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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo describir la valoraciéon de la meritocracia en la designacion de
empleados de confianza en la municipalidad provincial de Huancavelica. La metodologia fue de tipo aplicada,
nivel descriptivo, disefio no experimental transaccional. El estudio se realiz6 en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica. La poblacion y la muestra estuvo conformada por 50 servidores publicos que laboran en dicha
entidad con muestreo censal. El instrumento utilizado fue el cuestionario y validado mediante juicio de expertos.
Resultados: En una designacion de empleados de confianza el 40% de los encuestados mencionan que no se valora
la meritocracia, el 50% mencionan que no se valora el mérito, el 52% mencionan que no se valora las
competencias, el 44% mencionan que no se valora la transparencia y el 48% mencionan que no se valora la
igualdad. Conclusion: El porcentaje de valoracién de la meritocracia es bajo y, por ende, no existe la meritocracia
en la designacion de empleados de confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Abstract

The objective of this research was to describe the assessment of meritocracy in the appointment of trusted
employees in the provincial municipality of Huancavelica. The methodology was applied type, descriptive level,
non-experimental transactional design. The study was carried out in the Provincial Municipality of Huancavelica.
The population and the sample consisted of 50 public servants who work in said entity with census sampling. The
instrument used was the questionnaire and validated by expert judgment. Results: In a designation of trusted
employees, 40% of the respondents mention that meritocracy is not valued, 50% mention that merit is not valued,
52% mention that competencies are not valued, 44% mention that transparency is not valued and 48% mention
that equality is not valued. Conclusion: The percentage of assessment of meritocracy is low and, therefore, there
is no meritocracy in the appointment of trusted employees in the Provincial Municipality of Huancavelica.

Key words: Public administration; social investigation; internal politics; meritocracy
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Introduccion

En la actualidad, muchos usuarios y/o ciudadanos desaprueban lo que es la designacion de empleados
de confianza en una institucion publica del Estado. Ya que no existe la meritocracia y las personas que
ingresan a los cargos de confianza no ingresan al servicio mediante un concurso publico de méritos, sino
mediante una designacion por parte del titular de la entidad, bajo el concepto de “cargo de confianza”.
La cantidad de empleados de confianza que ingresa a laborar a una institucion puablica es el 5% de los
servidores publicos existentes en cada entidad, al total de puestos previstos en el Cuadro de Asignacién
del Personal-CAP. Asimismo, la nhormativa vigente menciona que los empleados de confianza son de
libre designacion y remocidn; esto se debe entender o explicar que, pueden ser designados y removidos
libremente por el titular de la entidad, por ejemplo, pueden ser los asesores y el entorno cercano de los
funcionarios de dicha entidad. Ademas, la normativa menciona que por ningin motivo los empleados
de confianza deben superar el 5% de los servidores pablicos existentes en cada entidad (Valdivia, 2012).

Por lo tanto, como es libre designacién y remocion, muchas personas que ingresan a los cargos de
confianza no cumplen con un perfil adecuado y tienen carencia de capacidades y de habilidades para
ocupar puesto ya que muchos ingresan por apoyar en las campafias politicas, por estar relacionados
familiar o amicalmente de los gobernadores y de los alcaldes o simplemente por la influencia del
contacto. Por ende, de acuerdo con la Contraloria General de la Republica (2019), en las diversas
operaciones que realizé, identifico un total de 7,574 funcionarios en cargos de confianza en todo el Perq,
donde 2,609 funcionarios del total no cumplieron con los perfiles establecidos en el Manual de
Organizaciones y Funciones-MOF, Manual de Perfiles de Puestos-MPP y/o Clasificador de Cargos de
la entidad, lo cual significa que el 34% de los 7,574 no cumplen con el perfil establecido por la entidad.
Asi mismo, menciona que fiscalizd a 332 entidades publicas (25 gobiernos regionales y 307 gobiernos
locales). Donde, el 87% que equivale a 289 instituciones cuentan con funcionarios en cargos de
confianza que no acreditan cumplir con los perfiles establecidos en el MOF y MPP de dicha entidad.
Por lo tanto, esta situacion debilita al servicio meritocratico, ya que no asegura el acceso de funcionarios
idéneos para el puesto que garanticen el cumplimiento de los objetivos institucionales de la entidad y la
profesionalizacién de la funcién publica orientada a generar valor publico en beneficio al usuario y/o
ciudadano” (Contraloria General de la Republica, 2019).

Ademas, como sefiala Minaya & L6pez (2019), en una designacién de empleados de confianza no
toman en cuenta lo que es el mérito, la competencia, la transparencia y la igualdad; incumpliendo a la
Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil, donde se ve mayor importancia a la meritocracia de los
trabajadores o de los servidores publicos. También menciona que todo profesional o persona que ingresa
a laborar a una entidad publica del estado debe ser una persona idénea con el fin de mejorar la gestion
publica, para lograr los objetivos estratégicos institucionales de la entidad y las competencias de los
recursos humanos, la misma que ira en beneficio de la propia instituciéon y de los ciudadanos y/o usuarios
que solicitaran un servicio.

Por lo tanto, una persona idénea es aquel individuo que posee ciertas condiciones o habilidades que
son esenciales para desempefiar las funciones de un cargo especifico. Ademas, una persona idénea debe
tener el potencial y la capacidad de adaptacion (Lépez, 2010). Por otro lado, la idoneidad es una tarea
impregnada de virtud. Asi mismo, la idoneidad demanda una actitud o disposicion interna como una
solida competencia y compromiso con la sociedad. Por ello muchas veces la CGR ha venido buscando
la idoneidad moral y profesional de los servidores pablicos a través de capacitaciones y charlas con el
fin de mejorar lo que es la gestion pablica dentro de una institucion publica.
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Que se entiende por una institucion pablica, segin Solano (2014), es una organizacién que actta en
el interés publico y es parte de un gobierno estatal o local. Ademas, en la administracion publica
moderna; estas instituciones ya no funcionan simplemente como controles, sino que también tienen las
herramientas para promover las mejores practicas. Por tanto, la comunicacion ha de cumplir un doble
papel en este campo y/o sector.

Marco Tebrico
La Meritocracia

La palabra mérito se deriva de latin “mereus” y “meritum” que significa con razon, con justicia,
dignamente o digno de alabanza (Macionis & Plummer, 2007). Tomando en cuenta lo citado, se
concluye que su principal objetivo del mérito es recompensar al candidato con un puesto adecuado
acorde a su experiencia, profesion, competencia y pasion frente a otros candidatos que también estan
postulando para el puesto.

De acuerdo con Young (1961), quien acufia el término meritocracia en la relacion mérito, | de
inteligencia o talento y esfuerzo. Tomando en cuenta a Pastrana & Prieto (2015), menciona gue Young,
brind6 al término de meritocracia un sentido sarcastico y peyorativo que daba a entender que la
meritocracia se termina convirtiendo en aristocracia arrogante, queriendo expresar el autor que las
personas que contaban con buenas condiciones sociales era acreedores de ser premiados y respetados,
con el paso del tiempo el término meritocracia empezd a tener un significado totalmente opuesto al
original definido por Michael Young, donde las personas tienen las mismas oportunidades para ser
reconocidos en la sociedad y su retribucidn se puede expresar con dinero, ascensos de cargos laborales
acorde a los méritos que haya hecho.

Por otro lado, desde la posicion de Macionis & Plummer (2007) “una sociedad meritocratica implica
también una amplia movilidad social, dado que las personas ocuparian unas u otras posiciones sociales
segin sus méritos y esfuerzos personales, y no seglin su origen o nacimiento” (p. 225). Por lo tanto, la
meritocracia parte de la igualdad de oportunidades mientras que, al mismo tiempo, exige la desigualdad
de las recompensas.

Asimismo, a la meritocracia se refiere al proceso de asignacion de cargos publicos donde prevalecen
los méritos de los candidatos y no factores externos a su curriculo, como la influencia o los contactos
(EPG Universidad Continental, 2021). De acuerdo a lo citado, si la meritocracia es usada con éxito en
las entidades publicas sus gestiones van a realizarse de modo mas eficiente y eficaz, porque se pone
especial énfasis en las capacidades de los profesionales motivandolos a mejorar constantemente y asi
también papara lograr los objetivos estratégicos de una entidad.

Por dltimo, la meritocracia es un sistema basado en el mérito, en virtud del talento, la educacion, las
capacidades o los talentos especificos para un puesto determinado. (Significados.com, 2022). Por lo
tanto, desde la implementacion del nuevo régimen de nominado Ley Servicio Civil se toma en cuenta
lo que es la meritocracia. Desde ahi viene de manera progresiva, cada vez seleccionando a mas personas
idoneas para puestos directivos, sobre la base del mérito, competencia, igualdad y transparencia (EPG
Universidad Continental, 2021). Pero, lo expresado en los documentos en la realidad no se ve, muchas
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personas que ingresan a laborar a una institucion publica ingresan por el contacto o conocido como
vulgarmente se denomina por “tener vara”.

Cabe mencionar que de acuerdo a la Ley Servir, el objetivo de la meritocracia es garantizar la
igualdad en el acceso a la funcidn publica para elevar o mejorar la calidad de los servicios que presta el
Estado a los ciudadanos y fomentar el desarrollo personal y profesional del personal de las
administraciones publicas. En el caso de los servidores de confianza, su seleccion depende del
cumplimiento del perfil del puesto, pero no necesitan pasar un concurso de méritos o de desempefio
publico como lo hace los profesionales de carrera (EPG Universidad Continental, 2021). Esto pone en
riesgo lo que es la meritocracia. Ademas, una de las importancias del Ley Servir es que, para poder
ejercer un cargo en el sector pablico, debe tener una base de meritocracia, como también el conocimiento
y la capacidad del personal. De acuerdo con ello, se comprende, que en la designacion de empleados de
confianza no toman en cuenta la meritocracia y por ende no valoran el mérito, los conocimientos de la
personay la igualdad y la transparencia en la designacion.

Designacion de empleados de confianza

Segun Bacacorzo (2002) la designacion de empleados “son aquellas personas que son designados
por gerente o0 ejecutivo en base a su confianza para realizar acciones que disponga el ejecutivo o el
titular, basado en capacidad profesional y técnica” (p. 399). Cualquier profesional que sea propuesto
para ser empleado de confianza debe cumplir o reunir el perfil requerido para un puesto en particular.
(Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos - MPP, 2013). Asimismo, los empleados de confianza,
quienes pueden o no tener cargos directivos, es la capacidad en vez de la confianza la que tiene el peso
claramente establecido en los documentos reglamentarios, y pueden ser libremente designados y
removidos por el titular de la entidad como asesores y el entorno cercano de los funcionarios. (Valdivia,
2012).

Por otro lado, la persona que tiene la autoridad de designar en un puesto disponible a un profesional
como servidor de confianza, es el titular de la entidad ya que es la mas alta autoridad ejecutiva, de
conformidad con sus normas de organizacion (Decreto Legislativo N° 1341, Decreto Legislativo que
modifica la Ley N° 30225, 2022). Por lo tanto, el titular de la entidad es quien toma las decisiones sobre
la designacion de empleados de confianza durante su gestion.

Ademas, en la designacién de este rango no requiere concurso publico previo, asumiendo que el
titular debera evaluar personal y profesionalmente al candidato para obtener un cargo de confianza, pues
el resultado del cargo tendra efecto sobre las funciones y facultades que ejerce dicho titular. Asi mismo,
con respecto a la designacion de funcionarios de confianza, segin lo plasmado en el Decreto Supremo
N° 005-PCM (1990), la designacion consiste en el desempefio de un cargo de responsabilidad directiva
o de confianza por decision de la autoridad competente en la misma o diferente entidad.

Por altimo, de conformidad con lo dispuesto en la Primera Disposicion Complementaria Final de la
Ley N° 29849, la contratacion directa de funcionarios, empleados de confianza y personal directivo
superior podra efectuarse bajo los alcances del régimen especial CAS, sin la necesidad de que exista
previamente un concurso publico de méritos, pero teniendo en consideracion que la plaza a ocuparse
esté contenida necesariamente en el Cuadro para Asignacion de Personal-CAP, CAP Provisional o
Cuadro de Puestos de la Entidad-CPE; respetandose el porcentaje maximo que la Ley Marco del Empleo
Publico y la Ley del Servicio Civil establecen para dichas categorias (Avila, 2020).
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Como se menciono en el anterior parrafo la designacion de empleados de confianza no amerita un
concurso publico de méritos. Pero de acuerdo con Sanchez (2020), en las designaciones de empleados
de confianza se debe verificar el cumplimiento de las siguientes exigencias minimas como: Estudios
superiores, experiencias y capacitaciones adecuadas. De acuerdo con el autor, es muy importante que
cumplan minimo las tres exigencias para que no haya o cometen errores en la gestion publica.
Finalmente, para que contribuyan con el cumplimiento de metas y para lograr y/o alcanzar los objetivos
estratégicos de dicha institucién. Por ultimo, cabe mencionar que de acuerdo con el “Articulo 39°. -
Todos los funcionarios y trabajadores publicos estan al servicio de la Nacion” (Gobierno del Perti, 1993).

Materiales y métodos

El estudio se realizd en el contexto del enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y de nivel descriptivo.
El estudio fue desarrollado en la Municipalidad Provincial de Huancavelica. El disefio del estudio es no
experimental: Transaccional - descriptivo. En este disefio de investigacion no existe la manipulacion de
variables. Como afirma Carrasco (2006), “son aquellos cuyas variables independientes carecen de
manipulacién intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y
estudian los hechos y fenomenos de la realidad de su ocurrencia” (p. 71). Por lo tanto, se trata de una
investigacion en la que se observa el fendmeno que ocurre en el medio natural para luego describirlo y
analizarlo.

La poblacion y la muestra estuvo constituida por 50 servidores publicos que laboran en dicha entidad
estatal y el muestreo fue censal. Para la obtencidn de los resultados, se utiliz6 la encuesta como técnica
y el cuestionario como instrumento. La medicién fue a partir de la variable la meritocracia que cuenta
con cuatro (04) dimensiones los cuales son: EI mérito con 03 items, la competencia con 04 items, la
transparencia con 03 items y la igualdad con 04 items. Por lo tanto, el instrumento de encuesta contiene
14 items.

El instrumento de encuesta se sometié al analisis de consistencia interna, el cual se entiende como el
grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir, por tanto, el grado de confiabilidad se
estima con el alfa de Cronbach que asume que los items miden un mismo constructo y que estan
altamente correlacionado. Como menciona (Welch & Comer, 1988) cuanto mas cerca se encuentre el
valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. Por consiguiente, de acuerdo
al criterio general estandarizado del alfa de Cronbach (George & Mallery, 2003), se obtuvo como
coeficiente 0.933, lo cual sefiala que el instrumento de encuesta es excelente para su aplicacion.

Resultados

Para determinar la escala ordinal de bajo, medio y alto se baremé bajo la técnica de los
estaninos, lo cual es: Por cada variable agrupada se determina sus estadisticos descriptivos
como la media y la varianza, asi de tal manera para saber los puntos de corte. Para el primer
corte se multiplica por 75% 0 0.75 por la varianza y ese resultado debe sumar y para el segundo
corte se resta. Finalmente es importante precisar, que, para tener fiabilidad en los calculos de
los resultados, se procesé exclusivamente a través de SPSS26 la tltima version. Por lo tanto,
los resultados se detallan a continuacion:
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En latabla 1 se observa que como la meritocracia es valorada en la designacion de empleados
de confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, donde: ElI 40% (20) de los
encuestados que son servidores publicos que laboran en dicha entidad consideran que la
valoracion es baja, el 42% (21) de los encuestados consideran medio 0 maso menos y mientras
solo el 18% (9) consideran que la meritocracia se valora o se toma en cuenta en la designacion
de empleados de confianza.

Tabla 1. Resultados de la meritocracia

La meritocracia Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 40%
Medio 21 42%
Alto 9 18%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla 2 se observa que como el mérito es valorada en la designacion de empleados de
confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, donde: El 50% (25) de los
encuestados que son servidores publicos que laboran en dicha entidad consideran que la
valoracion es baja, el 28% (14) de los encuestados consideran medio y mientras sélo el 22%
(11) consideran que el mérito se valora o se toma en cuenta en la designacion de empleados de
confianza.

Tabla 2. Resultados del mérito como dimensién de la variable meritocracia

El mérito Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 50%
Medio 14 28%
Alto 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla 3 se observa que como las competencias del candidato es valorada en la
designacion de empleados de confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica,
donde: EI 52% (26) de los encuestados que son servidores publicos que laboran en dicha entidad
consideran que la valoracion es baja, el 18% (9) de los encuestados consideran medio y
mientras solo el 30% (15) consideran que las competencias de cada candidato se valoran o se
toma en cuenta en la designacién de empleados de confianza.
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Tabla 3. Resultados de las competencias como dimension de la variable meritocracia

Las competencias Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 52%
Medio 9 18%
Alto 15 30%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla 4 se observa que como la transparencia es valorada en la designacion de
empleados de confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, donde: El 44% (22)
de los encuestados que son servidores publicos que laboran en dicha entidad consideran que la
valoracion es bajo, el 38% (19) de los encuestados consideran medio y mientras solo el 18%
(9) de servidores publicos que laboran en dicha entidad consideran que la transparencia se
valora o existe en la designacion de empleados de confianza.

Tabla 4. Resultados de la transparencia como dimension de la variable meritocracia

La . .
. Frecuencia Porcentaje
transparencia
Bajo 22 44%
Medio 19 38%
Alto 9 18%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla 5 se observa que como la igualdad es valorada en la designacion de empleados
de confianza en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, donde: El 48% (24) de los
encuestados que son servidores publicos que laboran en dicha entidad consideran que la
valoracion es baja, el 34% (17) de los encuestados consideran medio y mientras sélo el 18%
(9) consideran que la igualdad se valora o se toma en cuenta en la designacion de empleados de
confianza.

Tabla 5. Resultados de la igualdad como dimensién de la variable meritocracia

La igualdad Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 48%
Medio 17 34%
Alto 9 18%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Discusion

De acuerdo a los resultados, se establecié que la meritocracia importa poco para el ingreso
a la funcién publica, ya que muchas veces se ve que las plazas son direccionadas, especialmente
para los cargos de confianza. Es ahi que, se confirma lo enunciado por Rojas (2020), para quien
la designacion de empleados de confianza es generalmente un factor no meritocratico, dado que
la variable factor no meritocréatico presenta un nivel de 92%, de ahi la urgente necesidad de que
todos los empleados de confianza deben garantizar la idoneidad y el mérito para su ingreso a la
funcién pablica en cualquier entidad. De igual manera, se condice con la investigacion de
Sanchez (2020), para quien, en el mismo contexto de Huancavelica, comprueba la falta de
cumplimiento de perfil profesional en los empleados de confianza del Gobierno Regional de
Huancavelica, dado que, el 58.82% no cumplen con la formacion académica, el 70.59% no
cumplen con la capacitacion requerida, el 70.59% no cumplen con la experiencia profesional
requerida para ocupar estos cargos, concluyendo que no existe cumplimiento del perfil
profesional en la designacion de empleados de confianza en dicha entidad. En consecuencia, se
afirma en la necesidad de manifestar que, el titular de la entidad debe dejar de lado las
preferencias y el clientelaje politico, concibiendo que el acceso a la funcion publica esté dado
en cumplimiento a los criterios de transparencia, dando preferencia a las capacidades técnicas
del personal que lo acompafia en su gestion, teniendo en cuenta la meritocracia de los
funcionarios que designa.

Conclusiones

No se valora la meritocracia en la designacion de empleados de confianza en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica. Por lo cual, la mayoria de los encuestados indicé
que la organizacion, a través de sus representantes politicos, debe esforzarse en designar a sus
agentes teniendo en cuenta los méritos de la persona que designe para ocupar el cargo de
confianza, de acuerdo con sus habilidades y técnicas. Dado que, la mayoria de los encuestados
indican que debe haber transparencia e igualdad en la designacion de empleados de confianza,
ya que muchas veces los puestos son direccionados por el titular y por representantes politicos
y €s0 no debe ser asi.

Asimismo, se evidencia que, en un alto indice de encuestados mencionan que las entidades
publicas del estado deben contar con recursos humanos competentes, en ese sentido, los
empleados de confianza deben constituirse como gestores estratégicos, cuya funcion principal
es la de otorgar sostenibilidad bajo un enfoque de rentabilidad social en favor de la poblacion
y desarrollo de la Region, dado que la gestion pablica en una organizacion es muy compleja.

Por ultimo, mayoria de los encuestados rechazan lo que es el ingreso a la funcion pablica
por mediante una designacion.
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