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trabajos de investigacion realizados anteriormente; asi mismo, se menciona
ampliamente el marco tedrico relacionado al tema en estudio y se concluye con

las hipétesis y objetivos.

Capitulo IlI: Estéa referido en detalle el método de estudio, incluye disefio y tipo de
investigacién, variables, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, métodos de andlisis de datos y aspectos éticos.

Capitulo 1ll: Se realiza un andlisis de los resultados, se procesan los datos
encontrados y se contrasta estadisticamente las hipétesis para determinar la
asociacion entre ambas variables.

Capitulo 1IV: Es el capitulo de discusion, donde se contrastan los resultados
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RESUMEN

“Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en el desempefio

laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016”

La presente investigacion se desarrolld en el Instituto Nacional Penitenciario de
Tarapoto y se basa en las teorias de Bruce, Lepine y Crawford sobre desempefio
laboral y la reglamentacion de la ley servir. Su propdsito es identificar el nivel de
eficiencia de la implementacion de la ley servir encontrado en los trabajadores del
INPE — Tarapoto, 2016. Y responde con la hipoétesis existe relacién entre la
eficiencia de la implementacion de la ley servir y el desempefio laboral de los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016. Es una investigacion que utiliza el
meétodo cuantitativo, de tipo no experimental de disefio descriptivo correlacional,
teniendo como poblacion y muestra constituida por 21 trabajadores del INPE
Tarapoto, tanto contratados, como nombrados. A su vez, se utilizé una ficha de
registro de implementacién de la ley servir y un cuestionario de desempefo

laboral.

El nivel de eficiencia de la implementacién de la ley servir encontrado en los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016, producto del registro de observacion de
los trabajadores la implementacién se encuentra en proceso con 57.14%, esto
nos indica que existe fortalecimiento de algunos aspectos del sistema
institucional, sin llegar a visibilizarse como global, mediante un trato equitativo a
los aspirantes a desempefiar cargos publicos. El desempefio laboral se presenta
en un porcentaje de 47.62% como rendimiento sujeto a observacion esto significa
gue la mayoria de los trabajadores desarrolla una labor fruto de una supervision,
monitoreo y control permanente: lo que indica que no se busca una orientacion de
resultados, ni un servicio de calidad: ni las actividades son producto de la
iniciativa. Se concluye que existe relacion entre la implementacion de la ley servir
y el desempefo laboral. Esto sustentado en el resultado en los valores
encontrados del Xc2 (13.74) que es mayor que al valor tabular con 0.05 de nivel

de significancia y 06 grados de libertad es Xt2 (12.59).

Palabras Clave. Implementacion de la Ley servir y el desempefio laboral.
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ABSTRACT

"Level of efficiency of the implementation of the law to serve in the labor

performance of INPE workers - Tarapoto, 2016"

This research was conducted at the National Penitentiary Institute of Tarapoto and
Is based on the theories of Bruce, Lepine and Crawford on job performance and
regulation of the law serve. Its purpose is to identify the level of efficiency of
implementation of the law | serve found in workers INPE - Tarapoto, 2016. And he
answers with the hypothesis there is a relationship between the efficiency of the
implementation of the law serve and job performance of workers INPE - Tarapoto,
2016. It is a research using the quantitative method, non-experimental descriptive
correlational design, with the population and sample consisting of 21 workers
INPE Tarapoto, both hired as appointed. In turn, a registration of implementation

of the law serve and job performance questionnaire was used.

The level of efficiency of implementation of the law serve found in workers INPE -
Tarapoto, 2016, product registration observing workers implementation is
underway with 57.14%, this indicates that there is strengthening some aspects of
institutional system, without becoming visible as global, through equal treatment of
applicants to hold public office. Job performance is presented in a percentage of
47.62% as income subject to observation this means that most workers develop a
work result of supervision, monitoring and permanent control: indicating that not
looking for a results orientation, or quality service neither activities are the result of
the initiative. It is concluded that a relationship exists between the implementation
of the law serve and work performance. This supported the outcome in the values
found in the XC2 (13.74) which is greater than the tabular value 0.05 significance
level and 06 degrees of freedom is Xt2 (12.59).

Keywords. Implementation of the law serve and job performance
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INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Actualmente segun la administracion de las organizaciones publicas en el
Perd, se ha implementado la Ley del Servicio Civil, una de las reformas mas
ambiciosas y esperadas de los ultimos 20 afios debido a que los sueldos
estan congelados y las carreras estancadas. Se menciona que esta gran
reforma, es clave para lograr un mejor servicio publico al introducir la
meritocracia para elevar la calidad de los servicios que el Estado brinda a los
ciudadanos. Asimismo, porque elevara los ingresos de la mayoria de los
servidores publicos e incentivara su crecimiento personal y profesional en la

administracion publica. (Bessombes Carlos, 2013)

Asi mismo; el segmento directivo peruano actual, estd compuesto por los
jefes de drganos, unidades organicas y Organos desconcentrados. La
cantidad de puestos jefaturales asciende a 6543 puestos en el nivel nacional
y 5127 en el nivel regional. La gran mayoria se encuentra en el segundo y
tercer nivel organizacional. Los sectores que mas puestos jefaturales tienen
son Salud, Educaciéon, Economia y Finanzas, en este Ultimo caso
especialmente por la SUNAT. El problema central del actual segmento
directivo es la existencia de insuficientes recursos humanos profesionales
con las competencias necesarias para gerenciar las entidades publicas del
Estado.

En el Perq, el actual segmento directivo se caracteriza por ser un modelo
directivo “politizado”, en el cual el acceso a la mayoria de puestos esta
limitado Unicamente a la confianza politica. Mas del 70% de los puestos
jefaturales son designados por confianza, en los que no existe la seleccion y
promocién en base al mérito y la evaluacion del desempefio esta ligada
sobre todo a la lealtad a sus superiores. No existe seguridad en el empleo,
se propician las relaciones clientelares y en muchos casos es un caldo de

cultivo para la corrupcion. (Servir, 2015).
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1.2.

La Ley del servicio civil, busca la reforma del servicio que se rige por el
principio del mérito conforme al cual, la permanencia y progresién se basa
en el desempefio. Es asi que, todos los servidores civiles se encuentran
sujetos a la evaluacion de desempefio en igualdad de condiciones, de modo
que los que tengan mejor rendimiento seran promovidos, mientras que los
que no obtengan tales niveles de aceptacion tienen en principio nuevas
oportunidades para el ascenso, asi como garantias para afirmar una

evaluacion objetiva. (Diaz Mufioz Oscar, 2014).

Por su parte los trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario de
Tarapoto, presentan un bajo desempeiio laboral, debido a que no se
cumplen las metas esperadas y el rendimiento disminuye generando

incomodidad a los colaboradores y directivos.

Asi mismo, dentro de este contexto la presente investigacion busca
determinar el nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en el

desemperio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto.
Trabajos Previos

Bucaro, Y. (2013). Los sistemas de contratacion laboral del Estado de
Guatemala, en el marco de los derechos humanos. Guatemala, 2013. Tuvo
como propdsito establecer la relacién entre atribuciones asignadas a los
profesionales contratados y remuneracion econdmica mensual, dependencia
y subordinacién. El tipo de estudio fue descriptivo correlaciona y conto con

una muestra de 36 colaboradores.
Conclusion:

En la investigacion en mencion se establecid que las atribuciones asignadas
a los profesionales contratados bajo el renglon 029 con la denominacion de
contratos por servicios entre las que se encuentran, la existencia de un
puesto de trabajo permanente y continuo dentro de la institucion, la
remuneracion econémica mensual, la dependencia y subordinacion a la que
estuvo sujeto el profesional y las atribuciones asignadas, son similares a las

de cualquier trabajador del Estado contratado bajo la Ley del Servicio Civil

14



sin que exista diferencia alguna, lo que permiten afirmar que se dan los
elementos indispensables de un contrato de trabajo por tiempo indefinido y
no de un contrato civil como lo pretende hacer suponer el Estado para evitar

el pago de prestaciones laborales.

Coloma, R. (2012). Analisis psicosocial y organizacional de los trabajadores
de instituciones penitenciarias. A Corufia. Tuvo como finalidad describir los
aspectos psicosociales y organizacionales de los trabajadores de
instituciones penitenciarias. A Corufia. Contando con una muestra de 124

trabajadores.

Conclusiones:

La variable que se manifiesta con clara tendencia global en la muestra
elegida es la satisfaccion. Se obtiene que los trabajadores penitenciarios
peruanos se encuentran insatisfechos, siendo ésta su principal “marca”
caracterizadora.

Se podria afirmar, por lo tanto, que los principios del cédigo del interno
(normas que imponen cautela, normas que prescriben no ser conflictivo,
normas que prescriben no explotar a los demas presos mediante fuerza o
engafio, normas que giran en torno al mantenimiento del “yo” y normas que
prescriben desconfianza y hostilidad hacia los funcionarios) también se
manifiestan en los funcionarios en si.

Al haber trabajado en este trabajo con funcionarios que casi en su totalidad
desempefian una labor de vigilancia se hace patente que éstos deben
mantener las reglas, y sus tareas estan claramente definidas, por lo que es
dificil que surjan relaciones informales con los internos y los lazos

institucionales se establecen con objetividad.

Sierra, G, y Lopez, S. (2013). Evaluacién del desempefio laboral en el sector
publico colombiano (2010-2012). Bogota D.C. Investigaciéon que tuvo como
propésito describir el desempefio laboral en el sector publico colombiano
(2010-2012). Bogota D.C. siendo un estudio exploratorio no cuenta con

muestra.
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Conclusiones:

Se concluye que el sistema de evaluacion de desempefio en Colombia
reglamentado por la Ley 909 del 2004 presenta series deficiencias en su
aplicacion al interior de las entidades de orden nacional, éstas se encuentran
enmarcadas principalmente en la subjetividad del evaluador y el poco
compromiso frente al proceso de evaluacion.

Segun el Acuerdo 138 del 2010, donde se menciona la importancia de un
sistema de evaluacion de desempefio para una entidad, se puede identificar
que hay muchas entidades que no cuentan con un sistema que les permita
calificar el desempefio de sus funcionarios, y otras que lo han implementado
pero no cumplen con la reglamentacion exigida por la CNSC.

Se puede afirmar que se presenta alta inconformidad con la evaluacion y
calificacién que se hace a los servidores publicos de carrera administrativa
ya que en algunos casos no es objetiva y no se le da la importancia del caso.
La responsabilidad y compromiso frente al proceso de evaluacion del
desemperio corresponde en igual medida tanto al evaluador (jefe inmediato)
como al evaluado (servidor publico sujeto de evaluacion), en la practica en
las entidades ha sido una practica constante que esta responsabilidad se
deje solamente en cabeza del evaluador, presentdndose asi muchas
circunstancias que hacen que el proceso no sea objetivo y transparente. Es
importante que los evaluados también asuman su responsabilidad frente al
sistema de evaluacién, el omitir esta responsabilidad puede acarrear
sanciones disciplinarias.

Al asumir la responsabilidad frente al proceso de evaluacién, las partes
directamente involucradas; se podria avanzar paulatinamente en la
apropiacion y fortalecimiento del proceso, asi como en el propésito de
destinar la evaluacion del desempefio como la herramienta principal con que
se cuenta en la administracidbn publica para identificar la contribucién
individual frente al cumplimiento de los cometidos institucionales y asi poder
llegar en un futuro (mediano plazo) préximo a alcanzar esos estandares de
coherencia en el desempefio institucional y por ende en el cumplimiento de

los fines del Estado Nacional.
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Beltrdn, L. (2013) Problematica de la existencia de distintos regimenes de
contratacion de personal en el Estado. Tuvo como objetivo proponer una
estructura de regimenes de contratacion Unica para el estado. Habiéndose
estudiado 58 casos.

Conclusion:

La propuesta principal de solucion al problema tiene en consideracion dos
aspectos contrapuestos; el primero considera la necesidad del Estado de
contratacion de personal teniendo en cuenta el ajustado presupuesto con el
que cuenta y el segundo aspecto considera el derecho recortado de las
personas que son contratadas mediante CAS.

Teniendo en cuenta ello se propone modificar el articulo 5° del Decreto
Supremo N° 075-2008-PCM — Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057,
pues con ello se pone un tope de tres (3) aflos de uso de los CAS y se
contempla la inclusion progresiva de los servidores CAS a las planillas del
Estado previo concurso publico; lograndose con ello preservar el concepto
de Carrera Publica y el reconocimiento de los derechos laborales de los
servidores publicos.

Se considerd que la incorporacion sea progresiva (en cuatro etapas), pues
existe un gran numero de servidores contratados mediante CAS y un

recortado presupuesto publico.

Respecto a la expedicion de la Ley N° 29849, publicada el 06 de abril de
2012, la cual regula la Eliminacion Progresiva del Régimen Especial del
Decreto Legislativo N° 1057; somos de la opinidbn que no era necesaria su
expedicion, ya que como dijimos, el problema generado con el régimen CAS
se solucionaria modificando el articulo 5° del Decreto Supremo N° 075-2008-
PCM — Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057.

El problema que encontramos con la Ley N° 29849, es que no se especifico
el plazo que tomara la reincorporacion progresiva de los trabajadores CAS a
las planillas del Estado, y solo se estipulo que la eliminacion sera progresiva
y que iniciara en el 2013 con la implementacion del Régimen del Servicio
Civil, es decir, esta Ley se supedita a las disposiciones que establecera el

Nuevo Régimen de Servicio Civil.
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Otro problema que encontramos es que no se estipulé nada respecto a los
nuevos trabajadores que ingresaran a laborar para el Estado, a ellos se les
contratara bajo el Régimen CAS o también ingresaran a trabajar conforme a
las nuevas reglas de contratacion que se establecera con el Régimen de
Servicio Civil. Son por estas interrogantes por las que no nos encontramos

de acuerdo con la expedicion de la Ley N° 29849.

Alfaro, R; Leyton, S: Meza, A. y Saenz, I. (2012). Satisfaccion Laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades. Tuvo
como finalidad determinar la relacion entre Satisfaccion Laboral y algunas
variables ocupacionales en tres Municipalidades. El estudio es de tipo
descriptivo correlacional comparativo.

La muestra de estudio estuvo conformada por 161 trabajadores de la
Municipalidad definidas como A, B y C, a quiénes se aplicd la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC.

Conclusion:

Los niveles de satisfaccién laboral medio reportados por los trabajadores de
las tres Municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que
indicaria que hay posibilidades de mejoria.

Respecto al impacto de cada uno de los factores en la Satisfaccion Laboral
en cada Municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres
Municipalidades reportaron el mayor porcentaje para los factores
Significacion de la Tarea y Beneficios Economicos (de Promedio a
Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una buena

disposicion a su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido.

Local

Silva, E. (2015). Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, durante el
primer semestre del afio 2015. Tarapoto tuvo como proposito establecer la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, durante el primer
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1.3.

semestre del afio 2015. Investigacion de disefio descriptivo correlacional
expo facto. La muestra de estudio estuvo conformada por 75 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Morales, a quiénes se aplicoé el Cuestionario
del clima laboral y Cuestionario para medir el desempefio laboral.
Conclusiones:

Con respecto al desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Morales durante el primer semestre del afio 2015, se ha
determinado en un nivel medio, puesto que las metas se vienen cumpliendo
regularmente; igual que el cumplimiento de los procedimientos no son
ejecutados adecuadamente, por otro lado la predisposicién del personal se
ve afectada de cierta manera, y este hecho también afecta al trabajo en
equipo del personal, asi mismo su satisfaccion es baja; por lo antes
mencionado es que el desempefio laboral se posiciona en un nivel regular.
Entre los principales elementos del clima organizacional que inciden de
manera negativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Morales tenemos el bajo nivel de confianza
imperante en la organizaciéon los beneficios inadecuados, la remuneracion

deficiente y una amplia inestabilidad laboral.

Teorias relacionadas al tema

Ley Servir N° 30057

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR - como un organismo
técnico especializado y rector del sistema administrativo de gestion de
recursos humanos del Estado, es el encargado de establecer, desarrollar y
ejecutar la politica del Estado respecto del servicio civil. ElI proceso de
reforma del servicio civil es integral e involucra a todos los grupos
ocupacionales. Se realizara de manera gradual utilizando un criterio de
eficiencia y priorizando los temas referidos a funcionarios y directivos
publicos en la medida que constituyen un grupo clave para la
implementacion de la reforma. La posicidon que ocupan, asi como su nivel de
responsabilidad y acceso a la toma de decisiones los convierten en aliados
necesarios para impulsar el proceso de reforma. Servir 2012. p. 5
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El servicio civil, antes llamado empleo publico, engloba a todas las personas
que trabajan para el Estado y debe contar con un sistema administrativo de
gestion de servidores publicos que articule y gestione el personal al servicio
del Estado, armonizando los derechos de este personal con los intereses de
la sociedad. Servir 2012. p.2.

El servicio civil peruano est4d conformado por todas las personas que
trabajan al servicio del Estado. Los llamamos servidores publicos por el
caracter de servicio a la ciudadania que tienen las funciones y tareas que
realizan.

La reforma del servicio civil tiene como fin Ultimo mejorar la calidad y
oportunidad de los servicios que se prestan a la ciudadania. Asi, busca
mejorar el desempefio de los servidores a través de la profesionalizacion, la
instauracién del principio de mérito y el ordenamiento de las reglas que
regulan los deberes y derechos de los servidores.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR es una entidad publica
adscrita a la Presidencia del Consejo de Ministros que tiene como finalidad
la gestién de las personas al servicio del Estado. Se podria decir que es la
gerencia de recursos humanos de la administracion publica.

SERVIR naci6é en junio del 2008 para modernizar la funcién publica. Busca
un servicio civil meritocratico, flexible y con altos niveles de eficiencia que
sirva mejor a todos los peruanos. Para ello debe implementar la Reforma del

Servicio Civil.

Razones de una reforma del Servicio Civil

Porque el Estado peruano necesita modernizar sus instituciones publicas
(sean del Gobierno Nacional, de los gobiernos regionales o de las
Municipalidades), profesionalizar la funcion publica y fortalecer las oficinas
de recursos humanos para pasar de una “administracién de planilla® a la
“gestion de personas”, asi como desarrollar una mayor capacidad gerencial.
En ese sentido, los principios de la reforma que lidera SERVIR buscan que
el Estado cuente con personas (Servicio Civil) con una clara orientacion de

servicio al ciudadano, que se rigen por principios de mérito, que su ingreso
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se da mediante procesos transparentes, que son evaluadas por el logro de
objetivos concretos y que reciben incentivos en base al rendimiento.

El rol de SERVIR consiste, entonces, en formular las politicas nacionales,
emitir opinion técnica vinculante, dictar normas, supervisar su cumplimiento y
resolver conflictos sobre los recursos humanos del Estado. Esta reforma,
cuyos resultados estan planificados para el mediano y largo plazo, encuentra
sus cimientos en las Politicas de Estado suscritas en el Acuerdo Nacional,
especificamente las referidas a contar con un Estado Eficiente, Transparente
y Descentralizado. Link SERVIR

Implementacion de la Ley Servir

Segun el SERVIR (10-11-2014). Las Normas para la Gestién del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las Entidades Publicas;
tiene por objetivo establecer los lineamientos que las entidades publicas, en
el ambito de accion de las Oficinas de Recursos Humanos, deben seguir
para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, en adelante, el Sistema.

Asi mismo; el Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos: Es
el sistema que establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto
del Servicio Civil, a través del conjunto de normas, principios, recursos,
métodos, procedimientos y técnicas utilizadas por las entidades del sector
publico en la Gestibn de los Recursos Humanos. Comprende los
subsistemas previstos en el articulo 5° del Decreto Legislativo N° 1023.

El Sistema esta integrado por: primero, La Autoridad Nacional del Servicio
Civil- SERVIR. Segundo, Las Oficinas de Recursos Humanos de las
entidades o las que hagan sus veces. Tercero, El Tribunal del Servicio Civil.
El rol de las oficinas de recursos humanos en el sistema se encarga de
ejecutar e implementar las normas y lineamientos dictados por SERVIR en
sus entidades; asimismo emiten lineamientos y politicas internas para la
gestion de los procesos del Sistema dentro de su entidad en concordancia
con los objetivos organizacionales de la misma.

Ademas el ambito de accion de las Oficinas de Recursos Humanos en el

Sistema; comprende la gestidbn de siete (7) subsistemas conforme a lo
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establecido en el articulo 3 del Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil aprobado por el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, los cuales son los
siguientes:

Ssl. Planificacion de politicas de recursos humanos: Estrategias, politicas y
procedimientos. Y, planificacién de recursos humanos.

Ss2. Organizacion del trabajo y su distribucion: Disefio de puestos. Y,
administracion de puestos.

Ss3. Gestion del empleo: Se encuentra la Gestion de la incorporacion:
Seleccién. Vinculacioén. Induccién. Periodo de prueba. Y la Administracion de
personas: Administracién de legajos. Control de asistencia. Desplazamiento.
Procedimientos disciplinarios. Desvinculacién.

Ss4. Gestion del rendimiento: Evaluacion del desemperio.

Ss5. Gestion de la compensacion: Administracion de compensaciones. Y
Administracion de pensiones.

Ss6. Gestion de desarrollo y capacitacion: Capacitacion. Y Progresion en la
carrera.

Ss7. Gestién de las relaciones humanas y sociales: Relaciones laborales
individuales y colectivas. Seguridad y salud en el trabajo. Bienestar social.
Cultura y clima organizacional. Y, comunicacion interna.

La definicion del ambito de accion de las Oficinas de Recursos Humanos en
el Sistema tiene como finalidad contribuir al fortalecimiento del Servicio Civil
y a la mejora continua de la Administracién Publica, optimizando finalmente
el servicio al ciudadano.

La interrelacion de los subsistemas funciona de manera interrelacionada
entre si, para obtener de manera integral y simplificada los objetivos de
Gestion de Recursos Humanos, derivados y alineados a la estrategia de la
entidad. En el anexo N° 04; se presenta el grafico de interrelaciéon de los

subsistemas.
Importancia de la Ley Servir

Segun la DGSC (14-4-2013) El Régimen de Servicio Civil es importante,

principalmente, por las siguientes razones:
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*Reconocimiento del mérito y la capacidad personal para ocupar los cargos
publicos.

*Mantenimiento del equilibrio y el orden en la administracién publica.
*Aplicacién de criterios cientificos y equitativos en la administracién de
personal.

*Aplicacién de principios y politicas uniformes en la relacién de empleo entre
el Estado y sus servidores.

*Proteccion de los derechos de los servidores publicos.

*Mayor estabilidad de los servidores publicos.

*Aplicacién de politicas salariales uniformes.

*Superacion de la arbitrariedad y las preferencias politicas, familiares,
ideologicas y de amistad en la seleccion y nombramiento de los servidores
publicos.

*Fortalecimiento de nuestro sistema institucional, mediante un trato
equitativo a los aspirantes a desempefiar cargos publicos.

*Ordenamiento de la administracion de personal del Estado, segun la Ley, la
técnica y los principios de Servicio Civil.

*Ordenamiento de la estructura ocupacional de la administracion publica.
Evaluaciones de desempefio de servidores publicos

Segun el SERVIR (10-4-2014). El proyecto de reglamento general de la Ley
del Servicio Civil descarta la toma de exdmenes de conocimiento como parte
de las evaluaciones a los que estaran sujetos los servidores del Servicio
Civil. El reglamento precisa que las evaluaciones medirdn el desempefio o
rendimiento del servidor en su puesto y los servidores conocerdn por
anticipado los procedimientos y metas con los que seran evaluados.

Asi mismo seran los directivos, jefes o responsables de cada area definiran
en el primer trimestre de cada afo las metas individuales que seran objeto
de evaluacion. “Estas metas deben guardar relacion con los objetivos de la
institucion y estaran relacionadas con la funcién que desempena el servidor”.
De acuerdo al proyecto de reglamento, la responsabilidad de la evaluacion
recaera en los directivos, jefes, responsables de cada area y, en general, en
quien tenga asignado servidores a su cargo, siempre bajo la supervision de

SERVIR. “Este tipo de evaluacion es la mas adecuada ya que son ellos (los
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directivos o jefes) quiénes conocen de cerca el desempefio de los
servidores”.

Estas evaluaciones se aplican tanto a los directivos publicos (de confianza o
no), como a los servidores de carrera y de actividades complementarias.
“También se aplicara a los servidores civiles en los regimenes de los
Decretos Legislativos N° 276, 728 y CAS, en aplicacion de la Novena
Disposiciéon Complementaria Final de la Ley del Servicio Civil”.

Sobre las calificaciones; las evaluaciones de desempefio pueden dar lugar a
tres tipos de calificaciones: a) Rendimiento distinguido, b) Buen rendimiento
y ¢) Rendimiento sujeto a observacion.

La reglamentacion precisa que las evaluaciones tienen por finalidad
estimular el buen rendimiento, el compromiso del servidor civil, pero no
tienen por finalidad despedir. “Por ello, si un servidor obtiene la calificacion
de ‘rendimiento sujeto a observacion’, entonces la entidad tendra la
obligacion de capacitar al servidor, para que pueda mejorar en su
rendimiento antes de la evaluacion del siguiente afo”.

Agregé que solo seran desaprobados si obtienen una calificacion de
rendimiento sujeto a observacion por dos veces consecutivas o dentro de un
periodo de cinco afnos calendario en el mismo puesto. “Esto si es una causal
de cese pues la Administracion Publica no puede darse el lujo de tener
servidores que no rindan”.

Sin embargo, el servidor desaprobado tiene abierta la posibilidad de postular
en cualquier proceso de seleccién en el Estado, siempre que cumpla los

requisitos”

La carrera Penitenciaria.

La carrera penitenciaria esta regulada por la Ley 29709 de 2011. Constituye
un régimen cerrado que se estructura en tres areas de desempefio laboral:
seguridad penitenciaria, tratamiento penitenciario y administracién
penitenciaria, con dos grupos ocupacionales que son el superior y el técnico,
distributivos en las tres areas antes mencionadas. El Instituto Nacional
Penitenciario es el responsable de planificar, conducir, monitorear y evaluar

el proceso de ingreso a la carrera del servidor penitenciario.
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Antes de su incorporacion al sistema penitenciario, todos los servidores
penitenciarios pasan obligatoriamente por el periodo de formacién impartido
por el Centro Nacional de Estudios Criminolégicos y Penitenciarios -
CENECP. Para que un servidor publico reciba la proteccion del régimen
especial de carrera del servidor penitenciario, debe pasar satisfactoriamente
un periodo de prueba de tres meses de servicio, contado a partir de la fecha
del nombramiento, en su respectivo grupo ocupacional. Una vez que el
postulante ha culminado de manera satisfactoria el periodo de formacion,
ingresa a la carrera en condicion de nombrado.

La evaluacion de la carrera del servidor penitenciario comprende la
evaluacion para el ingreso, la evaluacion del desempefio laboral y la
evaluacion para el ascenso. El ascenso en la carrera es al nivel jerarquico
superior dentro de la carrera y no en el cargo. Para postular al ascenso, se
requiere haber cumplido el tiempo real y efectivo de permanencia en el nivel
previo, asi como haber aprobado las evaluaciones de desemperio, previas a
la evaluacion de ascenso en la que participa. Las plazas vacantes para el
ascenso son propuestas por la Unidad de Recursos Humanos del Instituto
Nacional Penitenciario y aprobadas por el presidente de la institucion. Son

cubiertas previo concurso interno de méritos. Servir 2012. p. 88.

Reforma de los servidores publicos

La gestion de los servidores publicos en el Pert se ha caracterizado por su
complejidad y por la falta de una planificaciébn y direccién coherente,
producto de la coexistencia de distintos regimenes laborales con diferentes
reglas de juego, de la distorsion del sistema de remuneraciones, del abuso
de contrataciones temporales, de la alta dispersion legislativa existente, de la
ausencia de un ente rector y de la ausencia de una politica de Estado en
esta materia. Por ello, han sido varios los intentos de reforma en esta
materia en los Ultimos afos, pero los resultados no han sido los esperados.
Es asi que los origenes de un servicio civil institucionalizado en Peru se
remontan a 1937, cuando comenzaron a operar instituciones con
responsabilidad sobre la gestién de los recursos humanos en el Estado. En

un principio fue la Intendencia General de Hacienda, que afios mas tarde fue
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reemplazada por la Direcciobn General de Escalafén y Listas Pasivas, luego
por la Direccion General del Servicio Civil, la Oficina Nacional de Personal
(ONAP), el Instituto Nacional de la Administracion Publica (INAP) v,
finalmente, por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), actual
rectora del Sistema Administrativo de Recursos Humanos (Matos Ibérico,
2011:5) citado por Lacoviello Mercedes. 2015. p. 6.

A partir del aflo 1990, producto de los cambios de contexto en materia
politica y econdmica en el pais, ha habido cuatro intentos de Reforma del
Servicio Civil con el fin de consolidar el Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en el Estado. El primer intento de reformas (1990 y 1992) apunté6 a
reducir el tamafio del Estado y redefinir su papel. Fueron seis las principales
medidas implementadas. La primera fue la reduccion de personal y ceses
colectivos a través de evaluaciones de servidores publicos y programa de
compra de renuncias. Las evaluaciones semestrales, al no contar con
criterios claros, dieron lugar a los ceses colectivos sin contar con el incentivo
gue se otorgaba a la renuncia voluntaria. La segunda medida fue el cierre
del ingreso a la carrera administrativa desde la Ley de presupuesto de 1992
para mantener bajo control el gasto de personal. La tercera medida fue la
creacion del régimen laboral de la actividad privada, siendo uno de los
cambios mas significativos en la legislacion laboral la aprobacion de la Ley
de Fomento del Empleo (Decreto Legislativo 728), que tuvo como objetivo
flexibilizar el marco legal rigido que caracterizaba a nuestro pais en materia
de trabajo y propiciar una legislacion flexible que permitiera un mayor acceso
al trabajo. La cuarta medida fue el establecimiento de la modalidad de
contratacion por servicios no personales para satisfacer las necesidades de
contratacion de personal al interior de las entidades publicas, en un contexto
de prohibicion de incorporar personal permanente en ellas. El uso de esta
modalidad de contratacién de personal en el Estado comenz6 a proliferar
desde los afios 90, llegando en el afio 2004 a representar el 10 por ciento
del total de servidores publicos activos. La quinta medida fue la utilizacion de
modalidades de contratacion a través PNUD y Fondo de Apoyo Gerencial
para el pago de funcionarios de alto nivel y personal que prestara servicios

técnicos y profesionales. Estas modalidades han contribuido con el desorden
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y heterogeneidad de pagos de remuneraciones en la administracion publica.
La sexta medida fue la aprobacion de conceptos no remunerativos como
mecanismo alterno que permitiera un incremento de los ingresos de los
trabajadores bajo el régimen laboral publico administrativo. ElI concepto mas
significativo como CAFAE tampoco contribuy6 a ordenar los ingresos de los
trabajadores ya que el mismo se daba de manera discrecional y no
homogénea en las entidades publicas. Servir 2012. p. 3.

El segundo intento de reformas (1995-1997) tuvo apunt6 a la modernizacion
del Estado, flexibilizando y simplificando los sistemas administrativos
mediante una importante desregulacién de los mismos y, de esta manera,
hacer méas eficiente el aparato estatal. Sin embargo, la reforma recibid
escaso apoyo politico por el eventual incremento del gasto en planillas que
suponia producto del sinceramiento de los contratos SNP y su conversion a
contratos de naturaleza laboral. Por ello, la reforma en este periodo se
redujo a la aprobacion de proyectos de ley, tales como la Ley de
Contrataciones y Adquisiciones del Estado, la Ley del Servicio Diplomético y
la Ley sobre la Prohibicibn de ejercer la Facultad de Nombramiento y
Contratacion de Personal en casos de parentesco. Servir 2012. p. 3.

El tercer intento de reformas (2000-2006) se inici6 en un contexto que
requeria la creacién de espacios de concertacion de politicas publicas que
permitieran superar la desconfianza de la ciudadania en sus instituciones y
hacer mas eficiente el aparato estatal. Asi, en el aflo 2002, se inicié6 un
nuevo proceso de modernizacion y descentralizacion del Estado. En el afio
2004, se promulgé la Ley Marco del Empleo Publico (LMEP) como norma
transversal al empleo publico que implicaba un solo y Unico régimen para los
empleados estatales y nueva clasificacion de los grupos ocupacionales al
interior del servicio civil. Uno de los aspectos resaltantes de la LMEP fue el
cambio de enfoque en la clasificacion de los trabajadores del sector publico
a partir de las funciones que desempefiaban y no por el nivel académico
alcanzado. La implementacion de las politicas complementarias a la LMEP
no se llevé a cabo por la incertidumbre respeto de los efectos negativos de
una variaciéon en la politica remunerativa o el incremento del gasto de la

planilla publica. Servir 2012. p. 3.
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Para atraer y retener al mejor talento humano a la administraciéon publica, es
necesaria la implementacion de manera integral de una nueva Ley del
Servicio Civil que rija al Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos. En la actualidad, existen 15 regimenes laborales en las entidades
del Estado, entre generales y especiales, que conllevan a un desorden en la
administracion publica porque cada régimen implica distintos derechos y
deberes para los servidores publicos. Los regimenes laborales generales
son tres: carrera administrativa (Decreto Legislativo 276), régimen de la
actividad privada (Decreto Legislativo 728) y contratacion administrativa de
servicios — CAS (Decreto Legislativo 1057). Servir 2012. p. 4.

Régimen de la carrera administrativa constituye un sistema cerrado por
niveles, donde se ingresa al ultimo nivel por concurso publico de méritos. Se
organiza en tres grupos ocupacionales (profesionales, técnicos y auxiliares)
segun formacion, capacitacion y/o experiencia reconocida. Los directivos y
los funcionarios no estan comprendidos en la carrera administrativa, pero si
en las disposiciones de la Ley de bases de la carrera administrativa en lo
que les sea aplicable. En la préactica, los puestos de direccién estan siendo
ocupados por servidores de carrera, muchas veces a través de
designaciones discrecionales realizadas por la autoridad competente. La
promocién de servidores publicos se realiza bajo criterios de antigtiiedad,
capacitacion y evaluacion. Sin embargo, la posibilidad de que las entidades
realicen procesos de promocion interna se redujo sustancialmente durante
los dltimos afios debido a que las plazas disponibles fueron destinadas, en
primer término, para reponer a ex servidores publicos afectados
irregularmente por los ceses colectivos y, solo en segunda instancia, a ser
cubiertas por concursos publicos. En cuanto a las remuneraciones, existe
una elevada dispersion del promedio de ingresos de los servidores publicos
por la incompatibilidad legal existente, siendo CAFAE el concepto no
remunerativo mas significativo para el incremento de sus ingresos. Por
altimo, en cuanto a la desvinculacion de servidores, no existe periodo de
pruebay el cese solo se produce por causales de ley. Servir 2012. p. 4.

El régimen de la actividad privada constituye un sistema abierto a un puesto

determinado donde se incorpora personal capacitado en posiciones de
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responsabilidad, siendo exonerados del requisito de ascender peldafio a
peldafio en la estructura de niveles. Se organiza bajo un sistema de puestos,
por lo que no existen mecanismos formales de promocion o ascensos de
personal. Servir 2012. p. 4.

Al igual que en el régimen laboral publico administrativo, existe una
disparidad de sueldos, originando que las brechas de salarios sean altas por
tipo de entidad y grupo ocupacional. En el caso de ministerios, organismos
reguladores, organismos técnicos y organismos ejecutores, esta brecha esta
alrededor de los 15 mil nuevos soles, mientras que en los organismos
constitucionalmente auténomos, se presenta una diferencia significativa de
31 mil nuevos soles. Por ultimo, en cuanto a desvinculacion de servidores,
este régimen establece un periodo de prueba y compensacion econémica
frente al despido arbitrario como Unica reparacion por el dafio sufrido. Servir
2012.p. 4

El régimen especial de contratacion administrativa de servicios — CAS
constituye un sistema abierto a un puesto determinado. Supone una
contratacion temporal por un periodo restringido a un afio fiscal, renovable. A
partir del afio 2010, adquiere su naturaleza laboral y, en 2012, mediante Ley
29849, se establece que el servidor bajo este régimen se considera dentro
del &mbito de la Ley Marco del Empleo Publico y la Ley del Codigo de Etica
de la Funcion Publica, debiendo ajustarse a la misma y completar su
regulacion en términos de los derechos laborales que le competen. Al ser un
sistema de puestos, no existe la promocion o ascenso. No existen escalas
remunerativas, por lo que las remuneraciones son negociadas contrato por
contrato. La remuneracion mensual promedio varia en funcién del nimero de
afios de permanencia y por tipo de entidad, sin embargo, el rango de
dispersion de los ingresos es menor que en los regimenes de la carrera
administrativa y de la actividad privada. Por ultimo, en cuanto a la
desvinculacién de servidores, cuenta con compensacion econdmica frente al
despido arbitrario y existe periodo de prueba. Servir 2012. p. 4-5

La actual Reforma del Servicio Civil se inicié en el afio 2008 por la ausencia
de una politica de recursos humanos, que trajo como consecuencia un

Servicio Civil desestructurado y desordenado producto del desorden
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normativo en materia de Gestion de Recursos Humanos en el Estado. Existe
mas de 500 normas sobre el Servicio CivilLb mas de 102 escalas
remunerativas en 82 entidades del Poder Ejecutivo, mas de 400 reglas
diferentes que regulan el pago a los servidores publicos y mas de 198
conceptos de pago, entre remunerativos y no remunerativos.

El Estado peruano emplea alrededor de 1 millén 300 mil servidores publicos
y, en promedio, 42 mil personas ingresan a trabajar al Estado cada afio a
pesar de las normas de austeridad y sin una prevision de las necesidades de
personal que responda a una politica de Estado articulada con los planes
nacionales o sectoriales. Un aspecto preocupante es que el crecimiento del
namero de servidores publicos se estaria dando a raiz de los contratos
temporales. El presupuesto publico destinado al pago de planilla del
personal del Estado se concentra en el Gobierno Nacional (56%), seguido
del Gobierno Regional (34%) y del Gobierno Local, a donde se dirige el 10%
de este presupuesto. La concentracion de servidores en el Gobierno
Regional se da porque el pago de planilla de las carreras especiales (a
donde pertenecen los profesionales de educacion y salud) depende de los
gobiernos regionales. Servir 2012. p. 4-5.

Ley 30057 — Ley del Servicio Civil

Disposiciones Generales

Articulo I. Servidores Publicos. Para los efectos de la Ley de Servicio Civil y
el presente reglamento, se consideran como servidores publicos o
trabajadores del Estado los siguientes: a) Funcionario Publico: Es la persona
individual que ocupa un cargo o puesto, en virtud de eleccién popular o
nombramiento conforme a las leyes correspondientes, por el cual ejerce
mando, autoridad, competencia legal y representacion de caracter oficial de
la dependencia o entidad estatal correspondiente, y b) Empleado Publico: Es
la persona individual que ocupa un puesto al servicio del Estado en las
entidades o dependencias regidas por la Ley de Servicio Civil en virtud de
nombramiento o contrato expedidos de conformidad con los disposiciones
legales, por el cual queda obligado a prestar sus servicios 0 a ejecutar una

obra personalmente a cambio de un salario, bajo la direccién continuada del
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representante de la dependencia, entidad o institucion donde presta sus
servicios y bajo la subordinacién inmediata del funcionario o representante.
No se consideraran funcionarios o empleados publicos. Aquellos que sean
retribuidos con honorarios por prestar servicios técnicos o profesionales
conforme la Ley de Contrataciones del Estado.

Articulo 2. Doctrina de la Administracion de Personal en el Servicio Publico.
Con base en el articulo 5 de la Ley de Servicio Civil, se entendera por
doctrina de la administracion de personal en el servicio publico, las
resoluciones y dictamenes que en forma continua y reiterada se hayan
dictado en materia de recursos humanos, por la Oficina Nacional de Servicio

Civil y por la Junta Nacional de Servicio Civil, en un mismo sentido.

Articulo 3. Regionalizacion de la Oficina Nacional de Servicio Civil. De
conformidad con lo preceptuado en el articulo 21 de la Ley de Servicio Civil,
gue en adelante se denominara unicamente la Ley, La Oficina de Nacional
de Servicio Civil a iniciativa del presidente de la Republica creard Oficinas
Regionales de Administracion de Recursos Humanos, con el propdésito de
atender los requerimientos de personal de los diferentes Ministerios,
Secretarias y otras Instituciones del Organismo Ejecutivo. Para tal fin la
Oficina Nacional de Servicio Civil procedera a determinar en qué regiones se
crearan las Oficinas Regionales de conformidad con las necesidades que se
presenten en esta materia. Las citadas Oficinas seran creadas a través del

Acuerdo Gubernativo correspondiente.

Articulo 4. Competencia de las Oficinas Regionales. Las Oficinas Regionales
de Administracion de Recursos Humanos tendran competencia para conocer
y resolver las acciones de personal que expresamente les delegue la

Direccion de la Oficina Nacional de Servicio Civil.
Articulo 5. Ubicacién. Las Oficinas Regionales de Administracion de

Recursos Humanos se ubicaran en cada region y/o en los Ministerios y

Secretarias de las instituciones que se considere conveniente, para lo cual
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las Autoridades Nominadoras estan obligadas a proporcionar todas las

facilidades para su organizacion y funcionamiento.

Articulo 6. Elaboracion de Instrumentos Técnico-Administrativos y Legales.
La Oficina Nacional de Servicio Civil procedera a la elaboracién de los
instrumentos técnico-administrativos y legales que estime pertinentes, asi
como los procedimientos para que las Oficinas Regionales de Administracion
de Recursos Humanos cumplan satisfactoriamente con sus funciones.
Reformado por Acuerdo Gubernativo Namero 564-98 Articulo 1. Se reforma
el articulo 7, el cual queda asi:

Articulo 7. Delegacion. El Director de la Oficina Nacional de Servicio Civil,
que en adelante se identificar4 Unicamente como Director, podra delegar en
los jefes o Encargados de las Oficinas Regionales de Administracion de

Recursos Humanos, todas aquellas facultades que le permita la ley.

Desempefio Laboral

Segun Anna Pérez Montejo (2009). Define al desempefio laboral “como un
procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite
implantar nuevas politicas de compensaciéon, mejora el desempefio, ayuda a
tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y
ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona
en el desempenio del cargo”

Estructura del servidor penitenciario — desempeifio laboral

En la Ley 29709 capitulo Il; se establece que la estructura del servidor
penitenciario se estructura en tres areas de desempefio laboral y dos grupos

ocupacionales. Las areas del servidor penitenciario contemplan las areas de:
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Seguridad penitenciaria; Tratamiento penitenciario y el é&rea de
Administracion penitenciaria. Segun se detallan a continuacion:

Seguridad penitenciaria. Comprende a los servidores responsables de
desarrollar las acciones de seguridad integral e inteligencia en los
establecimientos penitenciarios y demas dependencias conexas (personas,
instalaciones y comunicaciones)

Tratamiento penitenciario. Comprende a los servidores en ejercicio de
direccién, coordinacion, jefatura y ejecucion de las actividades de
rehabilitacion, tales como trabajo, educacion, asistencia social, legal,
psicoldgica, religiosa y de salud en el INPE.

Administracion penitenciaria. Comprende a los servidores que realizan
funciones administrativas dentro del INPE.

El servidor penitenciario desarrolla su carrera dentro del area de desemperio
laboral al que ha sido incorporado. Excepcionalmente, y cuando la entidad
determine la necesidad y el niumero de vacantes que corresponda, el
servidor penitenciario puede optar por cambiar de area de desempefio
laboral, siempre y cuando cumpla con los requisitos de la presente Ley y su
reglamento.

Segun el articulo 9 de la presente Ley, la carrera penitenciaria se divide en
los siguientes grupos ocupacionales:

Superior. Es el grupo ocupacional que agrupa al personal penitenciario
profesional o especializado en seguridad, tratamiento y administracion.
Técnico. Es el grupo ocupacional que agrupa al personal penitenciario,
técnico o auxiliar que desarrolla labores de seguridad, tratamiento y
administracion.

Los servidores son ubicados en dichos grupos ocupacionales de acuerdo
con los requisitos establecidos en el reglamento de la presente Ley.

Las evaluaciones que rigen la carrera del servidor penitenciario son las
siguientes: Evaluacién para el ingreso, Evaluacion del desempefio laboral y
Evaluacion para el ascenso.

Evaluacion del desempefio

Continuando con el Capitulo VI, articulo 25, de la presente Ley sobre la

Evaluacion del Desempefio, establece que anualmente el INPE realiza una

33



1.4.

evaluacion de todos los servidores penitenciarios para determinar
adecuadamente su rendimiento, productividad, integridad, probidad vy
desemperio en la funcion asignada, con la finalidad de mejorar el desarrollo
de capacidades para la mejor prestacion del servicio publico, siendo los
resultados considerados oportunamente para las acciones de capacitacion,
ascenso, designacion, incentivos, desplazamientos y otras acciones que
incentiven en merito del personal penitenciario. No constituye causal de
término o despido de la carrera publica penitenciaria.

En el capitulo VII, articulo 26, de la Ley antes mencionada; el ascenso en la
carrera del servidor penitenciario es un mecanismo de promocion y
reconocimiento a la labor, desempefio, formacion y experiencia del servidor
penitenciario, lo que lo habilta para asumir nuevas y mayores
responsabilidades, a la vez que le da acceso a una mejor remuneracion.

El ascenso es el nivel jerarquico superior dentro de la carrera y no en el
cargo.

Las plazas vacantes para el ascenso son propuestas por la unidad de
recursos humanos del Instituto Nacional Penitenciario y aprobadas por el
Presidente de la Institucion. Son cubiertas previo concurso interno de
meéritos.

Para postular al ascenso se requiere lo siguiente: Primero, haber cumplido el
tiempo real y efectivo de permanencia en el nivel previo. Y por altimo, haber
aprobado las evaluaciones de desempefio, previas a la evaluacion de
ascenso en la que participa.

El tiempo de permanencia, las etapas y las reglas del concurso de méritos
son establecidos por el reglamento. Los ascensos se hacen efectivos el

primer dia habil del afio siguiente al concurso.

Formulacion del problema
Problema general

¢, Cual es la relacion entre eficiencia de la implementacion de la Ley Servir en

el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 20167
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1.5.

Problemas especificos

¢Cuél es el nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir
encontrado en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 20167

¢,Cual es el nivel de desempefio laboral predominante de los trabajadores
del INPE — Tarapoto, 20167

Justificacion del estudio
Conveniencia:

La presente investigacion es conveniente porque la Ley Servir presenta
muchas expectativas en el ambito laboral de nuestro territorio nacional, no
solo porque va a servir para planificar qué recursos necesitamos ya que una
entidad tiene que realizar varias acciones, ver qué cosa hace, cuanta gente
tienen vy, luego, programar cuanta gente necesitan y valorizar los puestos
laborales para evitar que varias personas en la misma institucion que hacen
la misma labor, se encuentren regidas por distintos regimenes distintos,

ganando distinto; lo que evidencia dificultades en el desempefio laboral.
Relevancia social:

La Ley Servir, presenta relevancia social porque representa uno de los
aportes fundamentales para el fortalecimiento de la democracia y la
institucionalidad del pais. Esta direccionada a respetar al servidor publico, a
gue éste sea un empleado de carrera, dandole estabilidad y proteccion a sus
derechos para que progrese en el servicio publico y, de ese modo, la
Administracion disponga de funcionarios mejor preparados,
permanentemente capacitados, con vocacion de servicio y mejor atencion al
ciudadano. DGSC (2013) SERVIR (10-4-2014)

Implicancias practicas:

La presente investigacion tiene implicancias practicas porque la mayoria de

las instituciones publicas se encuentran en proceso de implementacion de la
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Ley SERVIR; asi mismo, sera importante como antecedente para futuras

investigaciones
Valor tedrico.

El desempefio laboral, tiene sustento en el reglamento general de la Ley del
Servicio Civil, asi mismo en las Normas para la gestion del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos en las entidades publicas
(2014)

Utilidad metodoldgica.

Para la presente investigacion se elaboraran dos instrumentos con la
finalidad de medir ambas variables de estudio, las mismas que se aplicaran
a los trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario — INPE durante el
periodo 2016. Los resultados obtenidos permitirdan medir la relacion existente

entre las variables a través del estadistico de contraste.

1.6. Hipobtesis
Hipotesis general

Existe relacion entre la eficiencia de la implementacion de la Ley Servir
y el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

Hipotesis especificos

* El nivel de eficiencia de la implementacién de la Ley Servir encontrado
en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016 es medianamente

eficiente.

* El nivel rendimiento sujeto a observacién de desempefio laboral es el

predominante en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.
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1.7. Objetivos.
Objetivo general

Establecer la relacion entre eficiencia de la implementacion de la Ley
Servir en el desempeiio laboral de los trabajadores del INPE -
Tarapoto, 2016.

Objetivos especificos

+ Identificar el nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir

encontrado en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

» Identificar el nivel de desempefio laboral predominante de los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.
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Il. METODO

2.1.Disefo de investigacion

El presente disefio de investigacion se trata de una investigacion no
experimental porque no manipula, ni experimenta con ninguna variable; es de
tipo descriptivo porque se obtuvo informacién con la finalidad de describirla y
es Correlacional por que busca establecer la asociacion existente entre las
variables (Hernandez, 2006). Los investigadores analizan esta informacion
con la ayuda de la estadistica, de la informatica y de la matematica. El
investigador busca obtener un resultado que luego pueda generalizarse a una
poblacibn mayor que a la muestra acotada que ha utilizado en sus

observaciones, y sigue el siguiente esquema:

\T

Donde:

M: Trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

O1: Eficiencia de la implementacion de la Ley Servir.
O2: Nivel de desempeiio laboral.

r: Coeficiente de correlacion.

2.2.Variables, operacionalizacion

Variable Og:

Eficiencia de la implementacion de la Ley Servir.
Variable O:

Nivel de desempeifio laboral.
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Operacionalizacion de variables

. Definicién Definicion . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion
Organismo Formacion del Grado /
Organismo eﬁable?ler, pergqna}l estudios
técnico dgsarro ar Iy Equilibrio y orden | Cargo /puesto Nominal
iali ejecutar a|en la | que corresponde ominal:
ESDECIE\'IZadO y poll'tica del administracion FORMATO
- . rector del —
Eficiencia de la sistema Estado respecto Estabilidad DE
implementacion dministrati del servicio civil. y laboral. REGISTRO
de la administrativo. | ¢ ic 2012 Proteccion de los .
_ de gestion de - P derech Ordenamiento de .
Ley Servir recUrsos 143-5, el cual | d€rechos la estructura Eficiente
hUMAnos del fue ] medido a ocupacional En proceso
Estado.  Servir | Toves qgg Equidad salarial | Ineficiente
2012.P. 1435 | <o de 10 | Politica salarial
preguntas.
Para Bruce,
Lepine y
Crawford (2010) Orientacion  de Nominal
el desempefio resultados
es el valor _ _ Rendimiento Calidad ESCALA DE
agregado, de un | Mejora continua Relaciones DESEMPER
_ conjunto de | de la calidad de interpersonales. O LABORAL
o comportamiento | trabajo que
S s del emplt_aado, brinda la Rendimiento
© que contribuye | persona al distinauido
2 directa e | servicio del 9
o indirectamente estado. El cual
o . . Buen
S hacia los | fue medido a o rendimiento
® objetivos de una | través de Iniciativa
A organizacion; encuesta  que Trak_)ajo en Rendimiento
comportamiento | consta de 10 Compromiso equipo suieto a
S como la | preguntas. Organizacion obsejrvacién
productividad, Desarrollo
eficiencia y profesional. Ineficiencia
calidad son comprobada
resaltados por P
el empleado.

2.3. Poblacién y muestra

Poblacion y muestra

La poblacion y muestra estara constituida por 21 trabajadores del INPE

Tarapoto.
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Muestra.

La muestra es de tipo poblacion muestral por conveniencia debido a la
accesibilidad para realizar el levantamiento de la informacion, contando con
21 trabajadores del INPE.

No se utilizd6 ningun tipo de muestreo debido a que es una poblacion

muestral
Criterios de seleccion

En la investigacion serdn considerados los trabajadores nombrados y
contratados

2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiablidad
Técnica

La técnica utilizada fue la entrevista y la observacion.

Instrumentos
Técnica: Instrumentos: Fuente
. Formato de registro de Directa por
observacion | . L : i
implementacion de la Ley Servir. observacion
Entrevista Escala de desempefio laboral. Directa.

2.4, Validacion y confiabilidad de los instrumentos:
Para la validacion de los instrumentos se utilizd el método de validez de
contenido a través del juicio de expertos, se elegiran a 5 profesionales
expertos en gestion, cada uno de ellos brind6 su opinién sobre la unicidad,
pertenencia y relevancia de los items y otorgd un porcentaje para la
valoracion.
La confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante el método de ALFA

DE CRONBACH, para lo cual se utilizé la aplicaciéon del programa en Excel,
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lo que permiti6 mostrar el grado de consistencia interna el cual fue 0.83

mayor 0.7 siendo confiable.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para la ejecucién de la presente investigacion, se solicito la autorizacion a la
INPE; posteriormente se coordind con el Secretario Técnico del
Establecimiento Penitenciaria, Tarapoto para la aplicacion de los
instrumentos; la recoleccion de los datos se realizd6 de manera individual a

cada colaborador.

Forma de Tratamiento de los Datos.

Luego del vaciado de los datos, la informacion recogida se consolidé a
través de tablas de frecuencia y graficos en columnas y circular para luego

culminar con la descripcion de cada una de ellas.
Estadisticos

Los datos encontrados sirvieron para encontrar los datos observados, los
mismos que sirvieron para aplicar la férmula y calcular el Ji cuadrado; La
obtencion de los grados de libertad aplicando la formula establecida y
definiendo el nivel de confiabilidad del procesamiento de los datos, se
calculé el ji cuadrado tabular; de estos resultados obtenidos se pudo

establecer el nivel de asociaciéon de ambas variables.
Prueba de hipétesis
Se realiz6 a través de estadistico de correlacion del Ji cuadrado.

2.6. Aspectos éticos
Los resultados obtenidos, son producto del trabajo en campo y gabinete,

datos que fueron tratados solo con fines de la presente investigacion.
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[I. RESULTADOS

3.1. A nivel descriptivo

Nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir encontrado en los

trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

Tabla N2 01, Nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir
encontrado en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

Nivel de eficiencia de la

. - . Frecuencia Porcentaje
implementacion de la Ley Servir
Eficiente 5 23.81%
En proceso 12 57.14%
Ineficiente 4 19.05%
TOTAL 21 100.00%

Fuente. Elaboracion propia en funcién a los resultados

Grafico 01 Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir
encontrado en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

o Eficiente
B En proceso

m ineficiente

Fuente. Elaboracion propia en funcion a los resultados
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La tabla N°01 y el grafico 01 evidencia que el nivel de eficiencia de la
implementacion de la Ley Servir encontrado en los trabajadores del INPE —
Tarapoto, 2016, desde el registro de observacion de los trabajadores la
implementacion se encuentra en proceso con 57.14%, esto nos indica que existe
fortalecimiento de algunos aspectos del sistema institucional, sin llegar a
visibilizarse como global, mediante un trato equitativo a los aspirantes a
desempeiiar cargos publicos, pero con desconfianza y temor de otros. Sin
embargo, el ordenamiento de la administracion de personal del Estado, segun la
Ley, la técnica y los principios de Servicio Civil, se ve como inminente dentro de la

organizacion.

Nivel de desempeiio laboral predominante de los trabajadores del INPE -
Tarapoto, 2016.

Tabla N2 02, Nivel de desempefio laboral predominante de los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

Nivel de desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Rendimiento distinguido 1 4.76%
Buen rendimiento 5 23.81%
Rendimiento sujeto a observacion 10 47.62%
Ineficiencia comprobada 5 23.81%
TOTAL 21 100.00%

Fuente. Elaboracion propia en funcién a los resultados
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Grafico 02. Nivel de desempefio laboral predominante de los trabajadores
del INPE — Tarapoto, 2016.

5%

M Rendimiento distinguido M Buen rendimiento

Rendimiento sujeto a observacion M Ineficiencia comprobada

Fuente. Elaboracion propia en funcién a los resultados

Por su parte la tabla N° 02 y el grafico 02 muestra que los trabajadores perciben
el desempefio laboral en un porcentaje de 47.62% como rendimiento sujeto a
observacion esto significa que la mayoria de los trabajadores desarrolla una labor
fruto de una supervisién, monitoreo y control permanente: lo que indica que no se
busca una orientacion de resultados, ni un servicio de calidad: ni las actividades
son producto de la iniciativa. Sin embargo, si existen buenas relaciones
interpersonales, se busca un proceso de organizacion en la institucion y se

desarrolla un adecuado trabajo en equipo.

3.2. A nivel correlacional

Para realizar el analisis a nivel correlacional, Relacion entre eficiencia
de la implementacion de la Ley Servir en el desempefio laboral de los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

Y hacemos uso de coeficiente de correlacion chi cuadrado para datos nominales,

para esto consideramos la tabla de contingencia.
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Tabla N° 03. Tabla de contingencia de eficiencia de la implementacién de la Ley Servir en
el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

Nivel de eficiencia Dimensién de desempefio laboral
) dela B Rendimiento Buen Re:jzr;;e;\to Ineficiencia TOTAL
implementacion distinguido  rendimiento ) . comprobada
observacion

Eficiente 0 1 1 3 5

En proceso 1 1 9 1 12

ineficiente 0 3 0 1 4

TOTAL 1 5 10 5 21

Fuente. Elaboracion propia en funcién a los resultados

Podemos identificar la distribucion de frecuencias observadas distribuidas en 4
columnas y 3 filas. En funcién a ello, para encontrar los grados de libertad para
la tabla 4*3, es el producto de numero de filas menos uno, por el nimero de
columnas menos uno, es decir, (f — 1) (c — 1), por lo tanto, (4-1)*(3-1) = 6. Para
este caso se hizo uso del 5% de nivel de significancia (a=0,05) y 6 grados de

libertad, el valor de chi cuadrado tabular (x7) es 12.59.

Las hipétesis a contrastar con el uso contraste estadistico a través del chi

cuadrado para el presente estudio es:

Ho: La implementacién de la Ley Servir y el desempefio laboral son

independientes.

Y la hipétesis alterna

H;: La implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral. Es decir, estan

asociados.
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Tabla 4. Toma de decision en funcion a resultados del chi cuadrado
calculado y tabular

implementacion X2 gl _ Ni_‘;?' de | X% Decision
de la Ley Serviry signiticancia
el desempefio S
e rechaza
laboral 13.74 06 0.05 12.59 z

la Ho

El valor de chi cuadrado calculado (x2) fue determinado con los datos

obtenidos en los instrumentos de recojo de informacion, es asi que se
obtiene como resultado x7 (13.74) es mayor que el valor tabular x2 (12.59),
es decir, se rechaza a hipétesis nula, por lo tanto se acepta la hipotesis
alterna que dice que hay una relacion con la implementacion de la Ley

Servir y el desempefio laboral.
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IV.  DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo fue establecer la relacion
entre eficiencia de la implementacion de la Ley Servir en el desempefio laboral de
los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016. Esto sustentado en el resultado xc”
(13.74) es mayor que el valor tabular x (12.59), es decir, se rechaza la hipétesis
nula, por lo tanto se acepta la hipoétesis alterna que dice La implementacion de la

Ley Servir y el desempefio laboral. Es decir, estan asociados.

En relacion al nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir
encontrado en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016, se encuentra en
proceso de implementacion con 57.14%, esto nos indica que existe fortalecimiento
de algunos aspectos del sistema institucional, sin llegar a visibilizarse como
global, mediante un trato equitativo a los aspirantes a desempefiar cargos
publicos, pero con desconfianza y temor de otros. Por su parte, Bucaro Chica, Y.
(2013). Menciona que se estableci6 que las atribuciones asignadas a los
profesionales contratados bajo el renglon 029 con la denominacion de contratos
por servicios entre las que se encuentran, la existencia de un puesto de trabajo
permanente y continuo dentro de la institucién, la remuneracion econémica
mensual, la dependencia y subordinacion a la que estuvo sujeto el profesional y
las atribuciones asignadas, son similares a las de cualquier trabajador del Estado
contratado bajo la Ley del Servicio Civil sin que exista diferencia alguna, lo que
permiten afirmar que se dan los elementos indispensables de un contrato de
trabajo por tiempo indefinido y no de un contrato civil como lo pretende hacer
suponer el Estado para evitar el pago de prestaciones laborales. En ese sentido,
Coloma Vera, R. (2012) obtiene que los trabajadores penitenciarios peruanos se
encuentran insatisfechos, siendo ésta su principal “marca” caracterizadora. Se
podria afirmar, por lo tanto, que los principios del codigo del interno (normas que
imponen cautela. normas que prescriben no ser conflictivo, normas que
prescriben no explotar a los demas presos mediante fuerza o engafio, normas que
giran en torno al mantenimiento del “yo”, y normas que prescriben desconfianza y

hostilidad hacia los funcionarios) también se manifiestan en los funcionarios en si.
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Al haber trabajado en este trabajo con funcionarios que casi en su totalidad
desempefian una labor de vigilancia se hace patente que éstos deben mantener
las reglas, y sus tareas estan claramente definidas, por lo que es dificil que surjan
relaciones informales con los internos y los lazos institucionales se establecen con
objetividad. A su vez, Beltran Larco, L. (2013) La propuesta principal de solucién
al problema tiene en consideracion dos aspectos contrapuestos; el primero
considera la necesidad del Estado de contratacion de personal teniendo en cuenta
el ajustado presupuesto con el que cuenta y el segundo aspecto considera el
derecho recortado de las personas que son contratadas mediante CAS. Teniendo
en cuenta ello se propone modificar el articulo 5° del Decreto Supremo N° 075-
2008-PCM — Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057, pues con ello se pone
un tope de tres (3) afios de uso de los CAS y se contempla la inclusién progresiva
de los servidores CAS a las planillas del Estado previo concurso publico;
lograndose con ello preservar el concepto de Carrera Publica y el reconocimiento
de los derechos laborales de los servidores publicos. Se consideré que la
incorporacion sea progresiva (en cuatro etapas), pues existe un gran nimero de

servidores contratados mediante CAS y un recortado presupuesto publico.

En funcién al desemperfio laboral, los trabajadores perciben el desempefio laboral
en un porcentaje de 47.62% como rendimiento sujeto a observacion esto significa
que la mayoria de los trabajadores desarrolla una labor fruto de una supervision,
monitoreo y control permanente: lo que indica que no se busca una orientacion de
resultados, ni un servicio de calidad: ni las actividades son producto de la
iniciativa. Sin embargo, si existen buenas relaciones interpersonales, se busca un
proceso de organizacion en la institucion y se desarrolla un adecuado trabajo en
equipo. En esa misma direccion, Alfaro Salazar, R; Leyton Giron, S: Meza Solano,
A.y Saenz Torres, |. (2012). Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados
por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar
Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria. Respecto al impacto
de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad
estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores de Significacién de la Tarea y Beneficios Econdmicos

(de Promedio a Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una
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buena disposicién a su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido. Esta
misma condicion también describe Sierra Téllez G, y Loépez Prieto. S. (2013),
concluye que el sistema de evaluacion de desempefio en Colombia reglamentado
por la Ley 909 del 2004 presenta series deficiencias en su aplicacion al interior de
las entidades de orden nacional, éstas se encuentran enmarcadas principalmente
en la subjetividad del evaluador y el poco compromiso frente al proceso de
evaluacion. Segun el Acuerdo 138 del 2010, donde se menciona la importancia de
un sistema de evaluacion de desempefio para una entidad, se puede identificar
que hay muchas entidades que no cuentan con un sistema que les permita
calificar el desempefio de sus funcionarios, y otras que lo han implementado pero
no cumplen con la reglamentacién exigida por la CNSC. Se puede afirmar que se
presenta alta inconformidad con la evaluacién y calificacion que se hace a los
servidores publicos de carrera administrativa ya que en algunos casos no es
objetiva y no se le da la importancia del caso. La responsabilidad y compromiso
frente al proceso de evaluacion del desempefio corresponde en igual medida
tanto al evaluador (jefe inmediato) como al evaluado (servidor publico sujeto de
evaluacion), en la practica en las entidades ha sido una practica constante que
esta responsabilidad se deje solamente en cabeza del evaluador, presentandose
asi muchas circunstancias que hacen que el proceso no sea objetivo y
transparente. Asimismo, Silva Huamantumba, E. (2015). Con respecto al
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales
durante el primer semestre del afio 2015, se ha determinado en un nivel medio,
puesto que las metas se vienen cumpliendo regularmente; igual que el
cumplimiento de los procedimientos no son ejecutados adecuadamente, por otro
lado la predisposicion del personal se ve afectada de cierta manera, y este hecho
también afecta al trabajo en equipo del personal, asi mismo su satisfaccion es
baja; por lo antes mencionado es que el desempefio laboral se posiciona en un
nivel regular. Entre los principales elementos del clima organizacional que inciden
de manera negativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Morales tenemos el bajo nivel de confianza imperante
en la organizacion los beneficios inadecuados, la remuneracion deficiente y una

amplia inestabilidad laboral.
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V.

5.1.

5.2.

5.3.

CONCLUSIONES

Se establecié que existe relacion entre la implementacion de la Ley
Servir y el desempefio laboral. Esta sustentado en el resultado en los
valores encontrados del X.? (13.74) que es mayor que al valor tabular
con 0.05 de nivel de significancia y 06 grados de libertad es X (12.59),
es decir, se rechaza a hipétesis nula, por lo tanto se acepta la hipétesis

alterna.

El nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir encontrado
en los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016, producto del registro de
observacion de los trabajadores la implementacion se encuentra en
proceso con 57.14%, esto nos indica que existe fortalecimiento de
algunos aspectos del sistema institucional, sin llegar a visibilizarse
como global, mediante un trato equitativo a los aspirantes a
desemperiar cargos publicos, pero con desconfianza y temor de otros.
Sin embargo, el ordenamiento de la administracion de personal del
Estado, segun la Ley, la técnica y los principios de Servicio Civil, se ve

como inminente dentro de la organizacion.

El desempefio laboral se presenta en los trabajadores del INPE, en un
porcentaje de 47.62% como rendimiento sujeto a observacion esto
significa que la mayoria de los trabajadores desarrolla una labor fruto de
una supervision, monitoreo y control permanente: lo que indica que no
se busca una orientacion de resultados, ni un servicio de calidad: ni las
actividades son producto de la iniciativa. Sin embargo, si existe buenas
relaciones interpersonales, se busca un proceso de organizacion en la

institucion y se desarrolla un adecuado trabajo en equipo.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1

6.2.

6.3.

Se recomienda al Director del INPE establecer mejor comunicacion
previa a la implementacién de las acciones y procedimientos de la Ley
Servir, que permita lograr cambios importantes en el desempefio
laboral que comparte la visién triarquica del liderazgo, formacion
técnica y condiciones humanas y habilidades psicosociales; para

apostar a un verdadero desarrollo organizacional.

A las autoridades del INPE y las autoridades regionales, se
recomienda; trabajar el mejoramiento de la comunicacion en la
implementacion de la Ley SERVIR a través de talleres referidos al
fortalecimiento de capacidades y trabajo en equipo que busquen
empoderar al personal y terminen haciendo mejor incidencia en el

desempeiio laboral.

A las autoridades del INPE y publico en general, se recomienda;
trabajar aspectos relacionados con la orientacion de resultados,
servicio de calidad: iniciativa y voluntad, que permita la mejora de las
relaciones interpersonales, potenciar la organizacion y el trabajo en

equipo; porque permite desarrollar mejores condiciones laborales.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Instrumentos
Escala de Desempefio laboral

Cargo del Jefe Inmediato:

Cargo:

Dependencia:

F. Ingreso: F. Evaluacion:

Reg. Laboral:

Categoria alcanzadas: Puntaje:

La Evaluacion del Desempefio es el instrumento de gestién para la mejora continua de la
calidad de trabajo que brinda las personas al servicio del Estado, que tiene como objetivo
la identificacion de las necesidades de capacitacion asi como la calificacion de los logros
de modo individual y grupal en funcién a las metas establecidas por la entidad y

acordadas en el gjercicio de las funciones inherentes al cargo.

La Evaluacién de Desempefio se rige de acuerdo a lo sefialado en el Decreto Supremo

N° 009-2010- PCM, el cual sera insertado en el legajo de personal.

Categoria de evaluacion alcanzada

Personal de ineficiencia comprobada 44 a 70 ptos.
Personal de rendimiento sujeto a observacion. 71 a 120 ptos.
Personal de buen rendimiento 121 a 180 ptos.

Personal de rendimiento distinguido 181 a mas ptos.

Evaluacion a cargo del jefe inmediato.
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Area del desempefio Escasa A .
Generalmente | Siempre
mente veces
N° Puntaje
Orientacion de resultados 2 4 6 8
1 Termina y presenta su trabajo
oportunamente.
2 Contribuye en el cumplimiento de las
metas establecidas en el Plan
Operativo Institucional.
3 Realiza un volumen adecuado de
trabajo.
4 Cumple con el proceso de atencién a
los requerimientos de los érganos de
linea.
Calidad
5 No comete errores en el trabajo.
6 Hace uso racional de los recursos de la
entidad.
7 No requiere de supervision frecuente
de sus jefes inmediato
8 Conoce los procesos administrativos en
el trabajo bajo su responsabilidad.
9 Cumple con las directivas y politicas
emitidas por la entidad.
10 | Presenta observaciones y sanciones
por el desarrollo de sus funciones.
11 | Presenta orden y planificacion en el

desarrollo y presentacion de su labor.

Relaciones interpersonales

12 | Demuestra respeto por sus
compafieros de trabajo.

13 | Evita los conflictos dentro del equipo de
trabajo.

14 | Colabora, orienta y facilita instrumentos
adecuados para el desarrollo de las
funciones de otras éareas.

Iniciativa
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15 | Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos administrativos.

16 | Se muestra adaptable a los cambios.

17 | Se anticipa a las dificultades y prevé

capacidad para resolver problemas.

Trabajo en equipo

18 | Muestra aptitud para integrarse al
equipo.
19 | Se identifica facilmente con los

objetivos del equipo.

Organizacion

20

Planifica sus actividades.

Desarrollo profesional

21 | Se capacita continuamente.

22 | Asiste a Cursos, diplomados,
seminarios y otros en los udltimos dos
afnos (Financiados por el trabajador).

Total

Firma del Evaluador (Jefe Inmediato)

Observaciones

Firma del Ratificador (Director de la Oficina

de Administracion)

Observaciones

Firma de la Oficina de Personal

Observaciones

Fuente: Desarrollo propio.
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Registro de Avance de la Implementacion de la Ley Servir

Cargo del Jefe Inmediato:

Cargo:

Dependencia:

F. Ingreso: F. Evaluacion:

Reg. Laboral:

Categoria alcanzadas: Puntaje:

Responda segun corresponda Si o NO

Si

No

1. ¢Existe reconocimiento al mérito personal para ocupar el cargo?

2. ¢Existe reconocimiento a la capacidad personal para ocupar el cargo?

¢ Estan especificados el perfil para cada cargo o puesto laboral?

¢ Se aplican criterios equitativos para designar los cargos o puestos
laborales?

4. ¢Se aplican criterios equitativos para ascender al personal de la institucion?

5. ¢El personal se siente protegido por la Ley SERVIR?

6. ¢Considera que la Ley SERVIR, le beneficia?

7. ¢Laley SERVIR, le brinda mayor estabilidad econémica?

¢La Ley SERVIR, le brinda estabilidad laboral?

Actualmente, ¢la estructura organizacional estd en funcion al mérito
personal?

10. ¢ Han evaluado su desempefio laboral?

Fuente: Desarrollo propio.
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Anexo N° 02: Validacion

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y L
Institucion Autor(es) del
Nombre del Grado
donde labora Instrumento
Experto
Juan Rafael Pezo Lépez
UNSM-T Doctor
Juarez Diaz Sandra Vanessa
TITULO:
Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en el
desempenio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes
a los criterios que estructura la validacién de los instrumentos de tesis,

valéralos con Honestidad y Humildad segun la evaluacién. Asi mismo

su observacion.

60

----------

Dr.

| juarez Diaz
NTE



TITULO:

Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en el desempefio laboral
de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 112 (3 |4 |5
CLARIDAD Esta .formulado con lenguaje
apropiado X
Estd expresado en conductas ,
OBJETIVIDAD ol e )c
Adecuado al avance de la ciencia .
ACTUALIDAD y tecnologia )(
ORGANIZACION Existe una organizacion Légica ¥
Comprende los aspectos en
SUFKCIERGIA cantidad y calidad %
Adecuado para valorar aspectos
INTENCIONALIDAD de las estrategias X
Basado en los aspectos teoricos
CONSISTENCIA clsriffiogs >(
COHERENCIA E'ntre Iqs indice, indicadores y las
dimensiones )c
Las estrategias responde al '
METODOLOGIA proposito del diagnostico
El instrumento ha sido aplicado '
OPORTUNIDAD en el momento oportuno o mas 7(
adecuado

OPINION DE APLICACION

/—\(\prua/LA sz 8 Q) né)\xmré GOQ/‘( ) C\m\,\al \ (c,\rmau/'«o\

PROMEDIO DE EVALUACION: { 4 ¢ ]

Tarapoto; 30 de Junio 2016 KH

Dr. lmwluarez Diaz
0 ITE
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

|. DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y L
Institucion Autor(es) del
Nombre del Grado
donde labora Instrumento
Experto .
Carlos Enrique Pezo Lépez Sandra
UNSM-T M.B.A.
Lépez Rodriguez Vanessa
TITULO:
Nivel de eficiencia de la implementaciéon de la ley servir en el
desempeiio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

INSTRUCCIONES: Lee cada wuno de los indicadores
correspondientes a los criterios que estructura la validaciéon de los
instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y Humildad segun la
evaluacion. Asi mismo su observacion.

DOCENTE UNSU~T
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TiTULO:

Nivel de eficiencia de la implementaciéon de la ley servir en el desempeno

laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 112 (3 [4 |5
CLARIDAD Esta _formulado con lenguaje
apropiado :
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas )Q
observables
ACTUALIDAD Adecyado al avance de la
ciencia y tecnologia ]Q

ORGANIZACION Existe una organizacion Légica

™=

Comprende los aspectos en

SUFIGIENCIA cantidad y calidad
INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias )0
CONSISTENCIA B.asa’d.o en los aspectos tedricos
cientificos /Q
Entre los indice, indicadores y
GOHERENCIA las dimensiones )C
Las estrategias responde al
METODOLOGIA proposito del diagnostico /0
El instrumento ha sido aplicado /Q
OPORTUNIDAD en el momento oportuno o mas
adecuado

OPINION DE APLICACION

(P ' 3 . g.a& ' ’ {, ‘
oca_ Sy ad\ o0 o So  OcganilgCon \(/,\u L Ceqc o

PROMEDIO DE EVALUACION: [ T J

Tnique Lipes iguas
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y L
Instituciéon Autor(es) del
Nombre del Grado
donde labora Instrumento
Experto .
José Manuel Obsta. | Pezo Lépez Sandra
UNSM-T
Delgado Bardales Dr. Vanessa
TITULO:

Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en el
desemperio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

INSTRUCCIONES: Lee cada wuno de los indicadores
correspondientes a los criterios que estructura la validacion de los
instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y Humildad seguin la

evaluacién. Asi mismo su observacion.

UNIVERS!DAD NACIONAL DE SAN fAST"
[l FACULTAD DE CIENCIAS DE LA Sat
UNIDAD

Director

64




TiTULO:

Nivel de eficiencia de la implementacién de la ley servir en el desempefio
laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 112 |3 |4 |5

CLARIDAD Esta _formulado con lenguaje ﬁ
apropiado
Esta expresado en conductas

GEIENINIDAL observables 7Q
Adecuado al avance de la

RETUALIDAD ciencia y tecnologia /‘

ORGANIZACION Existe una organizacién Ldgica 7‘
Comprende los aspectos en

SUFICIENGIA cantidad y calidad Vo
Adecuado para valorar aspectos

INTENCIONALIDAD de las estrategias ﬁ

CONSISTENCIA Basa'qo en los aspectos teoricos 7“
cientificos

COHERENCIA Entrg los .mdlce, indicadores y }G
las dimensiones
Las estrategias responde al

METRDRLORA propésito del diagnostico A
El instrumento ha sido aplicado

OPORTUNIDAD | en el momento oportuno o més A
adecuado

OPINION DE APLICACION

A?rog‘naLﬁ \T\om SU Q\Q\\ca&(m g)cN 6\9\\)9‘000 \/ r\o-(o

PROMEDIO DE EVALUACION: [ 4.3 ]

PET0T UNIVERSIDAD N,
£ ) Facuuaopgéfg'sgﬁg-

CCION UNID

DE SAN 12~
SDE LA G/
VESTIC

65



Anexo N° 03: Matriz de Consistencia

TITULO. Nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir en el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016.

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

MARCO TEORICO

¢Cudl es la eficiencia de la
implementacion de la Ley Servir en el
desempefio laboral de los trabajadores del
INPE — Tarapoto, 20167

Problemas especificos

¢Cuél es el nivel de eficiencia de la
implementacién de la ley servir encontrado
en los trabajadores del INPE — Tarapoto,
2016?

¢Cuadl es el nivel de desempefio laboral
predominante de los trabajadores del
INPE — Tarapoto, 2016?

General

Establecer la eficiencia de la
implementacion de la Ley Servir en el
desempefio laboral de los trabajadores
del INPE - Tarapoto, 2016.

Objetivos especificos

¢ Identificar el nivel de eficiencia de
la implementacion de la Ley Servir
encontrado en los trabajadores del
INPE — Tarapoto, 2016.

e Identificar el nivel de desempefio
laboral predominante de los
trabajadores del INPE — Tarapoto,
2016.

Hipotesis General

La Ley Servir tiene eficiencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del INPE -
Tarapoto, 2016.

Hipotesis especificas

e El nivel de eficiencia de la implementacién
de la Ley Servir encontrado en los
trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016 es
medianamente eficiente.

e El nivel regular de desempefio laboral es
el predominante en los trabajadores del
INPE — Tarapoto, 2016.

Eficiencia

Idalberto Chiavenato,
correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse
mediante la ecuaciéon E=P/R, donde P son los
productos resultantes y R los recursos
utilizados".

Desempefio laboral

Para Bruce, Lepine y Crawford (2010) el
desempefio es el valor agregado, de un
conjunto de comportamientos del empleado,
que contribuye directa e indirectamente hacia
los  objetivos de una  organizacion;
comportamientos como la  productividad,
eficiencia y calidad son resaltados por el
empleado.

"significa  utilizacion

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACIONY MUESTRA

VARIABLES DE ESTUDIO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

El presente disefio de investigacion es No
Experimental Transversal Correlacionar, y
sigue el siguiente esquema: o

1

1
\£

M : Trabajadores del INPE — Tarapoto,
2016.

01 : Eficiencia de la implementacion de la
Ley Servir.

02 : Nivel de desempefio laboral.

r : Coeficiente de Correlacion.

Poblacion

Se utilizara un muestreo de tipo no
probabilistico, intencional por
conveniencia conformada por 21
trabajadores del INPE - Tarapoto,
2016.

VARIABLE DIMENSION

Formacion del personal

Eficiencia de la
implementacioén

Equilibrio y orden en la
administracion.

de la Ley Servir. | Proteccion de los derechos

Politica salarial

Ineficiencia comprobada

Nivel de Rendimiento  sujeto a
desempefio observacion.
laboral Buen rendimiento.

Rendimiento distinguido.

Se utilizara como instrumentos una escala para
medir el desempefio laboral y Ficha de
implementacién de la Ley Servir.
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Anexo N° 04: Interrelacion de los Subsistemas del Modelo del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos

[ Ss1. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos }

& F—
Ss5. Gestién de la
Compensacion

.2 S
Ss6. Gestion del
Ssd, Gestién del Rendimiento Desarrollo y

Capacitacidn

. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Ss3. Gestion del Empleo

Ss2,
Organizacién
del Trabajo y su
Distribucion

5/
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“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

MINISTERIO

DE JUSTICIA . EPTARAPOTO

CONSTANCIA

El que suscribe ANTONIO MARINO QUISPE RIVEROS, director del E.P. Tarapoto
de la Oficina Regional Nor Oriente San Martin.

AUTORIZA A:

Srta. SANDRA VANESSA PEZO LOPEZ identificada con DNI N2 41349533,
estudiante de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, para
realizar el recojo de la informacion en este establecimiento penal, denominado
“Nivel de eficiencia de la implementacién de la Ley Servir en el desempeiio
laboral de los trabajadores del INPE - Tarapoto”, considerando la importancia
que tiene para la formacién profesional del solicitante y para la precision de a
informacion sobre estos aspectos sociales.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada.

Tarapoto, 12 de diciembre del 2016

INPE/RRHH
QRMA/gpIm
30 may. 17
cc.Archivo
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