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RESUMEN

El presente articulo analiza la relacién entre la coexistencia de diversos
regimenes laborales y la gestién publica en la Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR desde el afio 2022 al 2024. La investigacion tiene
un enfoque mixto en lo cualitativo-cuantitativo, descriptivo-correlacional
y de investigacion no experimental de corte transversal. Se cont6 con la
participacion de servidores de diferentes regimenes laborales, incluyendo
un muestreo de conveniencia no probabilistico.

Los resultados evidencian que a medida que los regimenes laborales
coexisten, las condiciones laborales, la equidad interna, la planificacion
del talento humano y la eficiencia de la organizacion publica diferiran
significativamente debido a diferentes factores en los procesos de gestion
publica y todos los sectores clave de la estructura de gestion pueden verse
afectados.

Ademas, encontramos una asociacién consistente entre la fragmentacion
del sistema laboral (base de empleo) y las percepciones sobre el desempefio
de la gestion publica.

Se concluye que la diversidad de regimenes laborales incide de manera
directa en la gestion publica, afectando la equidad, la motivacion,
la planificacion y la eficiencia institucional. Asi, esperamos que la
formulacién de politicas para armonizar la regulacién y modernizar el
servicio civil impulse el establecimiento de un sistema meritocratico.

Palabras clave: regimenes laborales, gestiéon puablica, SERVIR, equidad
laboral, modernizacién del estado.

ABSTRACT

This article analyzes the relationship between the coexistence of diverse
employment regimes and public management at the National Civil Service
Authority- SERVIR from 2022 to 2024. The research employs a mixed-methods
approach, combining qualitative and quantitative methods, and is descriptive-
correlational and non-experimental with a cross-sectional design. Participants
included public servants from different employment regimes, selected through
non-probability convenience sampling.

The results show that as employment regimes coexist, working conditions, internal
equity, human talent planning, and the efficiency of the public organization differ
significantly due to various factors in public management processes, and all key
sectors of the management structure can be affected.
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Furthermore, a consistent association was found between the fragmentation of the labor system (employment base) and
perceptions of public management performance.

It is concluded that the diversity of employment regimes directly impacts public management, affecting equity, motivation,
planning, and institutional efficiency. Thus, we hope that policy formulation to harmonize regulation and modernize the
civil service will promote the establishment of a meritocratic system.

Keywords: labor regimes, public management, SERVIR, labor equity, state modernization.

INTRODUCCION

En el marco de la modernizacién del Estado peruano, la gestion de recursos humanos es una estrategia central
para asegurar la eficiencia, equidad y calidad de los servicios ptblicos prestados. Sin embargo, la coexistencia
de diversos regimenes laborales, entre ellos los regulados por los Decretos Legislativos N° 276, N° 728, N° 1057
y la Ley N° 30057 - Ley del Servicio Civil, han creado una fragmentacién tanto en términos de marco normativo
como funcional que plantea importantes desafios para la gestion publica. Esta diversidad genera diferencias
en las condiciones laborales, niveles remunerativos, estabilidad en el empleo y oportunidades de desarrollo
profesional, afectando la implementacién de un sistema basado en la meritocracia.

Al respecto, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, en su calidad de ente rector del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos, conforme al Decreto Legislativo N° 1023 que la crea como organismo técnico
especializado adscrito a la Presidencia del Consejo de Ministros (Decreto Legislativo N.° 1023, 2008), tiene
como rol liderar la reforma del servicio civil a nivel nacional y gestionar internamente una estructura laboral
caracterizada por la coexistencia de multiples regimenes.

Esto crea un conjunto de tensiones organizacionales que pondrian en peligro la eficiencia institucional, la equidad
interna y la cohesién organizacional y, por lo tanto, su posicién como modelo para implementar la politica de
recursos humanos en el sector publico.

Con base en esto, el presente estudio se centra en comparar y contrastar la coexistencia de regimenes laborales y
la gestién publica en SERVIR en el periodo 2022-2024. En particular, evalta los regimenes laborales actuales, el
impacto de dichos regimenes en la organizacion y desarrollo del talento humano y cuéles son las acciones para
integrar la estructura laboral en el proceso de implementacién del régimen con el servicio civil.

La importancia de la investigaciéon radica en que aborda una problematica estructural que incide directamente
en la consolidaciéon de un servicio civil meritocratico, eficiente y transparente. El analisis de la situacién interna
de SERVIR permite evidenciar las limitaciones que enfrenta la propia entidad encargada de liderar la reforma,
aportando evidencia empirica para el disefio de politicas ptblicas orientadas a la homogenizacién progresiva del
sistema laboral en el Estado peruano.

En este sentido, la pregunta de investigacion que guia el estudio es: ;Cual es la relacién entre la coexistencia de
los diversos regimenes laborales y la gestién ptiblica en SERVIR durante el periodo 2022-2024? A partir de esta
interrogante, se plantea como hipétesis que la fragmentacion del sistema laboral incide de manera significativa
en la gestion publica, afectando dimensiones clave como la equidad, la motivacién, la planificacion del talento
humano y la eficiencia institucional.

En conjunto, el estudio proporciona una evidencia relevante sobre los efectos de la coexistencia de regimenes
laborales en la gestién publica, y contribuye al debate sobre como necesitamos avanzar hacia un modelo de
servicio civil mas integrado, coherente y orientado a resultados para cumplir con la meritocracia y lograr la
modernizacién del estado.

MARCO TEORICO

La coexistencia de diversos regimenes laborales en el sector ptblico constituye un tema popular en la literatura
académica, ya que estd involucrado en los procesos de modernizacién del Estado. En esa linea, la administracion
publica en América Latina se caracteriza por la mezcla de sistemas de empleo tradicionales y modernos (flexibles),
lo que produce impactos ambivalentes en la eficiencia institucional.

Existen estudios internacionales que sugieren que esta coexistencia responde a la necesidad de una mayor
flexibilidad enla administracion ptblica; sin embargo, también fragmenta las regulaciones y genera desigualdades
laborales. En Chile, la introduccién del derecho laboral privado en el trabajo ptblico ha permitido un enfoque
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organizacional flexible y efectivo, pero ha causado ambigtiedad legal para el reconocimiento de derechos (Gémez
Gonzales, 2019; Egana Baraona,2016).

En el contexto argentino, la evidencia muestra que los cambios en la gestién de recursos humanos resultan de
cuestiones politicas y técnicas que influyen en la implementacién e incluso en la sostenibilidad de la evolucién
institucional (Ojeda, 2013). De manera similar, los nuevos marcos regulatorios vigentes hoy no se adaptan a los
nuevos movimientos laborales (por ejemplo, flexibilidad y trabajo hibrido) y la necesidad de ajustes regulatorios
sigue siendo aguda (Pisoni y Moreno, 2023).

Asimismo, Colombia y México han documentado que la coexistencia de regimenes laborales conduce a
desigualdades en derechos, estabilidad laboral y sistemas de justicia en principios importantes, como la equidad
y la igualdad, respectivamente (Guachetd Torres y Rojas Toledo, 2021; Morales Ramirez et al., 2023). Por lo
tanto, sugieren que la fragmentacion normativa sigue frenando el desarrollo de sistemas de servicio civil mas
estructurados que trabajen con individuos en Colombia y México segtn los estdndares.

En el contexto peruano, el problema se complica mas debido a la coexistencia de varios regimenes laborales
y la dispersion regulatoria del sistema de empleo publico. Ademas, los datos muestran que esta diversidad
conduce a la ineficiencia en la gestién del talento humano y a la dificultad en la implementacién de politicas
publicas coherentes (Perfecto-Sosa et al., 2024). Ademas, la coexistencia de diferentes regimenes laborales lleva
a disparidades en las condiciones laborales, salarios y beneficios para todas las partes, lo que resulta adverso
para su motivacion y desempefio, impactando negativamente en la ineficiencia de la cultura organizacional
(Travezafio, 2022; Castellanos Custodio, 2019).

Cabe sefialar que la gestién del servicio civil en el pais registra una marcada intervencién politica antes que técnica,
evidenciada en la reciente produccion legislativa del Congreso de la Republica. La Ley N.° 32563, publicada el
23 de marzo de 2026, modifica los articulos 3, 5 y 6 del Decreto Legislativo N.° 1057, definiendo el Contrato
Administrativo de Servicios como una modalidad especial de contratacion laboral privativa del Estado, regulada
por dicha norma y, supletoriamente, por la Ley N.° 30057 en lo que favorezca al trabajador; admite su celebracién
a plazo indeterminado, previo concurso publico de mérito, para el desarrollo de actividades permanentes; e
incorpora beneficios econdmicos como los aguinaldos por Fiestas Patrias y Navidad y la compensacién por
tiempo de servicios calculada sobre el integro de la remuneracién mensual.

Con ello, un régimen concebido originalmente como transitorio — cuya eliminacién progresiva habia sido prevista por
la Ley N° 29849 — se consolida como régimen permanente y paralelo al de la Ley N° 30057, debilitando el incentivo del
transito hacia el régimen del servicio civil. Por su parte, la Ley N° 32568 autoriza el nombramiento de los trabajadores
del Seguro Social de Salud - EsSalud beneficiarios de la Ley N° 31539 en el régimen del Decreto Legislativo N° 728,
y de los beneficiarios de la Ley N° 31538 en el régimen del Decreto Legislativo N° 1057, esto es, una incorporaciéon a
plazo indeterminado que no deriva de un concurso ptiblico de méritos convocado para tal efecto.

Ambas normas repercuten directamente en los principios recogidos en el articulo III del Titulo Preliminar de la
Ley N.° 30057. En primer término, el principio de meritocracia, conforme al cual el acceso, la permanencia y la
progresion en el servicio civil se fundan en la aptitud, actitud, desempefio y capacidad demostrados en procesos
de evaluacién y concursos, resulta desplazado cuando la incorporacién estable al empleo publico se produce por
mandato legal y no por concurso. En segundo término, se afecta el principio de igualdad de oportunidades, pues
se generan vias de acceso diferenciadas a la estabilidad segtn el colectivo beneficiado por cada ley, en desmedro
de quienes concursan bajo las reglas generales. En tercer término, el principio de eficacia y eficiencia se ve
comprometido en la medida en que la consolidacién de regimenes paralelos perpetta la fragmentacién normativa
que la reforma del servicio civil buscaba superar. Finalmente, el principio de provisién presupuestaria queda
tensionado, dado que los nuevos beneficios econémicos se financian con cargo a modificaciones presupuestarias
de las propias entidades, sin una evaluacion técnica integral previa de su sostenibilidad fiscal.

Consideramos que situaciones como la antes descrita constituyen un paradéjico proceder por parte del legislativo,
toda vez que las leyes aprobadas el presente 2026 repercuten en los principios previstos en la Ley N° 30057, la cual
fue aprobada en el afio 2013 y su total implementacién atin sigue en desarrollo.

Desde una perspectiva histérico-normativa, se aprecia que la evolucién de las tendencias de empleo ptblico en
el Perti ha sido fragmentada y sin una visién coherente, y el sistema de servicio civil no tiene que ser unificado
o entendido (Zevallos Acosta y Zevallos Lopez, 2023). En ese contexto, se argumenté que la unificacion de los
regimenes laborales en un pafis libre seria necesaria para garantizar la igualdad y la meritocracia, ya que son parte
de una buena sociedad para promover el servicio publico (Montalvo Uvidia, 2018).
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En términos conceptuales, los regimenes laborales en el sector publico se entienden como el conjunto de normas
que regulan la relacion entre el Estado y sus servidores, estableciendo derechos, obligaciones y condiciones de
trabajo diferenciadas. En el caso peruano, existen mas de un régimen y hay diversidad en el marco, lo que puede
causar una falta de equidad y eficiencia en el sistema, por asi decirlo (Ackerman, 2014).

Este fendmeno puede observarse desde la teoria de la dualidad del mercado laboral, que predice que diferentes
segmentos en la empresa estan bajo diferentes condiciones en términos de estabilidad, salario y acceso a beneficios
(Doeringer y Piore, 1971). En el sector publico, esta situaciéon genera empleados en una sociedad integrada que
podrian asumir diferentes niveles y en un mayor desarrollo que podria destruir la cohesién organizacional o
disminuir el rendimiento.

Por esta razon, el Estado peruano ha impulsado procesos de reforma orientados a la modernizacién del servicio
civil, siendo la Ley N° 30057 uno de los principales instrumentos normativos. Esta norma busca establecer un
régimen unificado basado en la meritocracia, la eficiencia y la transparencia; no obstante, su implementacién
enfrenta desafios asociados a la coexistencia de regimenes preexistentes y a la complejidad del proceso de transicion.

En contraste, la gestion publica es el método de gestién en el que los organismos estatales trabajan con los recursos
humanos, materiales y financieros para asegurar la prestacién del servicio y la eficiencia de la entidad, equidad
y calidad de la prestacién del servicio (Osborne y Gaebler, 1992). Es decir, la gestion de recursos humanos es un
eje estratégico en estos paises, ya que el desempefio de la organizacién estda muy influenciado por las précticas
laborales y la motivacién de los empleados en esta institucion.

Para que la “Nueva Gestiéon Pablica” obtenga mejores indicadores de desempefio, la medicién del desempefio
de las actividades, asi como la eficiencia en la aplicacion de recursos (Hood, 1991), se debe adoptar un modelo
organizacional coherente y sistemas laborales integrados. Y en ese sentido, la heterogeneidad de los sistemas
laborales dificulta la implementacién del sistema, la estandarizacion de procesos y la planificacién del talento
humano y el establecimiento de una direccién institucional no es posible.

Y en el caso de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, como ente rector del sistema administrativo de gestién
de recursos humanos, esta problematica adquiere especial relevancia. La entidad no solo lidera la reforma del
servicio civil, asi como también encara las arremetidas politicas que en mas de una ocasién han propuesto su
eliminacién, e incluso la derogatoria de la Ley del Servicio Civil; sino que también enfrenta internamente la
coexistencia de diversos regimenes laborales, lo que genera tensiones que afectan la equidad interna, la eficiencia
institucional y la cohesién organizacional.

En consecuencia, la coexistencia de regimenes laborales y la gestiéon publica es fundamental para entender las
limitaciones estructurales del servicio civil peruano y, por lo tanto, promover politicas para asegurar que se adopte
un enfoque mas efectivo, coherente y orientado a resultados en la toma de decisiones de este servicio publico.

METODOLOGIA

La investigacion es de tipo aplicada, orientada a generar evidencia ttil para la mejora de la gestiéon puablica en
la Autoridad Nacional del Servicio Civil. Se adopta un enfoque mixto (cualitativo-cuantitativo), que permite
integrar el analisis normativo y documental de los regimenes laborales con la medicién de variables asociadas a
la gestion publica.

El disefio es no experimental y de corte transversal, observando las variables en su entorno real en un solo
momento sin manipularlas. Asimismo, el estudio presenta un enfoque descriptivo-correlacional, orientado a
caracterizar los regimenes laborales y determinar la vinculacién con la gestién publica.

La poblacién estuvo conformada por servidores civiles de SERVIR bajo distintos regimenes laborales durante el
periodo2022-2024. Para el analisis, se consider6é como poblaciéon de referencia el total de servidores correspondiente
al afo 2024 (N = 454). La muestra se determiné mediante la férmula de Cochran para poblaciones finitas, con
un nivel de confianza del 90 %, un margen de error del 10 % y una proporcién esperada de 0,5, obteniéndose
un tamafilo minimo de 59 participantes. El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, seleccionando
participantes voluntarios y pertenecientes a la institucion.

Larecoleccion de datos serealizo a través de dos técnicas principales, el analisis documental de fuentes normativas,
institucionales y bibliograficas relacionadas con los regimenes laborales en el sector publico; y, se aplicé una
encuesta estructurada a servidores civiles de la entidad, con preguntas cerradas y escala tipo Likert, orientada a
medir percepciones sobre equidad, eficiencia, planificaciéon del talento humano y desempefio institucional.
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El trabajo de campo se desarroll6 mediante un cuestionario estructurado y anénimo de veinticinco preguntas,
organizado en cinco secciones: i) datos generales, ii) diversidad de regimenes laborales, iii) impacto en la gestion
del talento humano, iv) acciones institucionales y, v) gestion publica, con preguntas cerradas dicotémicas, de
opcién multiple y de escala tipo Likert de cinco puntos. Se obtuvieron 59 respuestas, cifra equivalente al tamafio
minimo muestral calculado.

La composicién de la muestra, de acuerdo al régimen laboral declarado por los participantes, fue la siguiente
(ver Tabla 1): 45,8 % del régimen del D.L. N.° 1057 - CAS (27), 20,3 % de la Ley N.° 30057 (12), 3,4 % del D.L. N.°
276 (2), 1,7 % del D.L. N.° 728 (1) y 28,8 % que declar6 otra modalidad de vinculo (17). En lo que respecta a sus
caracteristicas demogréficas, el 50,8 % tiene entre 31 y 40 afios y el 30,5 % entre 41 y 50 afios; el 50,8 % es de sexo
masculino y el 49,2 % femenino; el 84,7 % cuenta con formacion profesional; y el 35,6 % registra mas de seis afios
de servicio en la entidad.

Tabla 1

Composicion de la Muestra Encuestada (n = 59)

D.L. N.° 1057 — CAS 27 45,8 %
Ley N.° 30057 12 20,3 %
Régimen laboral autodeclaradoa D.L. N.° 276 2 3,4 %
D.L. N.° 728 1 1,7 %
Otra modalidad de vinculo 17 28,8 %
De 20 a 30 anos 9 15,3 %
De 31 a 40 anos 30 50,8 %
Edad
De 41 a 50 anos 18 30,5 %
Mas de 51 afios 2 3,4 %
Masculino 30 50,8 %
Sexo =
Femenino 29 49,2 %
Profesional 50 84,7 %
Formacion académicab Técnico 8 13,6 %
Auxiliar u otros 1 1,7 %
Menos de 1 ano 9 15,3 %
. . X De 1 a 3 anos 18 30,5 %
Tiempo de servicio en la entidad =
De 4 a 6 anos 11 18,6 %
Mas de 6 anos 21 35,6 %

Nota. Elaboracién propia a partir de la encuesta aplicada. El régimen laboral corresponde al declarado por los participantes. Las
categorias de sexo, formacion y edad sin frecuencia registrada (p. €j., “no binario”) se omiten por presentar valor cero.
2Categoria sin frecuencia registrada.

®Valor porcentual calculado sobre el total (n = 59).

Es de mencionar que, dado el caracter no probabilistico del muestreo por conveniencia y la elaboracién propia
del cuestionario, los resultados no son estadisticamente generalizables al conjunto del empleo ptblico y su valor
es descriptivo y exploratorio respecto de las percepciones del personal participante. Para mitigar el riesgo de
sesgo de autoseleccion, la encuesta fue anénima y voluntaria, se dirigi¢ a servidores de los distintos regimenes
y unidades organicas de la entidad, y sus resultados fueron triangulados con el andlisis documental de la
informacion oficial de la Oficina de Recursos Humanos (Memorando N.° 002640-2025-SERVIR-GG-ORH), que
registra la composicion de la planilla del periodo 2022-2024.

Para el procesamiento de la informacién, los datos cualitativos fueron analizados mediante técnicas de andlisis de
contenido, identificando categorias tematicas relevantes. Por otro lado, los datos cuantitativos fueron procesados
mediante estadistica descriptiva (frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central) y anélisis correlacional,
utilizando herramientas como SPSS y Microsoft Excel. En cuanto alos aspectos éticos, la investigacién se desarrolld
respetando los principios de confidencialidad, anonimato y consentimiento informado de los participantes.

ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

Conforme al disefio descriptivo-correlacional y al enfoque mixto declarados en la metodologia, los resultados
se organizan en cinco ejes que derivan directamente de las técnicas de recoleccién empleadas. El primer eje
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referido a la caracterizacion de los regimenes laborales, proviene del anélisis documental de la informacién
oficial de la entidad: durante el periodo 2022-2024, SERVIR administré personal exclusivamente bajo los
regimenes del D.L. N° 1057, del D.L. N° 728 y de la Ley N° 30057, con una reduccion sostenida del CAS (de 236
a 179 servidores), una dotacion estable del régimen 728 (de 15 a 13) y un crecimiento del régimen del servicio
civil (de 179 a 262), sobre un total que pasé de 430 a 454 servidores (ver Tabla 2). Los ejes segundo, tercero
y cuarto corresponden a las secciones del cuestionario orientadas a medir las percepciones sobre equidad
laboral, planificacion del talento humano y eficiencia institucional, respectivamente. El quinto eje integra
ambas fuentes y examina la asociacién entre las variables del estudio.

a. Caracterizacion de los regimenes laborales

Tabla 2
Servidores civiles de SERVIR seguin régimen laboral, Periodo 2022-2024

Reglmen faboral m““

D.L. N.° 1057 (CAS)
D.L. N.° 728 15 14 13

Ley N.° 30057

I R NS N

Nota. Oficina de Recursos Humanos de SERVIR (Memorando N.° 002640-2025-SERVIR-GG-ORH, del 22 de septiembre de
2025). Cifras con fecha de corte al 31 de diciembre de cada afio. Durante el periodo, la entidad no administré personal bajo
el régimen del D.L. N.° 276.

Losresultados muestran la coexistencia de mdltiples regimenes laborales dentro de la entidad, principalmente
aquellos correspondientes al régimen del servicio civil, contratacién administrativa de servicios (CAS)
y régimen privado. Esto permite una estructura organizativa heterogénea, en la que los servidores se
encuentran sujetos a distintas condiciones contractuales, niveles de estabilidad y esquemas remunerativos.

Desde una perspectiva descriptiva, se observa que dicha coexistencia no responde a un disefio organizacional
planificado, sino a procesos progresivos de incorporacién normativa, lo que ha generado una superposicion
de regimenes dentro de la institucién.

b.Percepcion de equidad laboral

En el eje de percepcién de equidad laboral se reportan los siguientes resultados de la encuesta (ver Tabla 3): el
93,2 % de los participantes considera que la coexistencia de regimenes genera diferencias en las condiciones
de trabajo; el 84,8 % califica la afectacién a la equidad interna como alta o muy alta (49,2 % en el nivel 4 y 35,6
% en el nivel 5 de la escala); y el 72,9 % percibe diferencias significativas en trato, beneficios o estabilidad
entre servidores de distintos regimenes.

Tabla 3
Sintesis de resultados descriptivos de la encuesta, segiin dimension de andlisis (n = 59)

m Indicador (item del cuestionario) Resultado

Percibe que la coexistencia genera diferencias en las condiciones

C e 93,2 % (55
Diversidad de de trabajo (Si) o125
regimenes laborales Régimen laboral preferido: D.L. N.° 728 55,9 % (33)
Régimen laboral preferido: Ley N.° 30057 40,7 % (24)
Afectacion a la equidad interna alta o muy alta (niveles 4 y 5 de la 84,8 % (50)
escala)
st ol f’seir)'mbe diferencias significativas en trato, beneficios o estabilidad 72,9 % (43)
f)sli)regmen influye en el reconocimiento o valoracion del personal 50,8 % (30)
La coexistencia dificulta la planificacién del talento humano (Si) 71,2 % (42)
Planificacién del Impacto alto o muy alto en la organizacién del trabajo (niveles 4 y 5) 71,1 % (42)
talento humano itacié i
Impacto alto o muy alto en el desarrollo y la capacitacion (niveles 61,0 % (36)
4y95)
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Fheicne Afecta el cumplimiento de metas institucionales (Si / Parcialmente) 57,6 % / 33,9 %
institucional Impacta la calidad del servicio a la ciudadania (Si / Parcialmente) 49,2 % / 27,1 %

Nota. Los resultados se expresan en porcentaje (%). El nimero entre paréntesis corresponde a la cantidad de respuestas
afirmativas (n = 59).

En esa linea, encontramos que la mayoria de los encuestados perciben las desigualdades entre empleados
que realizan la misma tarea pero se encuentran en diferentes circunstancias laborales. Estas diferencias se
manifiestan principalmente en:

* Niveles remunerativos.

* Acceso a beneficios laborales.

* Estabilidad en el empleo.

Este hallazgo evidencia que la fragmentacién laboral impacta directamente en la percepcion de justicia
organizacional, lo cual constituye un factor critico en la gestion de recursos humanos.

c. Impacto en la planificacién del talento humano

En el eje de planificacion del talento humano: el 71,2 % considera que la coexistencia dificulta la planificaciéon
del personal; el 71,1 % le atribuye un impacto alto en la organizacién del trabajo; y el 61 % percibe impacto
alto en las oportunidades de desarrollo y capacitacion.

Asi, los resultados indican que la coexistencia de regimenes laborales dificulta la implementacion de politicas
integrales de gestién de personal. En particular, se identifican limitaciones en:

* La estandarizacion de perfiles y funciones.

* La movilidad interna del personal.

* La proyeccién de lineas de carrera.

La heterogeneidad contractual también crea limitaciones normativas en las entidades que pueden hacer una
planificacion estratégica coherente y como la organizacion las utiliza eficientemente para el uso de recursos
humanos.

d.Efectos en la eficiencia institucional

En el eje de eficiencia institucional: el 57,6 % afirma que la coexistencia afecta el cumplimiento de metas institucionales
y un 33,9 % adicional que lo afecta parcialmente; el 49,2 % percibe impacto en la calidad de los servicios brindados
a la ciudadania (més un 27,1 % que lo percibe parcial), siendo los aspectos més afectados la calidad técnica de las
respuestas (52,6 %), el acceso equitativo a los servicios (39,5 %) y la rapidez en la atencién (26,3 %).

En consecuencia, los resultados evidencian que la coexistencia de regimenes laborales incide en el desempefio
organizacional. Los encuestados identifican que las diferencias en condiciones laborales pueden generar:

* Desmotivacion en el personal.

* Menor compromiso institucional.

* Dificultades en el trabajo colaborativo.

Esto impacta la productividad y, por lo tanto, la capacidad de la entidad para lograr los objetivos estratégicos.

e. Analisis correlacional

El anélisis correlacional se abord¢ en el nivel descriptivo, examinando la convergencia entre la variable
coexistencia de regimenes laborales y las dimensiones de la gestién publica medidas en la encuesta. La
consistencia de los patrones hallados —la fragmentacién contractual aparece asociada a valoraciones
negativas en equidad (84,8 %), planificacién (71,2 %) y eficiencia (57,6 %)— permite afirmar una relacion
directa entre ambas variables en la entidad estudiada, sin que ello implique inferencia de causalidad ni
estimacion paramétrica, dada la naturaleza no probabilistica del muestreo y el caracter transversal del disefio.

Ello evidencia la existencia de una relacion significativa entre la coexistencia de regimenes laborales y la gestion
publica. En particular, se observa que a mayor fragmentacion laboral, se incrementan las percepciones negativas
en dimensiones clave como equidad, planificacién y eficiencia. Este resultado confirma que la diversidad de
regimenes no es un fenémeno neutral, sino que tiene implicancias directas en el funcionamiento institucional.

De manera integral, los hallazgos nos llevan a afirmar que la coexistencia de regimenes laborales en la
entidad genera efectos estructurales en la gestién puablica, manifestindose en desigualdades internas,
limitaciones en la gestién del talento humano y afectacién del desempefio institucional.
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En consecuencia, los resultados evidencian que la coexistencia de diversos regimenes laborales constituye
un factor determinante en la gestiéon ptblica de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, confirmando una
relacion directa y significativa entre la fragmentacién contractual y dimensiones clave como la equidad
interna, la planificacion del talento humano y la eficiencia institucional. Este hallazgo es consistente con la
literatura que sefala que la diversidad normativa en el empleo ptblico genera desigualdades estructurales
y limita la cohesién organizacional (Egafia Baraona, 2016; Gémez Gonzalez, 2019).

Si bien se observa un crecimiento del régimen del servicio civil, lo que evidencia avances hacia un modelo
meritocratico, su implementacién parcial mantiene un escenario de fragmentaciéon que afecta la eficiencia
y equidad institucional. En esta linea, los resultados muestran que las acciones de armonizacién han sido
percibidas como moderadamente efectivas, lo que sugiere limitaciones en su implementacién y articulacion,
tal como lo advierte la literatura sobre reformas del empleo publico (Pisoni y Moreno, 2023).

Los resultados también arrojaron hallazgos no previstos que matizan la premisa inicial. Primero, el 28,8 %
de los encuestados declar6 pertenecer a ‘otra” modalidad de vinculo y un 3,4 % al régimen del D.L. N° 276,
pese a que la informacién oficial de la entidad solo registra personal bajo los regimenes 1057, 728 y 30057 en el
periodo analizado, este desajuste entre el régimen declarado y la composicion real de la planilla sugiere un grado
relevante de desconocimiento del propio marco contractual, hallazgo consistente con lo reportado por Diaz Zea
(2024) sobre el bajo nivel de comprension de los regimenes laborales entre los servidores ptblicos.

Segundo, contrariamente a lo esperable en la entidad rectora de la reforma, la preferencia mayoritaria del
personal no se orienta al régimen de la Ley N.° 30057 (40,7 %) sino al del D.L. N.° 728 (55,9 %), lo que indica
que la estabilidad y los beneficios consolidados pesan més en la valoracién de los servidores que el modelo
meritocratico que la propia entidad promueve.

Tercero, las acciones de armonizacién no fueron calificadas como inexistentes sino como moderadamente
efectivas (37,3 % en el nivel intermedio; solo 27,1 % las considera efectivas o muy efectivas y 35,6 % poco o
nada efectivas), lo que desplaza el problema desde el disefio normativo hacia la implementacién, articulacion
y comunicacién interna de las medidas. Cuarto, un 8,5 % del personal no percibe afectaciéon en el cumplimiento
de metas, lo que sugiere que en dreas con procesos més estandarizados la incidencia del régimen laboral es
menor. Estos matices impiden reducir la discusién a una confirmacién del marco teérico y delimitan con
mayor precision el alcance de los hallazgos.

A un nivel mas amplio, estos hallazgos indican que la fragmentaciéon laboral condiciona el desempefio
institucional y la justicia organizacional. Por lo tanto, resulta necesario avanzar hacia un modelo de servicio
civil mas cohesivo y meritocratico, en consonancia con la modernizacién del Estado.

CONCLUSIONES

El estudio confirma que la coexistencia de diversos regimenes laborales constituye un factor determinante en
la gestion publica de la Autoridad Nacional del Servicio Civil. Se demuestra una relacién directa y significativa
entre la fragmentacion laboral y dimensiones clave como la equidad interna, la motivacién del personal, la
planificacion del talento humano y la eficiencia institucional. Por ende, la diversidad contractual no solo genera
diferencias en condiciones laborales, sino que también impacta en la organizacion del trabajo y en la calidad del
servicio publico, configurandose como una limitante para la consolidacién de un servicio civil meritocratico.

Asimismo, se identific6 que la entidad mantiene una estructura laboral heterogénea compuesta por los regimenes
del D.L. N° 1057 (CAS), del D.L. N° 728 y de la Ley N° 30057, conforme a la informacién oficial del periodo 2022-
2024. Estos regimenes presentan diferencias significativas en estabilidad, beneficios y oportunidades de desarrollo
profesional, las cuales determinan la percepcién de equidad y justicia organizacional: el 93,2 % del personal
encuestado reconoce que la coexistencia genera diferencias en las condiciones de trabajo y el 84,8 % califica su efecto
sobre la equidad interna como alto o muy alto. No obstante, la composicién de la planilla evidencia un avance
sostenido del régimen del servicio civil, que pasé de 179 servidores en 2022 a 262 en 2024, en paralelo a la reduccién
del CAS de 236 a 179, lo que da cuenta de una transicién institucional gradual hacia el modelo meritocratico.

Cabe precisar que, si bien el Decreto Legislativo N° 276 integra el marco general de regimenes laborales del
empleo publico peruano y por ello se aborda en la introduccién y en el marco tedrico, la entidad estudiada
no administré personal bajo dicho régimen durante el periodo 2022-2024, conforme a la informacién oficial de
su Oficina de Recursos Humanos. Por tal razén, el analisis empirico y las conclusiones se circunscriben a los
regimenes del D.L. N° 1057, del D.L. N° 728 y de la Ley N° 30057. Las dos respuestas de la encuesta declaradas
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bajo el D.L. N° 276 (3,4 %) se explican por la autoclasificacion de los participantes y se analizan como parte del
hallazgo relativo al desconocimiento del propio régimen laboral.

En la gestion del talento humano, el estudio evidencié que la coexistencia de regimenes laborales limita
la planificaciéon, organizacién y desarrollo del personal: el 71,2% de los encuestados sefala dificultades de
planificacion y el 71,1% un impacto alto en la organizacién del trabajo, lo que se traduce en obstaculos para
estandarizar procesos, conformar equipos y garantizar condiciones de trabajo equitativas, con la consecuente
afectacion de la motivacién y del rendimiento general.

Asimismo, aunque el avance del régimen de la Ley N° 30057 refleja la orientacién institucional hacia un sistema
meritocratico, su implementacion parcial no ha cerrado las brechas del sistema: la persistencia de regimenes
paralelos contintia repercutiendo en la coherencia institucional, la equidad interna y la gestién eficaz de los
recursos humanos.

En cuanto a las acciones orientadas a la armonizacién laboral, se concluye que estas han sido percibidas como
parcialmente efectivas, evidenciando limitaciones en su implementacién, articulacién y comunicacién interna.
Ello pone de manifiesto la necesidad de fortalecer los mecanismos de transicion y garantizar una aplicaciéon mas
uniforme y consistente de las politicas institucionales.

Parte de la situacién que describimos puede derivarse del hecho de la incertidumbre que genera que, en mas de
una década desde su vigencia, la Ley del Servicio Civil no ha contado con el respaldo suficiente en el seno del
Poder Ejecutivo para asegurar su plena implementacién. Hay que considerar que el empleo publico siempre
sera un aspecto sensible en cualquier gobierno, y las reformas que se produzcan en dicho nivel requieren de una
solidez a priori para que puedan garantizarse resultados positivos.

Finalmente, conviene precisar el aporte especifico de este estudio frente a la literatura existente. Que la
multiplicidad de regimenes laborales genera inequidades y limita la gestién del talento humano era una premisa
ya documentada en el ambito nacional y comparado (Egafia Baraona, 2016; Guacheté Torres y Rojas Toledo, 2021;
Perfecto-Sosa et al., 2024).

Lo que esta investigacion afiade al debate es, primero, evidencia empirica de que dichos efectos se verifican al
interior de la propia entidad rectora del sistema, lo que configura una paradoja institucional relevante para la
politica publica; segundo, la cuantificacién descriptiva de esos efectos en una entidad concreta (93,2 % percibe
diferencias en condiciones de trabajo; 84,8 % afectacion alta de la equidad interna; 71,2 % dificultades de
planificacién; 57,6 % afectacién del cumplimiento de metas); tercero, el hallazgo de que las medidas internas de
armonizacién son percibidas como solo moderadamente efectivas (27,1 % las considera efectivas), lo que desplaza
el problema desde el disefio normativo hacia la implementacién y comunicacién de las medidas; y cuarto, la
identificacion de un consenso del personal en torno a la unificacién de regimenes como accién prioritaria (71,2%)
y a la obligatoriedad del transito hacia la Ley N° 30057 (72,9 %), insumo directo para el disefio de politicas de
homogenizacién progresiva del sistema laboral del Estado peruano.

RECOMENDACIONES

Basado en los hallazgos del estudio, se recomiendan mejoras en la gestion del talento humano y la gestién publica
en la Autoridad Nacional del Servicio Civil, con el enfoque en descomponer la fragmentacién laboral y armonizar
y desarrollar un modelo meritocratico.

Primero debemos avanzar hacia un proceso de unificacién progresiva de los regimenes laborales, ya que su
coexistencia es la principal fuente de inequidades y limitaciones en la gestion institucional. Necesitamos construir
un plan integrado con un diagnoéstico actualizado de la situacion contractual, una transiciéon gradual al régimen
del servicio civil, cronogramas firmes y reglas que permitan un trato justo.

En segundo lugar, es fundamental fortalecer la implementacion efectiva del régimen establecido por la Ley N.°
30057, mediante la consolidacién de mecanismos institucionales que aseguren un transito ordenado y articulado.
Esto implica establecer directrices claras, definir responsabilidades en las distintas unidades orgénicas, fortalecer
la coordinacién interna y realizar un seguimiento continuo de los avances, de modo que la reforma sea percibida
como un proceso integral y no como acciones aisladas.

Asimismo, se recomienda desarrollar politicas internas orientadas a garantizar la equidad laboral, reduciendo
las brechas existentes entre regimenes en términos de beneficios, condiciones de trabajo y reconocimiento. La
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adopcion de criterios uniformes contribuird a mejorar la percepcion de justicia organizacional, fortalecer el clima
laboral y elevar el compromiso del personal.

En relacién con la gestion operativa, se sugiere estandarizar los procesos de planificacién y organizacién del
trabajo, mediante el disefio de herramientas que permitan uniformizar funciones, perfiles y cargas laborales, asi
como establecer mecanismos de continuidad operativa que no dependan del régimen contractual. Esto favorecera
una mayor cohesién institucional y eficiencia en la gestion.

Del mismo modo, resulta necesario fortalecer las oportunidades de capacitacién y desarrollo profesional,
garantizando el acceso equitativo a programas formativos para todos los servidores. La implementacién de un
plan institucional inclusivo permitird reducir brechas, mejorar las competencias del personal y contribuir a la
profesionalizacion del servicio civil.

Por otro lado, se recomienda fortalecer los mecanismos de comunicacién interna, de modo que las politicas
laborales, los avances de transito al régimen del servicio civil y los criterios de gestion del personal se difundan de
manera oportuna y transparente. La habilitacién de canales de retroalimentacién para los servidores contribuira
a construir confianza institucional.

También se propone el establecimiento de un sistema de reconocimiento basado en el mérito y el desempefio,
con criterios objetivos y uniformes, de modo que los servidores sean valorados con independencia de su régimen
laboral y la meritocracia se consolide como motor de la motivacién institucional.

Por altimo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil deberia continuar impulsando, a nivel sectorial, la alineacién
normativa del empleo ptublico y las politicas de reforma, de manera que se supere la fragmentacién del empleo
bajo una direccién comtn, con énfasis en la igualdad, la eficiencia y la profesionalizacién. Estas intervenciones
contribuiran a consolidar un servicio civil mas efectivo a nivel estatal.
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