de grupos de poder que buscan direccionar y manipular los
puestos y perfiles en la municipalidad.

Los sindicatos de trabajadores, en su afan opositor a la LSC, hacen
campanas de desinformacion. Divulgan que la aplicacién del nuevo modelo
laboral conlleva a despidos masivos, lo que genera temor entre los

servidores civiles a todos los niveles del Estado.
VI Falta de campana de informacion desde SERVIR entre los servidores
publicos municipales y la ciudadania.

2.1. Mapa de actores

Descripcion de cada actor involucrado frente a la problematica:

Posicion inicial frente a | Posicion ideal frente Medios o recursos de
Actor la implementacion de a la implementacion comunicacion que
laLSC de laLSC utilizan

-No ha generado Apoya de manera Correo electroénico

campahas de activaen los procesos

informacion sobre la LSC | de informacion e

SERVIR -Cuenta con disposicion | implementacion de la

a brindar soporte para el | LSC.

proceso de transitoa la

LSC

- Considera que la LSC Conoce los beneficios | Correo electrénico

afecta sus intereses de la implementacion Asambleas municipales

politicos. de la LSC. Reuniones
Alcalde - Quiere evitar Lidera el procesode
municipal | problemas con el transitoala LSC y

sindicato. motiva a los

Prefiere mantener la trabajadores a

estructura existente. colaborar con ella.

- Se resistenalla Eliminan la resistencia | Reuniones con el alcalde.

implementacion de la alaLSC y colaboran Reuniones con los

Lideres LSC. consu trabajadores.
sindicales | - Han generado implementacion.

desinformacion sobre la

LSC.

Se oponen ala LSC por | Reconocen los costos | Correo electronico
Trabajadores | temor a despidos y beneficios de laLSC | Comunicados internos
municipales | masivos. y colaboran con el

No tienen interés proceso de transito.
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problemas del modelo Exigen mas y mejores | Perifoneo
Ciudadanos | actual de gestion. servicios municipales.
de Maynas | - Desconocen los

- Desconocen los Respaldan la LSC. Carteles en las calles

beneficios de la LSC.

Fuente: Elaboracion propia.

3. Objetivos

Objetivo general:
Implementar la LSC en la MPM.

Objetivo de comunicacion:
Informar a los actores involucrados sobre la implementacion de la LSC en la MPM
y comprometerlos con el proceso de transicion.

Objetivos especificos:

Informar a los trabajadores municipales y lideres sindicales sobre el proceso
de transito al nuevo régimen del Servicio Civil desde las implicancias y
beneficios.

Generar identificacion y compromiso de los lideres sindicales y trabajadores
municipales con la implementacién de la LSC.

Sensibilizar a los ciudadanos de la provincia de Maynas acerca de la
problematica para la demanda de mejores servicios.

4. Publico objetivo

Servidores municipales
Lideres sindicales
Asociados a los sindicatos
Trabajadores municipales
Ciudadania en general

5. Resultados esperados

a.

b.
C.

El alcalde municipal de Maynas cuenta con una mejor disposicion hacia la
implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil.

Los lideres sindicales son aliados en la implementacién de la LSC.

Los trabajadores de la MPM cuentan con informacion oficial sobre el
proceso de transito al nuevo régimen del Servicio Civil y mejoran su
disposicion para contribuir a su implementacion.

La ciudadania conoce sobre la LSC, la respalda y demanda mejores
servicios ciudadanos.

6. Estrategias

Cabe destacar que para la implementacién de las estrategias resulta imprescindible
el trabajo en alianza con los actores involucrados, principalmente, con las
autoridades municipales, los lideres sindicales y el SERVIR.

a) Difusién de la informacion
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En primer lugar, es necesaria la elaboracion de un mensaje clave para alinear el
plan de comunicaciones bajo un mismo discurso y se pueda trabajar con el publico
planteado de manera eficiente y clara. Esta es una linea transversal del plan, es
decir, esta presente durante todas las etapas la implementacion del proceso de
transito al nuevo régimen del Servicio Civil. Esta estrategia sirve, por un lado, para
dar a conocer los costos y beneficios de implementacién de la LSC en la MPM en
busca de generar aceptacién y compromiso con la propuesta. Por otro lado, sirve
para dar a conocer a la ciudadania los beneficios de la LSC con el fin de generar
respaldo.

b) Sensibilizacién

Dicha estrategia esta orientada a trabajar con los actores identificados con el fin de
que reconozcan la implementacién de la LSC como una oportunidad de mejora de
la calidad de la administracion publica y de los servicios para los ciudadanos.
Asimismo, representa una oportunidad para generar mayor estabilidad laboral para
los trabajadores y continuidad en el desarrollo de planes municipales a mediano y
largo plazo.

c) ldentificacién y compromiso

Esta estrategia busca que los publicos (alcalde municipal, lideres sindicales y
trabajadores municipales) adopten una actitud proactiva, comprometida y de
colaboracion a la implementacion del proceso de transito al nuevo régimen del
Servicio Civil, es decir, que se identifiquen con la propuesta. Esto se logra teniendo
como antecedente el conocimiento y dominio de la informacion sobre las
implicancias del proceso (beneficios y costos). Una vez que el publico sienta esta
identificacion con la propuesta, es posible generar un compromiso de colaboracion
con lo que requiere el proceso de transito.

7. Mensajes

Los mensajes deben estar diferenciados por cada tipo de publico al que se dirige la
comunicacion. Cabe tener en cuenta que cada uno de estos puede ser ampliado o
modificado de acuerdo con las circunstancias coyunturales y no buscan solucionar
el problema publico por si solos, sino generar el ambiente idéneo para ello. A
continuacién, se presentan los mensajes por publico:

a) Lideres sindicales

“Mejor reconocimiento y beneficio de nuestro trabajo en la gestién municipal’
“Respeto de nuestros derechos laborales con un mejor modelo de gestion”
“Lideres de la transformacion por una municipalidad modelo”

b) Trabajadores municipales

“Juntos por la excelencia y modernizacion de la gestion municipal”

“Mejores condiciones laborales para los servidores publicos”

“Un mejor modelo de gestion municipal para brindar mejores servicios al ciudadano”
“Mejores procesos para un mejor desempeno laboral”

c) Ciudadania de Maynas
“Todos y todas merecemos una municipalidad eficiente”
“Yo apoyo la LSC por mejores servicios al ciudadano”
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“iLSC ya! Por mas transparencia en la gestion municipal”
“Con la LSC combatimos la corrupcién”

8. Actividades
De acuerdo con cada estrategia planteada, se disefian actividades
comunicacionales que contribuyen al logro de los objetivos planteados en el
presente plan de comunicaciones.
a) Reunién entre SERVIR y el alcalde municipal
b) Mesa de trabajo entre el alcalde municipal y lideres sindicales
c) Capacitacion en habilidades blandas y liderazgo
d) Video de la Comision de Transito para los trabajadores municipales
e) Determinacién de una linea grafica comunicacional
f) Infografias informativas
g) Presentacion de la Comisidon de Transito
h) Mesas de trabajo por area
i) Boletin interno trimestral
j) Comunicados internos
k) Video informativo a la ciudadania
[) Carteles en calles
m) Entrevistas al alcalde en medios locales
n) Redes sociales institucionales
9. Indicadores
Es importante monitorear el impacto que tienen las acciones comunicacionales a
implementarse y el alcance de las acciones que se desarrollan para tener una idea
del logro de los objetivos. En ese sentido, se han elaborado una serie de
indicadores para la medicién del éxito del plan comunicacional.
Respecto a los trabajadores municipales:
- Los trabajadores municipales conocen sobre la LSC y dominan la
informacion correspondiente.
- Los trabajadores municipales se encuentran identificados con los objetivos

de implementacion de la LSC.
- Los trabajadores municipales colaboran con el proceso de transitode la LSC.
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- El sindicato de trabajadores conoce de los beneficios y costos de la
implementacién de LSC.

Respecto a la ciudadania:
- Los ciudadanos saben del proceso de implementacién de la LSC en su
municipalidad y conocen los beneficios.
- Los ciudadanos respaldan la LSC.
- Los ciudadanos demandan servicios municipales mas eficientes.

Cabe apuntar que es importante realizar un monitoreo de medio término y otro al
finalizar el proceso.
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