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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la implementacion de la
Ley del Servicio Civil con el desempefio de los servidores de una entidad publica
ubicada en Lima Metropolitana durante el afio 2022, el estudio empled un disefio no
experimental de alcance descriptivo-correlacional, aplicandose un cuestionario
estructurado compuesto por 30 preguntas, validado por 2 profesionales expertos en la
materia con una confiablidad de Alfa de Cronbach del 0,743 y dirigido a una muestra
de 45 servidores publicos que laboran en la oficina de Recursos Humanos. Los
resultados del trabajo de campo mostraron que el 40% de servidores publicos
percibieron que se ejecuta en un nivel bajo la implementacion de la ley del servicio
civil, para la segunda variable desempefio de los servidores estuvo mayoritariamente
valorado como bajo con 64% de encuestados en la entidad publica. Segun los
resultados del andlisis inferencial mediante el coeficiente de Spearman obtuvo un valor
de correlacién 0,751 que demostrd que si existe una correlacion directa y fuerte entre
las variables con un valor de significancia de 0,001 siendo menor a 5%, rechazando la
hipodtesis nulay se acepto la hipotesis general, de este modo, se concluyo que si existe
una relacion directa y significativa entre la variable ley del servicio civil con el

desemperio de los servidores de una entidad publica ubicada en Lima Metropolitana.

Palabras clave: Servidores publicos, Ley del Servicio Civil, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship of the implementation
of the Civil Service Law with the performance of the servers of a public entity located
in Metropolitan Lima during the year 2022, the study used a non-experimental design
of descriptive-correlational scope, applying a structured questionnaire composed of 30
questions, validated by 2 expert professionals in the field with a Cronbach's Alpha
reliability of 0.743 and addressed to a sample of 45 public servants who work in the
Human Resources office. The results of the field work show that 40% of public servants
perceive that the implementation of the civil service law is executed at a low level, for
the second variable performance of the servers is mostly valued as low with 64% of
respondents. in the public entity. According to the results of the inferential analysis
using the Spearman coefficient, a correlation value of 0.751 was obtained, which shows
that there is a direct and strong correlation between the variables with a significance
value at 0.001 being less than 5%, rejecting the null hypothesis and accepting it. the
general hypothesis, in this way, it is concluded that there is a direct and significant
relationship between the civil service law variable and the performance of the servers

of a public entity located in Metropolitan Lima.

Keywords: Public servants, Civil Service Law, job performance.
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[. Introduccion

En los gobiernos América Latina como Nicaragua, Paraguay y en Ecuador hubo un
aumento considerable en el nivel de gasto en el sistema salarial frente al porcentaje
de su precio bruto interno (PIB) en la ultima década, por otro lado, en los paises como
Bolivia, Colombia, Honduras, Panama, México y Perl han decrecido los gastos,
quienes consumen en promedio el 27% de sus ingresos tributarios, Paraguay con 75%,
México alcanza el 71% y Honduras con 64%, en donde el mayor indice de recaudacion
representa el pago a las remuneraciones de los empleados publicos, en cambio en
Peru con 24% y Colombia 15% muestran bajos indicadores (SERVIR, 2022).

La implementacién de politicas publicas ha permitido el fortalecimiento de la ley
servicio civil y el cumplimiento de objetivos en las organizaciones estatales en Ameérica
Latina mejorando los indicadores de corrupcion y pobreza, finanzas publicas y la oferta
laboral en los paises. En este grupo incluye Brasil, Costa Rica, Uruguay, Colombia y
México que tuvieron mayor complejidad en las tareas para emprender sus reformas,
aunque Ecuador emprendié una importante reforma del servicio civil a partir del 2011,
pero los paises de Bolivia, Honduras y Guatemala presentan un estancamiento en los
altimos 10 afios, no realizaron esfuerzos importantes con la modernizacién de la
presente ley (CIFP, 2013), asimismo (Queralt, 2014) en los paises latino las
instituciones publicas han hallado desarrollado una resistencia critica por parte de las

poblaciones a consecuencia de la corrupcion al interior de su estructura organizativa.

Los 34 estados miembros de la OCDE tienen implementado su sistema para
evaluar el desempefio en cada trabajador, el 28% de los gobiernos evaliuan el
desempeiio a nivel de equipo, sobre todo los gobiernos de Alemania, Francia, Suecia
y la Republica de Corea, salvo los gobiernos de Costa Rica, Argentina y El Salvador
gue debido a una cuestion burocratica no presentaron informacion al respecto. En los
gobiernos de América Latina cerca de 92% de los gobiernos manejan indicadores para
la evaluacion de desempeiio con el fin de aumentar el nivel de rendimiento de sus
funcionarios publicos, esta evaluacion involucra planificar, motivar y dar valor a las
aportaciones de los trabajadores en el rendimiento del sector publico lo que permite

generar un servicio mas efectivo (OCDE, 2018).



En el Perd, (SERVIR, 2022) existen 95 entidades publicas que iniciaron la
implementacion de nueva Ley Servicio Civil las cuales destacan “MEF, MINJUS,
MINDEF, MINEM, PRODUCE, ONP, IGP, SIS, SERVIR, MININTER, SUNEDU,
INDECI, INPE, COFOPRI, INDECOPI, MTC, SUCAMEC”, entre otros. (Aguilar, 2017)
las entidades que estan en transito para implementar Ley de Servicio Civil alcanzan a
entidades del gobierno central con (104), regional (7) y local (30), en donde 72.7%
pertenecen a las instituciones del gobierno nacional y 30% incluyen instituciones
regionales que han comenzado los procesos de implementacion de la ley. Asimismo,
en las instituciones provinciales existe una enorme brecha por el poco conocimiento
de la ley SERVIR, en su mayoria el personal contratado en la modalidad CAS, son
contratados sin tener el perfil minimo requerido, debido a favores politicos e
irregularidades para seleccionar personal, que no cumplen con los niveles exigidos por
el servicio civil, asimismo, no cumplen dichas normas y politicas generando
sobrecargas laborales, no brindan un adecuado servicio, mala atencion y una
disminucién en el desempefio de las instituciones. (Barrera, 2022). Por otro lado,
(Cortés, 2020) citado por (Aguilar, 2017) titular de SERVIR, la implementacién de la
ley servicio civil beneficiara a un universo conformado por mas 600 mil funcionarios
publicos de los cuales se encuentra personal CAS 250 mil trabajadores, régimen
publico 276, régimen privado mediante el DL 728 que alcanzan los 100 mil
trabajadores. De este modo, cabe precisar que la implementacion de la ley del servicio
civil y su impacto en el desempefio de los servidores publicos en el contexto local, son

problemas que también se observan en el contexto nacional e internacional.

En cuanto al @mbito local, la unidad de estudio fue una entidad publica que tiene
entre sus funciones velar los derechos de las mujeres, institucién que esta ubicada en
Lima Cercado, los sujetos de estudio fueron los servidores publicos del decreto ley DL
276 personal nombrado, decreto ley DL 728 con el Régimen de Actividad Privada y
D.L. 1057 personal CAS que laboran en el departamento de Recursos Humanos,
respecto a los problemas que se pudieron observar en la institucion tienen relacion con
Ley del Servicio Civil porque se desconoce el alcance que tiene la implementacion de

la nueva ley y la aceptacion de la misma desde la perspectiva de los servidores



publicos; respecto a la variable Desempefio de los servidores se percibiéo que la
institucion presentaba bajos niveles de desempefio, lo mismo que se evidencio en los
reportes de evaluacion de desempefio que realiza internamente el area de RRHH en
la entidad publica, asimismo, se conoce que en las entidades publicas los funcionarios
presentan problemas en el rendimiento de sus funciones, conocimiento de sus
actividades y una evidente falta de compromiso para atender a las personas (Leon,
2016), de este modo, se planteé como principal problema: ¢Cual es la relacion
existente entre la implementacién de la Ley del Servicio Civil y el desempefio de los
servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022? y formulé6 como
problemas especificos: (a)¢,Cual es la relacion existente entre la reforma de los
servidores publicos y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima,
20227?; (b) ¢ Cual es la relacion existente entre la designacién de cargo publico y el
desemperio de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 20227?;
(c) ¢Cual es la relacion entre la estabilidad laboral en la gestién publica y desempefio
de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 20227?; finalmente (d)
¢ Cudl es la relacion que existe entre el sistema de compensaciones y el desempefio

de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 20227

Asimismo, el estudio de investigacidon se justificé tedricamente porque aporta
informacion actualizada y real respecto a la medicién del desempefio de los servidores
publicos en una entidad publica del estado, asi como su nivel de percepcién conforme
a la ejecucién de la nueva ley de servicio civil. Por otro lado, se justificé su practicidad
considerando la importancia del andlisis de las teorias que permitieron mostrar el
desempefio de los trabajadores y tener una percepcion de la ley de servicio civil en
una entidad publica, ademas permite tomar decisiones a las Jefaturas considerando el
mérito de su desempefio, permitiendo tener trabajadores idéneos, debido que
disponga de personal altamente calificado, quienes ofrecerdn sus servicios con
eficiencia y eficacia a los contribuyentes mediante el desarrollo y ejecucion de la ley
del servicio, ademas, los resultados del estudio permitieron medir el conocimiento de
los trabajadores respecto a los diversos puntos que plantea la ley de servicio civil, para

incentivarlos para que se puedan trasladarse voluntariamente. Por ultimo, se justifico



metodolégicamente debido a que los instrumentos para medir la percepcion de la
implementacion de la ley de servicio civil y el desempefio del servidor publico fueron
validados por docentes expertos en el area de la gestion publica y podran ser utilizados
por investigadores para futuros estudios en otras instituciones del estado. De este
modo, la presente investigacion sera un valioso aporte para futuros académicos,
profesionales expertos y sobre todo para los funcionarios y directivos de las entidades

del estudio que pretenden construir y fortalecer las instituciones publicas

De igual manera, se estableci6 como objetivo general: Determinar la relacion
existente entre la implementacion de la Ley del Servicio Civil y el desempefio de los
servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022; y se plantearon como
objetivos especificos: (a) Determinar la relaciébn que existe entre la reforma de los
servidores publicos y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, 2022; (b) Determinar la relacion entre la designaciéon de cargo publico
y el desempefio de los servidores de una entidad publica; (c) Determinar la relacién
entre la estabilidad laboral en la gestién publica y el desempefio de los servidores de
una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022; y (d) Determinar la relacion existente
entre el sistema de compensaciones y el desempefio de los servidores de una entidad

publica de Lima Metropolitana, 2022.

Lo citado anteriormente propuso como hipoétesis la existencia de una relacién
directa de la implementacién de la Ley Servicio Civil con el desempefio de los
servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022, ademas presenté
como hipétesis especificas: (a) Existe una relacion directa entre la reforma de los
servidores publicos y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, 2022; (b) Existe una relacion directa entre la designacién de cargo
publico y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, 2022; (c) Existe una relacion directa entre la estabilidad laboral en la
gestion publica y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, 2022; y (d) Existe una relacion directa entre el sistema de
compensaciones y el desempeio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, 2022.



[I. Marco Tedrico
(Encarnacion, 2018), presenté una tesis: “La profesionalizacion del servicio civil en la
administracidn publica central de la Republica Dominicana. Avances y perspectivas”.
El objetivo del estudio permitio identificar las razones que limitan el establecimiento de
las etapas de profesionalizacion de los funcionarios publicos en el pais de Republica
Dominicana. El tipo de investigacion tuvo un alcance correlacional con un disefio mixto.
En cuanto a los resultados del estudio determinaron que implementar estrategias para
las buenas practicas organizacionales, contribuyen al incremento de la
profesionalizacion de los funcionarios publicos, se obtuvo un valor de correlacion
0,751, que permite afirmar la existencia de una correlacion directa y fuerte entre ambas
variables, respecto a los indices de buenas practicas administrativas es alta (M=23.35)
con un valor de significancia 5% (t = 3.21, p = 0.01, con 2 colas), de este modo, el
investigador concluye que en la administracion publica central las buenas practicas
administrativas mejoran el desarrollo para una profesionalizacion desde los servidores

publicos.

(Oviedo, 2021), presentd una investigacion de tesis titulada: “La justicia
organizacional y el engagement en el trabajo como referencia del desempefio laboral
de los empleados del sector publico”. El objetivo del estudio permitié determinar la
relacion de las variables: engagement en el trabajo, desempefio laboral y la justicia
organizacional dirigido como sujetos de estudio los empleados publicos que laboran
en el Centro de Justicia dirigido a Mujeres del distrito de San Luis de Potosi en México.
El tipo de estudio utilizé un alcance descriptivo correlacional y de disefio trasversal, se
levantaron datos para una muestra de 75 trabajadores. Los resultados determinaron
gue si existe una relacién positiva y directa de la variable justicia organizacional con
una correlacién de Spearman Rho = 0,398 y un bajo nivel, el engagement con una
correlacion de Spearman Rho = 0.524 con un nivel moderado, el desempefio laboral
con una correlacion Spearman Rho = 0.395 con un nivel bajo en los empleados
publicos. El investigador concluye que los factores justicia organizacional, engagement

en el trabajo y desempefio influyen directamente en la organizacioén.



(Chiang y San Martin, 2016), elaboré una tesis titulada “Analisis de la
satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la municipalidad de
Talcahuano en Chile”. El objetivo del estudio permiti6 medir el desempefio de los
trabajadores y su influencia en la satisfaccion del empleado. En cuanto a la
metodologia tuvo un disefio no experimental de alcance correlacional. Se encuesto a
una muestra de 259 funcionarios que laboran dentro de la municipalidad mediante un
cuestionario estructurado. Dichos resultados identificaron que existe relacion que entre
las variables y muestran una correlacion positiva con niveles moderados y altos, siendo
estadisticamente significativas con una significancia 0.01 rechazandose la hipotesis
nula. Las variables innovacién y proactividad tiene una correlacion estadisticamente
significativa directa y positiva, quiere decir, que a medida que los trabajadores
incrementan su innovacién y proactividad en su centro de labores, también
incrementara la satisfaccion y el reconocimiento con sus jefes inmediatos. Los
investigadores concluyeron que si existe una correlacion directa entre los factores de

desempefio laboral y satisfaccion laboral con el jefe y superiores en la municipalidad.

(Vargas, 2021), en su tesis titulada: “La Ley Servir y el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021”. Tuvo como obijetivo
determinar la relacion que existe entre la ley del servicio servir con el desempefio
laboral en los funcionarios publicos con sede central del Instituto Nacional
Penitenciario. La metodologia aplicé un tipo de investigacion fue basica con un alcance
descriptivo-correlacional y utiliza un disefio no experimental, se encueté a 95
funcionarios publicos que laboran en la sede central del INPE, se aplicé una encuesta
para levantar datos. Los resultados del estudio permitieron demostrar que 57.9% de
encuestados mencionan que la nueva ley se aplica en un nivel aceptable, 24.2%
indicaron se aplica en un nivel bajo y el 17.9% manifiestan que la ley tiene un nivel alto
de aplicacion, de esta manera la investigacion, es aceptable al 47.3%, se encontro
27.37% con un nivel bajo y alto con 25.26%. En cuanto al analisis inferencial arrojé un
nivel de correlacion de Rho Spearman r=0,652 siendo moderado y un nivel de

significancia de p valor 0.000 siendo menor que a 0,01 por lo tanto, el investigador



concluye que existe relacion directa entre la ley servir y con el desempefio de los

colaboradores de la sede central del INPE ubicada en Lima.

(Ruz, et al.,, 2021). Realiz6 un estudio de tesis titulada: “Motivacion vy
desempefio laboral de los trabajadores de la gestién publica”. Planteando como
objetivo identificar la relacion entre las variables motivacion y el desempefio laboral de
los funcionarios publicos que laboran en la Direccién Regional de Salud San Martin.
La metodologia del estudio tuvo un alcance correlacional, disefio no experimental, en
cuanto al levantamiento de informacién se aplicO una encuesta y el instrumento un
cuestionario dirigido a 84 trabajadores. Los resultados del estudio determinaron
mediante la prueba estadistica de correlacion de Rho Spearman Rho=0.785 que existe
una relacién fuerte con una significancia de 0,000 e cual se rechaza la hipotesis nula,
por el ello, el investigador concluye que existe relacion directa y significativa de la
motivacion con el desempefio de los trabajadores en la direccion regional de salud

ubicada en el distrito de San Martin.

(Holgado, 2020) present6 una tesis titulada: “Impacto de la implementaciéon de
la Ley SERVIR en el desempefio laboral de Servidores Publicos, DIRESA Apurimac,
2018-2019”. El investigador propuso como objetivo analizar cual es el resultado del
desempefio laboral mediante la implementacion de la Ley Servir en los funcionarios
qgue laboran en DIRESA del departamento de Apurimac. En cuanto a la metodologia
de estudio, se empled un alcance descriptivo correlacional, asimismo se utilizé un
disefio experimental con corte transversal, mediante un cuestionario estructurado se
encuestaron a 218 servidores publicos de la DIRESA en Apurimac. Los resultados del
estudio determinaron rechazar la hipétesis nula, debido que con la correlacion de
Pearson se obtuvo un valor 0.851 siendo mayor a cero, es decir existe una relacion
positiva y directa de la implementacion de la Ley Servir con el desempefio de los
funcionarios publicos, por ultimo, el investigador concluye que existe un impacto
significativo, quiere decir que existe una relacion directa del desempefio laboral con la
implementacion de la Ley Servir, debido que después de implementarse la ley se
espera mejorar el desempefo de los trabajadores porque dispondran de mejores

condiciones laborales.



(Suarez, 2019) elaboré una tesis titulada: “Implementacién de la Ley del
Servicio Civil y desempefio laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra del Peru
— Lima, 2018”. Present6 su estudio con el objetivo de identificar la eficiencia después
de implementar la ley servir en el desempefo de los colaboradores de la Marina de
Guerra en Lima. La metodologia aplicada fue descriptiva de alcance correlacional
transversal, de disefio no experimental, para la muestra se utilizé un muestreo
intencional de conveniencia, la técnica para el levantamiento de datos se realiz6 una
encuesta dirigida a 21 funcionarios publicos que laboran en la Marina de Guerra del
Perd. Los resultados del estudio determinaron que existe una eficiencia en la
implementacion de la ley servir el cual se encuentra en un 57% de avance
encontrdndose en los trabajadores que evidencia un mejoramiento en el sistema
institucional, existe trato igualitario a los postulantes para desempefiar en puestos
publicos. En cuanto al desempefio de los trabajadores se observa un 48% en el
rendimiento que esta sujeto a observaciéon, en donde los colaboradores desarrollan
sus labores mediante una permanente supervision, monitoreo y control, demostrando
que no evidencia registros de una orientacién de los resultados, no mejora la calidad
del trabajador desalentando la iniciativa. Respecto al analisis inferencial, se muestra
un coeficiente de correlacion Chi-Cuadrado mediante un valor de x>c=13.74 siendo
mayor el valor al tabular con 0.05 de nivel de significancia y 6 grados de libertad es
x?t=12.59, de este modo, el investigador concluye que la implementacion de la ley

servir tiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral.

Sobre el concepto de Ley del Servicio Civil, en su definicién pretende instituir un
régimen unico y exclusivo para los colaboradores que realicen servicios en las
instituciones del estado en un entorno nacional, regional y local, asi como para
aguellos sujetos encargados de la administracion, el desarrollo de sus dominios y de
la prestacion de servicios que estan a cargo de estas. La norma muestra como
propoésito determinar niveles de eficiencia y eficacia en el servicio civil, asi como
propiciar el desenvolvimiento de los sujetos que lo conforman (Haro, 2015). La ley del
servicio civil esta disefiada para agrupar los regimenes laborales, articulando su aporte

en materia de politica estratégica que mejora el servicio civil dando interés al



profesionalismo y meritocracia de los empleados publicos. (OCDE, 2018). De acuerdo
con (Burns, 2015) la Ley Servir ha marcado un hito considerando uno de procesos mas
importantes para modernizar al Estado. Para (Alikhan 2016 y Everest, 2018) indican
que la meritocracia en la ley del servicio civil reconoce al individuo en la préactica de la
meritocracia, puede variar en el tiempo, mejorando la calidad del servidor, reduciendo
la corrupcion y mejorando la eficiencia con el uso de los recursos del Estado. Para
(Boeckelman, 2016) el servicio civil incentiva el mérito, optimiza la gestion, genera la
capacitacion al trabajador, brinda calidad en los servicios hacia las personas, incluso,
la ley servicio civil involucra proteger a los trabajadores publicos ante las decisiones

arbitrarias relacionadas con la contratacion, el despido arbitrario y la remuneracion.

Segun (SERVIR, 2022) representan las normativas para implementar un
sistema administrativo para gestionar el capital humano en las instituciones publicas,
en el ambito de las actividades del area de RRHH para el sistema administrativo en la
gestién del capital humano. La nueva ley del servicio civil es aquel complejo de ajustes
institucionales en donde gestionan y articulan la actividad publica en el gobierno y los
trabajadores quienes conforman e incluyen ganancias economicas, reducir la
corrupcion, incrementar la confianza en el gobierno, reforzar la calidad del servicio
publico y presupuestar el tamafio de la inversion del gasto publico mas eficiente
(Cortazar y Lafuente, 2020) aunque, la nueva ley en el Peru excluye al personal que
tienen actividad en los organismos de las fuerzas armadas y a los trabajadores
publicos de los gobiernos tanto municipales como regionales en los cuales se
concentran la mayoria del personal docente y de salud. Por otro lado, la valoracion del
desempefio en la actividad publica en el Peru debido a circunstancias burocrética se

encuentra en fase piloto.

La Ley del Servicio Civil (SERVIR, 2022) decretada y promulgada por el
Congreso el 2.7.2013 reforma donde considera la meritocracia que mejora la calidad
de los funcionarios publicos que trabajan en el Estado, incluso, quiere con ello
incrementar el ingreso de los funcionarios publicos incentivando en su desarrollo
profesional y personal en la gestion publica, considerando que la carrera publica se

mantiene estancada y los sueldos congelados, motivo por el cual la implementacion



del servicio civil es conveniente y mejora el desempefio de los servidores en las
instituciones publicas, la nueva ley busca obtener un Unico régimen laboral en donde
los servidores puedan realizar una carrera satisfactoria en base a la meritocracia,
permitiendo mejorar los niveles de desempefio en los servidores publicos que al
encontrarse en regimenes laborales estables como el DL 276, 728 y 1057 caen en el
conformismo y falta de superacion en el desarrollo de sus actividades y funciones.
Segun (Teklay, 2016) indica que un pais que quiera desarrollarse necesita combatir la
corrupcion que se genera por la falta de normas éticas de sus funcionarios; el servicio
civil ha sido disefiado con la finalidad de establecer reformas con respecto al sueldo,
capital humano, reduccion del personal y mejora de los servicios hacia los ciudadanos

de manera transparente responsablemente.

En relacion a la Importancia de la ley servicio civil, tiene importancia debido que
incurre en el sostenimiento, preparacion para su implementacion dentro de las
entidades gubernamentales. (Cortez, 2016), la ley busca planificar los recursos para
programar y cuantas personas necesitan para presupuestar los puestos de trabajo,
actividad que no se realiza en el sector. (Del Cid, 2015), la ley no busca despedir a los
trabajadores, considerando ademas que no figura ninguna disposicion en donde
menciona los despidos arbitrarios y masivos, de este modo, la Ley del Servicio Civil
tiene importancias por lo siguiente: * Reconocer la capacidad y mérito del trabajador
para ocupar puestos publicos. * Mantener el orden y equilibrio en la gestidén publica.
*Aplicar criterios equitativos y cientificos en la gestion del personal. *Aplicar politicas
que tienen relacion al empleo entre el Estado y los trabajadores. *Proteger los
derechos de los funcionarios publicos. *Obtener mejor estabilidad del funcionario.
*Aplicar politicas salariales equitativas *Superar las preferencias politicas,
arbitrariedad, ideoldgicas, influencia por amistad que influye en el nombramiento y la
seleccidn de trabajadores publicos. * Fortalecer el sistema estatal, a través de un trato
igualitario de los postulantes para realizar funciones publicas. *Ordenar la
administracion de personal en el Estado, segun la Ley y los principios de Servicio Civil.

* Ordenar la estructura organizacional en la gestion publica.
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Por otro lado, profesionalizar los sistemas de servicio civil (Siklodi, 2018)
permite mejorar el desempefio de los funcionarios publicos en las instituciones del
estado de tal manera, aporta la colocacion de criterios, tecnologias y métodos que
permite el acceso de los mas aptos mediante una apropiada ubicacién en los cargos
publicos (Oszlak, 2015) el servicio civil es un elemento clave aunque necesita el
complemento de otros factores de reforma para que el Estado funcione con eficacia,
siendo necesario diferenciar los problemas que se originan debido a la ausencia de
decisiones politicas que permitan enfrentarlos verdaderamente. En relacién a la
obligatoriedad a la ley del servicio civil, (SERVIR, 2022) la implementacién de la Ley
Servir se efectuard sucesivamente en el lapso de 6 afos por instituciones,
considerando la estructura de los regimenes en la entidad publica, naturaleza de
actividades, presupuesto asignado, niveles en el gobierno y las preferencias del
Gobierno. El estatuto de la presente Ley del Servicio Civil no considera las pruebas de
conocimientos dentro de las evaluaciones que estaran sujeto los trabajadores del
servicio civil, el reglamento indica que las evaluaciones se verificaran el desempefio
del funcionario publico en su puesto de trabajo y los trabajadores conoceran con

anterioridad los procesos y las evaluaciones con los que seran analizados (Su, 2022).

La incorporacion de trabajadores a Ley Servicio Civil es voluntaria, no estaran
sujetos para permanecer en periodos de prueba. segun las normas, los trabajadores
que eligen pretender inscribirse al concurso de nombramiento no tendrian que
redimirse previamente, tal vez no resulten seleccionados, no seran despedidos en
cambio seguiran en el mismo régimen (SERVIR, 2022). (SERVIR, 2022) el ingreso de
los trabajadores a la Ley del Servicio Civil recibira su liquidacion de beneficios sociales
de su régimen anterior, posteriormente le van a asignar 2 gratificaciones: por fiestas
patrias y fiestas navidades al afio, lo que equivale en la remuneracion y la
Compensacion por Tiempo de Servicios conocido como CTS asignado del salario
anual. Los funcionarios deben estar sujetos a evaluaciones del desempefio anuales
segun sus funciones, para impulsar el rendimiento y compromiso del trabajador, siendo

cesado en caso desaprueba previa capacitacion.
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Las dimensiones de la variable ley de servicio civil fueron: (a) Reforma de los
servidores publicos, alcanza la direccion y una planificacion adecuada de los
trabajadores publicos en busca de optimizar el desempefio de sus funciones y el
acceso a beneficios sociales. (b) Designacién de cargo publico, advierte la realizacion
de procesos y actividades institucionales entre los cuales se administra recursos del
estado en beneficio de la poblacidn. (c) Estabilidad laboral en la administracion publica,
comprende una iniciacion de un conjunto de actividades que buscan el logro de metas
y objetivos colectivos, que inicia desde el manejo de recursos del gobierno y por altimo,
(d) Sistema de compensacion, que comprende las contra prestaciones econémicas
realizadas a los trabajadores publicos que ejercen servicio civil segun los cargos y

puestos que vienen ocupando.

El modelo para implementar segun su fundamentacion genera una mejora en el
campo de trabajo, con el fin de optimizar y administrar el capital humano en la entidad,
mejorando la practica en el trabajo y en el desempefio a beneficio a la comunidad. El
cambio intenta establecer la gestion del trabajo unificado, respecto al articulo primero,
segun el DS N°226-2019-EF, difundiéndose el 20.07.2019, del cual permite un nuevo
nivel de remuneracion dirigidos a los trabajadores de INABIF que laboran bajo el
régimen de trabajo del Decreto Ley Nro. 728, la cual permitird el buen desempefio del
trabajador, por tanto incremento en la produccion de la entidad estatal se da en las
siguientes fases: Aplicacién, para *Sensibilizar la herramienta en la evaluacion de los
trabajadores, *Disefar los procesos para implementar la ley del Servicio Civil, *Evaluar
el impacto, *Capacitar la ley a los trabajadores de la entidad, evaluar segun la Ley
Nro.30057, *Reconocer el mérito a los trabajadores para ocupar el puesto, *Reconocer
el potencial del personal para ocupar el cargo, *Detalles del perfil en cada puesto,
*Aplicar criterios equitativos para asignar puestos, *Aplicar criterios equitativos que
busca ascender a los trabajadores, *Considerar los beneficios y las ventajas de la Ley
Servir, *Demostrar que la Ley Servir otorga estabilidad laboral y econdmica,
*Demostrar la estructura institucional en funcion al mérito del trabajador, *Evaluar el

desempeiio de los trabajadores.
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En un modelo propuesto por (Alvitres, 2021) observa que existen importantes
aspectos para considerar el modelo, primero busca la aplicacion de la Ley del Servicio
Civil para la entidad publica sujeto de estudio y para todos los procedimientos que
establece la insercion a la respectiva ley, luego de capacitar para la implementacion
de la nueva ley, quien mide a los colaboradores para garantizar que la entidad publica

esta preparada para implementar la nueva Ley.

Figura 1:

Propuesta del Modelo de ley servicio civil

Fases Acciones Desempeiio Laboral

Sensibilizar el instrumento de Orientar los

evaluacion a los trabajadores. %35".’333”5
Disefiar la implementacion de la R:I:a;ﬂnes
- . ley del Servicio Civil. .
Aplicacion |::> Evaluar el impacto de la ley del :> :n;e_r;;—:-rsnnales
Servicio Civil. niciatva

Capacitar la ley del Servicio Civil Trabajo en
a los trabajadores de la entidad E;IIIJIID'D ’
piblica objeto de estudio. esarrclioe

profesional

Ewvaluacion |::> = Reconocer el mérto al

personal para ocupar el puesto

« Reconocer la capacidad
personal para ocupar el cargo

« Especificaciones del perfil para
cada cargo o puesto laboral

« Aplicar los criterios equitativos
para designar cargos o puestos
laborales

= Aplicar los criterios equitativos
para ascender al personal de la
institucion

« Considerar las ventajas v
beneficios de la Ley SERVIR

« Demostrar gque la Ley SERVIR
proporciona estabilidad labaoral
Y econdmica

= [Demostrar la estructura
organizacional en funcian al
mérito personal

= Evaluar el desempeifio laboral
de los trabajadores

Nota: Tomado del articulo Marco para la nueva Ley del Servicio Civil. Propuesta
del Modelo de ley servir. (Alvitres, 2021).
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En un modelo propuesto por (Alvitres, 2021) las entidades realizan el
seguimiento a los concursos de nombramiento publico de méritos para incorporar a los
servidores publicos al régimen del servicio civil, el cual configura 4 procesos, siendo la
primera etapa la medicion de la Conformacion de la comision de transito como indice
de evaluacién, seguida de un analisis situacional, posteriormente mediante una mejora

interna y finaliza con la etapa de concurso bajo el nuevo régimen laboral.

Figura 2:

Modelo del transito para el régimen del servicio

Etapa 1: Inicio de Etapa 2: Analisis Etapa 3: Etapa 4
incorporacion al situacional Mejora Concurso bajo
proceso de inferna el nuevo
transito y régimen
preparacion de la
entidad
I I
——— N |
Conformacion de Mapeo de Dotacion Concursos de
lacomisionde |[Z| puestos | —= =|  seleccién
transito
v
Manual de
J{ perfiles de
puestos
Desarrollo de v
accionesde || | Mapeo Plan de Cuadro de
comunicacion = de |—s| mejoras |—s puestos |_
puestos dela

Nota: Tomado del articulo Marco de la nueva Ley de Servicio Civil. Modelo del transito
al régimen del servicio. (Alvitres, 2021).
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En un modelo presentado por (Suarez, 2019) para profesionalizar la Ley
mediante una clasificacion y valoracion que evalla los perfiles de puestos el cual se
realiza mediante un sistema de informacion desde la oficina de RRHH en la institucion,
se gestiona de manera retributiva a todas las areas y personal para para culminar con
una capacitacion para el desarrollo de su carrera profesional mediante guias

normativas.

Figura 3:

Modelo de Profesionalizacion de la Ley Servicio Civil

Asociaciones | _ _ _ _ ____
Sindicatos I Sistema de
I informacicn
RRHH

Red estrategia de RRHH

Gestion Enlaces Gestidn del
del Empleo institucionales Rendimiento

Clasificacion
Valoracion y
Perfiles de
puestos
Gestién de las Relaciones
Humanas v Sociales

Guias Normativas (Instructivos, Manuales y Procedimientos) >

Nota: Tomado del articulo Marco de Ley de Servicio Civil. Modelo de

Profesionalizacion de la Ley Servicio Civil. (Suarez, 2019).

La definicion de desempefio laboral, segun (Ley Servir, 2022) actuacion que
evidencia a un(a) servidor(a) civil en un entorno laboral en especifico que comprende
en menor o mayor grado un aporte en alcanzar los objetivos y metas empresariales.
(Chiavenato, 2010) define desempeiio laboral como potencial de desarrollo del

trabajador en su puesto de trabajo, indicando que toda evaluacion es una etapa que
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incentiva o califica la excelencia, cualidades y valor de los sujetos. (Dessler, 2011)
define el desempefio del trabajador como la forma en que los trabajadores de una
empresa trabajan activamente, para conseguir las metas comunes, sujeto a reglas
preestablecidas por la organizacién. La evaluacion del desempefio para (Garcia, 2013)
son un conjunto de actividades dentro el cual una organizacion garantiza que el
colaborador trabaje de manera alineada con las metas de la empresa, asi como las
actividades mediante las cuales la tarea es analizado, las capacidades desarrolladas
y las distinciones son entregadas a los trabajadores en las organizaciones. el
desempeiio laboral ha establecido desde sus inicios uno de los conceptos mas
importantes y se manifiesta en el estudio de las organizaciones. (Hanson, 2016) y
(Borman, 2018). La evaluacion del desempefio segun (Koontz y Weihrich, 2012) y
(Milkovich, 2014) un procedimiento para establecer la realidad mediante objetivos

propuestos e identificar a que trabajadores promover.

La importancia del desempefio laboral, mediante (Dubrin, 2013) en donde los
principales desafios de los encargados en la gestion del personal es identificar el valor
agregado del colaborador que aporta a la empresa, asi como asegurar el alcance de
los objetivos empresariales y aporte en los resultados. (Robbins, 2018) indica que en
los procesos de evaluacion las instituciones tienen como fin determinar las actividades
de los trabajadores, incluso analizando sus funciones. La distribucién no equitativa
genera emociones negativas, que influye a las personas a modificar su
comportamiento y disminuir su desempefio laboral. (Adams, 2013). El desempefio del
trabajador hace referencia a la capacidad del propio colaborador para modificar su
comportamiento y adaptarse a nuevos entornos (Roussel, 2022)

Es prioritaria que cada institucion maneja un sistema formal para la medicion
del desempefio de sus trabajadores, donde cada jefatura supervise el logro, avance y
las dificultades que cada trabajador presenta en sus puestos de trabajo hasta lograr
alcanzar los objetivos que fijaron la empresa (Dubrin, 2013) y (Dessler, 2011) afiade
gue es una serie de procedimientos en donde intervienen los conocimientos y
competencias que encamina al dinamismo y demuestra la conducta del colaborador

en el desenvolvimiento y resultados, siendo responsables de la funcion encargada
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para realizarlo convenientemente. (Juneja, 2015) indica que el area de recursos
humanos administra la competencia, capacidad de los colaboradores en una entidad.
Segun (Chiavenato, 2012) el desempefio laboral presenta las siguientes
caracteristicas: habilidades interpersonales, *tenacidad y persistencia. *orientado a las
metas. *visualizacion de las metas y tener convicciones, *administracion del tiempo.
*el manejo del estrés. (Al-Zu, 2020) demuestra que los diferentes aspectos de justicia
empresarial influyen negativamente en el desempefio laboral, principalmente en un
entorno institucional donde los trabajadores laboran para alcanzar objetivos comunes
(Beugré, 2018).

Las dimensiones que presentd la variable desempefio laboral para la presente
investigacion fueron las siguientes: (a) Rendimiento, acciones que promueve e
identifica el aporte del trabajador publico para conseguir las metas y objetivos de la
institucion estatal, evidencia las prioridades para la mejora del desempefio en sus
cargos, y por ende de la entidad. (b) Conocimiento, refiere las experiencias que tiene
un entorno natural, se produce a traves de los sentidos para adquirir informacion para
comprender una realidad, y (c) Compromiso, representa las principales caracteristicas
personales traducidas en sus comportamientos perceptibles al desempefio del
trabajador en la realizacion de la mision y funciones del cargo al alcance de las metas
establecidas.

El propésito de los modelos de desempefio permite proveer una descripcion
confiable y exacta acerca de la manera como el empleado ejecuta o realiza las
actividades a su cargo, asimismo, esto modelos deben estar estandarizados en toda
la empresa, lo que permitira garantizar el principio de igual compensacion por la
igualdad en las labores (Pérez, 2019). (1) Modelo de escalas gréficas: Instrumento
utilizado (Corral, 2017), evalta el desempefio de los trabajadores mediante factores
como: actitudes, capacidades, aptitudes y cualidades en la empresa, que previamente
valora y define la empresa para compararlos y aplicarlos entre los colaboradores
involucrados. Formato de entrada doble en el cual se registran en linea horizontal los
factores para evaluar y linea vertical los grados de variacion de los mismos que pueden

estar entre 3 y 5 categorias (excelente, bueno, regular, tolerable y malo).
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Figura 4:

Esquema del modelo de escalas graficas

Factores Excelente Bueno Regular Tolerable Malo
Produccion Siempre A veces Satisface los A veces Siempre
(cantidad de supera los supera los rimetros debajo de los | debajo de los
trabajo realizado) parametros | parametros pa parametros | parametros
Calidad Trabajo Trabajo . . Trabajo
(esmero en de calidad de calidad Hﬁ::;d;:ﬁ . insft?;:':::lori . de pesima
el trabajo) excepcional superior calidad
Conocimiento Conoce
del trabajo Conoce todo mas de lo Conocelo | Conoce parte | Conoce poco
(pericia en el trabajo tio suficiente del trabajo el trabajo
¢l trabajo) necesar
Cooperacion Excelente Buen
(relaciones espiritude | espiritu de . ocn::zlbn:;anta Colabora No colabora
interpersonales) colaboracion | colaboracion paco
d ﬁ:ﬂ;{:::;:: o Exoelgnte Euepa Satisfagturia Po::a Ninggna
(capacidad para capacidad capacidad capacidad capacidad capacidad
o solsar prublI:rn as) intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva
Creatividad Siempre | Casisiempre | AlOWnas | paraver | Nunca
{a‘::ﬁ:ﬂ:::r] excelentes | excelentes presenta priads:agta pri;e:al;ta
P ideas ideas ideas
Realizacion Excalente Buena Razonable .
(capacidad capacidad de | capacidad de | capacidad de E::::I?zdar In::aﬁ?z fa
para hacer) realizacion | realizacion realizacion | P ealiea

Nota: Tomado del articulo EOI América. Modelo de escalas graficas. (Corral, 2017).

Modelo de la eleccion forzosa, evalla el desempefio de los trabajadores por
medio de frases descriptivas realizadas a medir determinadas apariencias de
comportamiento, las cuales el evaluador debe seleccionar forzosamente las palabras
compuesto por 2 a 4 frases que serian negativas y positivas en las que el analista
selecciona la que se ajusta y menos aplicable al evaluado. (Matabanchoy, et al., 2019).
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Figura 5:

Modelo de la eleccién forzosa

EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre:; Puesto: Departamento:
A continuacion encontrara blogues de frases. Anote una x en |a columna que aparece a un lado
con el signo + para indicar cual es la frase que mejor define el desempenio del trabajador, y con
el signo - para la que menos lo define. No deje ningtn blogue sin llenar dos veces.

N°| + |- N+ -
Tiene dificultad para lidiar con
las personas

Tiene bastante iniciativa

Le gusta reclamar

Teme pedir ayuda

Presenta produccion elevada
Comportamiento dinamico
Tiene dificultad con los nimeros
Es muy sociable

Tiene espiritu de equipo Tiene potencial de desarrollo
Le gusta el orden Toma decisiones con criterio
No aguanta la presion Es lento y tardado

Acepta criticas constructivas Conoce su trabajo

Tiene buena presencia personal MNunca es desagradable
Comete muchos errores Produccion razonable

Ofrece buenas sugerencias Tiene buena memoria
Dificilmente decide Se expresa con dificultad

Nota: Tomado del articulo Efectos de la medicion del desempefio en la calidad de

vida laboral. Modelo de eleccion forzosa propuesta por (Matabanchoy, et al., 2019).

El modelo de listas de verificacion, que consiste en donde el evaluador anota
cada frase un visto para la calificacion que se ajuste con precision al empleado
(Matabanchoy, et al., 2019), utiliza una lista de factores que describen los rendimientos
y caracteristicas del desempefio del colaborador dentro de la empresa, que reciben
una calificacién cuantitativa evaluados por una personal calificada de la misma
empresa o externa.
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Figura 6:

Modelo de listas de verificacion

EVALUACION DEL DESEMPENO
Nombre: Puesto: Departamento:
Areas de desempefio: 112|3|4|5 Areas de desempeiio: 112|13|4|5
Habilidades para decidir Iniciativa personal
. Soporta la tension
Aﬁﬁptﬂ cambms y la pr&siﬂn
Acepta direccion Conoce el trabajo
Acepta responsabilidades Liderazgo
Actitud Calidad del trabajo
Cumple las reglas Cantidad de produccion
Cooperacion Practicas de seguridad
Autonomia Planificacion y organizacion
Presta atencion a los costos Cuida el patrimonio

Nota: Tomado del articulo Efectos de evaluacion de desempefio en la calidad

de vida laboral. Lista de verificacion de desempefio. (Matabanchoy, et al.,
2019).

El modelo de evaluacién en 360 grados, sistema donde identifican la necesidad
de lograr el Feedback sobre el desempefio en diferentes jefaturas, segun (Corral,
2017). Proceso de retroalimentacion respecto a las competencias profesionales que
recibe un colaborador por parte de los sujetos que presenta interaccion con un

trabajador con el proposito de determinar sus fortalezas como sus debilidades y
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posibles oportunidades. Proceso de evaluacion integral al colaborador y permite

adaptarse a las distintas demandas que le impone el entorno laboral.

Figura 7:
Modelo de evaluaciéon en 360 grados
( A
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Nota: Tomado del articulo EOl América. Modelo de evaluacién en 360 grados. (Corral,
2017).

El modelo del perfil 6ptimo de desempefio, en una investigacion propuesta por
(Carrion, 2020) en Ecuador propuso un modelo de perfil 6ptimo para incrementar los
niveles del desempefio laboral en una institucion de salud publica, el cual presenta

seis indicadores de medicidon, competencias técnicas del puesto, medicion del nivel de
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conocimientos con sus actividades esenciales para cada trabajador que labora en una

entidad publica.

Figura 8:

Modelo perfil 6ptimo de desemperio.

Entidad PUubliCa: ..o

ProvinCia: e
Unidad: e
TRABAJD EN EQUIPD
PRODUCTO | ACTIVIDAD ESENCIAL INDICADOR META CONOCIMIENTOS TECI:QHPEI'EJG INICIATIVA
NICAS DEL PUESTO
LIDERAZGO
Coordina con lee medios de comunicaciin social la ME""E“_L* B wnciice Génesos peroditicos, Core

difisidn de las activdades de la Direccidn Pronincial m'::;? 3'::;33‘1&3 de 3 |intemelacidn con los medios i BT espacics E'j MEDIA

de Saiud e Leja salud en medios do 8 comunicacion social | TTTAINGS para entieislas

comunicacian social

Elaboracion de Boletines de Prensa con infmacian FJM i mr;nr:ﬁccumﬂ:e 0 don m?nzeﬁll:;::am Habilidad para redaclar MEDIA

oficial de la Instibucidn Bles | s inic 5 s fomatos periodisticas

quefacer institucknal perodsticos
Realizacibn de irvitaciones 2 Ineraccite y bueras
K L
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Nombres del servidor publico:
Nombres del jefe inmediato:
Periodo de evaluacion:

Nota: Tomado del articulo Analisis del analisis para evaluar el desempefio de los

servidores publicos. Modelo del perfil 6ptimo de desempefio. (Carrion, 2020).
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lll. Metodologia
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo aplicada ya que recogié modelos y conceptos anteriormente estudiadas para
aplicarlos en una realidad; de disefio descriptivo porque oriento a identificar y describir
las principales caracteristicas y propiedades esenciales de un determinado fenbmeno

en un conjunto o poblacion en su entorno (Sampieri y Mendoza, 2018).

Asimismo, el estudio tuvo un alcance correlacional, precisando que se tomaron
datos cuantitativos para el analisis estadistico que determina su nivel de incidencia y
grado de relacién entre ambas variables estudiadas. (Bernal, 2016). El disefio no
experimental, porque no se manipulé ninguna variable de estudio, el investigador
observo a los sujetos en su ambiente natural donde se desenvuelven normalmente

(Sampieri y Mendoza, 2018).

Figura 9:

Disefio de estudio de alcance correlacional

/V1
M r

\ .
Ddnde:
¢ DMuestra M
e Servicio civil * Wy
e Desempefio laboral “V2

¢ Relacion entre variables o r

Nota: Tomado del libro Metodologia de la investigacion. Disefio de estudio de alcance

correlacional. (Sampieri y Mendoza, 2018).
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3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Ley Servicio civil

Definicion conceptual (Ley Servir, 2016) busca instaurar un régimen exclusivo y
Gnico para los colaboradores que realizan servicios en las instituciones
gubernamentales del estado a nivel nacional, nivel regional y en el ambito local, asi
como para aquellos sujetos encargados de la gestion, el ejercicio de sus dominios y
de la contraprestacion de los servicios a cargo de estas. La norma tiene como proposito
identificar los niveles de eficacia y de eficiencia en la ley servicio civil, asi como

propiciar el mejoramiento y estabilidad laboral de los trabajadores que lo conforman.

Definicién operacional: Variable que fue medida a través de un cuestionario
estructurado dividido en 4 dimensiones: (a) Reforma de los servidores publicos, (b)
Designacién de cargo publico, (c) Estabilidad laboral en la gestion publica y (d)
Sistemas de compensaciones, cada uno comprendié 3 indicadores y el instrumento

estuvo integrado por 15 preguntas.

La operacionalizacion de Ley Servicio Civil present6 la dimension (a) Reforma
de los servidores publicos, que entiende la direccidén y una planificacion conforme a los
trabajadores publicos que buscan mejorar el desempefio de sus actividades y el
otorgamiento de sus beneficios sociales a través de indicadores como: planificacion,
contrataciones y desvinculaciones; la dimensién (b) Designacion de cargo publico, que
comprende la ejecucién de las actividades y procesos de las entidades publicas, las
cuales se gestiona los recursos publicos a favor de la poblacion siguiendo los
indicadores: confianza en las instituciones, meritocracia y reconocimiento al mérito, la
dimensién (c) Estabilidad laboral en la gestion publica que comprende el inicio de las
acciones enfocadas a conseguir las metas institucionales y los objetivos colectivos,
incluyendo la utilizacion de los recursos, siguiendo indicadores: especificaciones perfil
y puesto, desarrollo de personas y rendimiento; y la dimension (d) Sistemas de
compensacion, que comprende la contraprestacibn monetaria realizados a los
trabajadores publicos que vienen ejerciendo el servicio civil segun los cargos y puestos
gue vienen ocupando, mediante indicadores: retribucion salarial, beneficios laborales

y plazos de los abonos.
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Variable 2: Desempefio de los servidores publicos
Definicion conceptual: (Ley Servir, 2021) actuacion que evidencia que un(a)
servidor(a) civil en un ambiente laboral predeterminado el cual constituye en menor o

mayor grado su aporte al cumplimiento de los objetivos y metas empresariales.

Definiciébn operacional: Variable que fue medida a través de un cuestionario
estructurado dividido en 3 dimensiones: (a) rendimiento (b) conocimiento, (c)
compromiso, cada uno comprendio 3 indicadores y el instrumento estuvo compuesto

por 15 items.

Mediante la operacionalizacién de la variable Desempefio laboral presento la
dimensién (a) Rendimiento, acciones que promueve e identifica el aporte del trabajador
publico en cuanto al alcance de los objetivos y sus metas empresariales, el mismo que
evidencia las necesidades para mejorar el desempefio en los cargos, y por ende de la
entidad, mediante indicadores: logro de resultados y metas, calidad en el trabajo y
optimizar recursos y tiempos; la dimension (b) Conocimiento, que refiere las
experiencias que se tiene de un entorno natural, se produce a través de los sentidos
para adquirir informacion para comprender una realidad, mediante indicadores:
iniciativa laboral, trabajo en equipo y la organizacién; la dimensién (c) Compromiso,
representa las caracteristicas personales traducidas en comportamientos perceptibles
al desempefio del trabajador en la ejecucion de la misién y funciones del cargo al
alcance de las metas establecidas, mediante indicadores: crecimiento profesional,

condiciones laborales y las relaciones interpersonales.

3.3 Poblacion
(Sampieri y Mendoza, 2018) ambos autores definen la poblacion como el grupo que

cuentan con similares caracteristicas y con especificaciones determinadas.

La investigacion estuvo conformada por 45 servidores que trabajan en la oficina
de Recursos Humanos en una instituciéon del estado ubicado en Lima Cercado,

informacion obtenida del area de Recursos Humanos en mayo 2022.
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Criterios de seleccion

Criterios de inclusion:

° Servidores publicos contratados en el régimen laboral DL 276
° Servidores publicos nombrados en el régimen laboral DL 728
° Personal contratado bajo modalidad CAS

° Personal que labora en la oficina de Recursos Humanos

° Personal hombres y mujeres.

Criterios de exclusioén:
° Personal locador laborando en la institucion.

° Personal con cargo de director o jefatura en la institucion.

Muestra, la investigacion no aplicé el célculo de la muestra, segun (Sampieri y
Mendoza, 2018), se considerd a toda la poblacion como muestra para evaluar las
variables, ademas, por ser un nimero reducido y por tener acceso a los sujetos de

estudio que laboran en la oficina de Recursos Humanos en una entidad publica.

Muestreo, se utiliz6 un muestreo no probabilistico de seleccion intencional,
(Sampieri y Mendoza, 2018), en la cual el investigador seleccion6é muestras basadas

en un juicio subjetivo y que depende de la experiencia del investigador.

Unidad de andlisis, fueron los servidores que trabajan en el area de RRHH de
una institucién publica que tiene como funcion velar salvaguardar el derecho de la

mujer en la sociedad.

3.4 Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

Técnica fue encuesta y para levantamiento de la informacién como instrumento un
cuestionario estructurado. Por otro lado, (Arias, 2020) la técnica de la encuesta se
emplea con la finalidad de recolectar datos en una investigacion cuantitativa, porque
esto implicara conseguir informacion nueva de un grupo de sujetos y permite al
investigador conseguir los objetivos del estudio. Asimismo, adiciona como aspecto
principal en una encuesta que las respuestas conseguidas se sistematizaran de forma

estadistica a través de tablas de frecuencias con figuras, incluso pueden tener
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preguntas cerradas, abiertas, tipo estructuradas y no estructuradas. Por lo tanto, la

técnica permitira recoger informacion sobre las dos variables de estudio.

La investigacion utilizé 1 instrumento dividido en 2 cuestionarios estructurados
para evaluar las variables de estudio, en donde cada pregunta se puntla para medir
la percepcion de encuestados, respecto al tipo de pregunta fue empleado con una
escala de Likert con cinco puntos. Asimismo, (Arias, 2020) indica que estos tipos de

preguntas los encuestados seleccionan una sola alternativa de las mostradas.

Para medir la variable Ley del Servicio Civil, se aplic6 como instrumento un
cuestionario estructurado compuesto por 15 items con una escala Likert con cinco
puntos, en donde (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo
ni en desacuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. Ademas, se utilizaron
4 dimensiones: reforma del servidor publico, designacién de cargo publico, estabilidad

laboral en la gestion publica y sistema de compensacion.

Para evaluar la variable Desempefio de los servidores, se aplicd un cuestionario
estructurado compuesto por 15 preguntas con una escala Likert con cinco puntos,
siendo: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo; ademas, utilizaron 3

dimensiones: rendimiento, conocimiento y compromiso.

Por ultimo, la aplicacién fue personalizada y entrevista tuvo una duracién de 10

minutos en promedio en donde se completd el cuestionario.
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Tabla 1:

Ficha técnica del instrumento para medir la variable Ley del Servicio Civil y

Desempefio de los servidores

Aspectos
complementarios

Detalles

Objetivo

Autor

Tiempo de duracion

Fecha de encuesta
Lugar

Dimensiones

Escala

Niveles y rangos

Observaciones

Determinar la relacibn existente entre
implementacion de la Ley del Servicio Civil y el
desempeiio de los servidores de una entidad

publica de Lima Metropolitana, 2022
Paredes Casaverde, Christian Alexis

10 minutos

Del 2 al 15 de julio del 2022

Entidad Publica en Lima

7 dimensiones y 30 items

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

(1) Muy Bajo
(2) Bajo

(3) Medio
(4) Alto

(5) Muy Alto

Ninguna

Validez y Confiablidad

Para estimar validez del instrumento se aplicé técnica del criterio de jueces expertos,

quienes fueron 2 profesionales con experiencia en el sector publico.

28



Tabla 2:

Validez de los instrumentos de juicios de expertos

Experto Grado académico Resultados
Mg. Patricia Loyola Rioja Magister en Gestion Publica Aplicable
Mg. Francisco Paredes NUfiez  Magister en Gestion Publica Aplicable

Para medicion de la confiabilidad de instrumentos se aplicé el Alfa de
Cronbach, que obtuvo un valor de 0.743, siendo aceptable consistencia interna,
permitiendo evaluar ambas variables, dimensiones y sus indicadores mediante el
software SPSS.
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Tabla 3:

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Consistencia de instrumento
09=<a=<1.00 Excelente
0.8<a=<0.9 Bueno
06<a=<0.7 Aceptable
0.5<a=<0.6 Pobre
0.0<a=<0.5 No aceptable

Nota: Adaptado de Recoleccién de datos cuantitativos. Medicién del

coeficiente de confiabilidad. (Sampieri y Mendoza, 2018).

3.5 Procedimiento

A continuacion, se describe las actividades para realizar el trabajo de campo:

1. Antes de recolectar los datos, se presentd una solicitud que fue dirigido a la
Directora General de la OGRH de la entidad publica, quienes accedieron a la
realizacion del estudio.

2. Se dio a conocer a la directora los objetivos de la investigacion, adjuntando un
cuestionario estructurado compuesto de 30 items.

3. Luego de recibir la autorizacion correspondiente, se procedié a realizar la
encuesta.

4. Se procedid a realizar la encuesta respetando las normas de bio-seguridad
correspondiente COVID-19, aceptando la confidencialidad de los encuestados.

5. Larealizacion de la encuesta no obstaculizé en la realizacion de algunas de las

funciones de trabajo del personal encuestado.

3.6 Método de analisis de datos
Se aplic6 un método descriptivo e inferencial de las variables para analizar e interpretar

los datos:
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Método descriptivo, se utilizé tablas de frecuencia y porcentaje para un analisis
univariado empleando el software SPSS para analizar las tablas y figuras por cada

indicador y las dimensiones de las variables.

Para analisis inferencial, se utilizé prueba de normalidad para comprobar
distribucion de datos y el coeficiente de correlacion de Rho Spearman quienes

permitieron contratar las hipotesis.

3.7 Aspectos éticos
Para aspecto ético del estudio, el investigador garantiza la confiabilidad de la
informacion que brindaron los servidores publicos, las mismas que fueron utilizadas

exclusivamente en la presente investigacion con finalidad académica.

El investigador utilizé las normas APA para citar y dar referencias a cada parrafo
utilizado, evitando el plagio y sigui6 las especificaciones brindadas por la UCV.
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IV. Resultados

Analisis descriptivo

Como resultado de un andlisis descriptivo de la variable: Ley del Servicio Civil desde
la percepciéon de los funcionarios publicos, en funcién a la ejecucion de la ley del
servicio civil en una entidad publica, los resultados mostraron que un mayor
porcentajes de encuestados percibieron que se ejecuta en un nivel bajo el desarrollo
de la ley del servicio civil, en cuanto a sus dimensiones: Reforma de los servidores
publicos, la mayoria de los encuestados lo consider6 en un nivel medio, debido a que
percibieron que la planificaciéon vinculada al personal no se encuentra al nivel
esperado, en la dimension Desighacion de cargo publico, la mayoria de los
encuestados lo consider6 en un nivel muy bajo, debido a que percibieron que no se
designa a profesionales idoneos para ocupar un cargo publico, en base a la
meritocracia, en la dimension Estabilidad laboral en la gestion puablica, la mayoria de
los encuestados lo consideré en un nivel bajo, debido a que percibieron que la
institucién no ofrece desarrollo profesional, provocando la inestabilidad laboral, por
altimo en la dimension Sistemas de compensacion, los encuestados en un ndmero
mayoritario lo considerd en alto nivel, debido a que percibieron el reconocimiento de
los beneficios laborales y el salario justo en base a la experiencia y capacidad. Esta

informacion de manera detallada se presenta en las tablas a continuacion.

Segun la tabla 4 mostraron los resultados obtenidos de una encuesta a 45
servidores de la Oficina de RRHH en una entidad publica. En la variable Ley del
Servicio Civil, el 40% de los encuestados considero nivel bajo la implementacion de la
Ley del Servicio Civil, asimismo se mostré que 37.8% de encuestados consideraron
nivel medio, mientras solo el 22.2% consideraron alto nivel, debido que la oficina de
RRHH en la entidad publica va cumpliendo de manera pausada el proceso de

implementacion de la Ley del Servicio Civil.
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Tabla 4:

Nivel de implementacion de la Ley del Servicio Civil

F . Porcentaje Porcentaje
recuencia o
valido acumulado
Muy Bajo 6 13.3 13.3
Bajo 12 26.7 40.0
Medio 17 37.8 77.8
Alto 6 13.3 91.1
Muy Alto 4 8.9 100.0
Total 45 100.0

33



Segun la tabla 5, mostré que el 48.9% de los encuestados consideraron que la
implementacion de la Ley del Servicio Civil para la Reforma de los servidores publicos
es de nivel medio, asimismo se mostré6 que 26.7% de encuestados considerd nivel
bajo, mientras solo el 24.4% consider¢ alto nivel, lo que evidencio que mayormente los
servidores perciben que la planificacion y elaboracion de normativas de contratacion y

desvinculacion de personal no se encuentra desarrollada al nivel esperado.

Tabla 5:
Nivel de frecuencia de la dimension Reforma de los servidores publicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 6 13.3 133
Bajo 6 13.3 26.7
Medio 22 48.9 75 6
Alto 8 17.8 93.3
Muy Alto 3 6.7 100.0

Total 45 100.0

34



Segun la tabla 6, mostré que 77.8% de los encuestados consideraron que la
implementacion de la Ley del Servicio Civil para la Designacion de cargo publico es de
nivel bajo, asimismo se mostré que 17.8% de encuestados consideraron nivel medio,
mientras solo el 4.4% consideraron alto nivel, lo que evidencié que en su mayoria los
servidores perciben que no se designa de manera correcta a profesionales

competentes en los cargos publicos, dejando de lado la meritocracia.

Tabla 6:
Nivel de frecuencia de la dimensién Designacion del cargo publico

Frecuencia  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Muy Bajo 23 51.1 51.1
Bajo 12 26.7 77.8
Medio 8 17.8 95.6
Alto 2 4.4 100.0
Total 45 100.0
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Segun la tabla 7, mostré que 82.2% de los encuestados consideraron que el
desarrollo de la Ley del Servicio Civil para la estabilidad laboral en la gestion publica
es nivel bajo, mientras solo el 17.8% consideraron alto nivel, lo que evidencio que un
mayor porcentaje de servidores perciben que la institucion preocuparse por el

desarrollo profesional de los servidores publicos, peligrando su estabilidad laboral.

Tabla 7:

Nivel de frecuencia de la dimensién Estabilidad laboral gestién publica

Frecuencia  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Muy Bajo 7 15.6 15.6
Bajo 30 66.7 82
Alto 3 6.7 88.9
Muy Alto 5 111 100.0

Total 45 100.0
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Segun la tabla 8, se observé que el 57.8% de encuestados consideraron que la
implementacion de la Ley del Servicio Civil para el Sistema de compensaciones es de
nivel alto, asimismo se mostré que 42.2% de encuestados considerd nivel bajo, esto
demostrd que en mas porcentaje los servidores reconocen y aceptan que perciben sus
beneficios laborales y salario de acuerdo a su experiencia profesional y capacidad.
Tabla 8:

Nivel de frecuencia de la dimensién Sistemas de compensaciones

. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia L
valido acumulado
Muy Bajo 4 8.9 8.9
Bajo 15 33.3 42.2
Alto 21 46.7 88.9
Muy Alto 5 11.1 100.0
Total 45 100.0
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Respecto a la segunda variable, de manera resumida se puede sefialar al
Desempefio de los funcionarios publicos, esta mayoritariamente considerado de
manera deficiente en la entidad publica y en cuanto a sus dimensiones: en la dimensién
rendimiento consideraron un nivel bajo en cuanto al logro de los objetivos, en la
dimensién conocimiento consideraron un nivel muy bajo sobre el desarrollo de sus
actividades y funciones, y en la dimensién compromiso consideraron el nivel muy bajo
la identificacion del servidor publico respecto a su puesto de trabajo y la entidad
publica. A continuacion, se presenta de manera detallada en tablas y figuras:

Mediante los resultados mostrados segun tabla 9 de una muestra conformada
por 45 servidores en una entidad publica, en la variable Desempefio del servidor
publico, el 64.4% de encuestados consideraron bajo el nivel de desempefio, 15.6 % lo
consideraron como medio, mientras solo un 20% lo consideraron alto nivel, lo que

evidencio que existe un bajo nivel del desempefio en una entidad publica.

Tabla 9:
Nivel de frecuencia de la variable Desempefio de los servidores publicos
. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia L1
valido acumulado
Muy Bajo 11 24,4% 24,4%
Bajo 18 40,0% 64,4%
Medio 7 15,6% 80,0%
Alto 6 13,3% 93,3%
Muy Alto 3 6,7% 100,0%
Total 45 100.0
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En la tabla 10, el 62.2% de encuestados consideraron bajo el nivel de
rendimiento de los servidores publicos, un 17.8% lo consideraron como medio,
mientras solo un 20% lo consideraron en nivel alto, lo que demostré6 que un mayor
porcentaje de servidores no tienen definido y especificado las funciones que tienen

que realizar en la entidad.

Tabla 10:
Nivel de frecuencia de la dimensién Rendimiento
: Porcentaje Porcentaje
Frecuencia .
valido acumulado
Muy Bajo 19 42.2% 42,2%
Bajo 9 20,0% 62,2%
Medio 8 17,8% 80%
Alto 4 8,9% 88,9%
Muy Alto 5 11,1% 100%
Total 45 100.0
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Segun la tabla 11, se observo que 73.3% de encuestados consideraron bajo el
nivel de conocimiento para desarrollar funciones los servidores publicos, un 17.8% lo
consideraron como medio y mientras solo 8.9% lo consideraron alto nivel, lo que
evidencié que mayor numero de servidores no muestran soluciones e iniciativa en

resolver problemas propios de los procesos internos del area en una entidad publica.

Tabla 11:

Nivel de frecuencia de la dimensién Conocimiento

Frecuencia Porcfe_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 17 37,8% 37,8%
Bajo 16 35,6% 73,3%
Medio 8 17,8% 91,1%
Alto 3 6,7% 97,8%
Muy Alto 1 2,2% 100,0%

Total 45 100.0
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Segun la tabla 12, 60% de encuestados consideraron bajo el nivel de

compromiso de los servidores, 11.1% consideraron medio, mientras el 28.9% lo

consideraron nivel alto, esto evidencié que en mayor porcentaje de servidores no
muestran un compromiso con la institucion debido a la falta de interés por desarrollarse

profesionalmente y no se muestran conforme con las condiciones laborales que les

ofrecen.
Tabla 12:
Nivel de frecuencia de la dimensién Compromiso
: Porcentaje Porcentaje
Frecuencia .
valido acumulado
Muy Bajo 17 37,8% 37,8%
Bajo 10 22,2% 60,0%
Medio 5 11,1% 71,1%
Alto 9 20,0% 91,1%
Muy Alto 4 8,9% 100,0%
Total 45 100.0
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Analisis inferencial

El objetivo del estudio buscd identificar la relacion de la implementacion de la Ley del
Servicio Civil y el Desempefio, por tanto, la hipotesis buscé demostrar la relacion entre
ambas variables. Debido que el grado de libertad gl=45 es menor que 50, se utilizaron
los valores de la prueba de Shapiro, asimismo, los niveles de significancia de las
variables son menores de Sig.=0.05, es decir, datos no son ajustados a distribucion
normal, de este modo, en la contratacion de las hipétesis se utilizo el coeficiente de

correlacion de Spearman.

Tabla 13:

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Ley del 200 45 000 909 45 002
Servicio Civil
Desempefio de los 269 45 .000 865 45 .000

servidores publicos
a. Correccion de significacién de Lilliefors

42



Respecto a la comprobacion de las hipétesis que permitio demostrar la relacion
de las variables de estudio, se obtuvo un nivel de significancia igual 0.001 siendo
menor a 5%, lo que permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
quiere decir que si existe una relacion directa y significativa de la ley del servicio civil
con el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana.
Asimismo, se obtuvo un valor de correlacion 0,751, que permite afirmar que existe un
nivel de correlacion directa y fuerte entre la Ley del Servicio Civil y el Desempefio de
los trabajadores publicos, lo que significaria que un avance en la implementacion de
la ley de servicio civil mejoraria el desempefio de los servidores de una entidad publica
(tabla 14).

Tabla 14:

Ley del Servicio Civil y el Desempefio de los servidores en una entidad publica

Desempefio de los
servidores publicos

Ley del Coeficiente de correlacion 751**
Servicio Sig. (bilateral) 001
Civil N -
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Mediante la primera hipétesis en donde buscd demostrar la relacién entre la
reforma de los servidores publicos y desempeiio de los servidores de una entidad
publica, el coeficiente de Spearman presenté un nivel de correlacion fuerte con 0,850**
con lo que se afirma que existe una correlacion directa positiva y fuerte entre la
dimensiéon Reforma de los servidores publicos y la variable Desempefio de los
servidores en una entidad publica. Asimismo, presenté un valor de significancia de
0,001, quiere decir, que un p valor menor a la significancia de 5%, por lo tanto, se
rechazo la hipétesis nula y acepté la hipotesis alterna, en este sentido, se afirma que,
si existe una relacion directa entre la reforma de los servidores publicos y el
desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022.
(tabla 15).

Tabla 15:
Correlacion entre la Reforma de los servidores publicos y el Desempefio de los

servidores en una entidad publica

Desempefio de los
servidores publicos

Reforma de Coeficiente de correlacion .850**
los servidores  Sig. (bilateral) .001
publicos N 45
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En cuanto a la segunda hipétesis de estudio en donde se busc6 demostrar la
relacion que existe entre la designacion de cargo publico y el desempefio de los
servidores de una entidad publica, el coeficiente de Spearman mostré un valor de
correlacion = 0.921** con lo que se afirma la existencia de una correlacion directa,
positiva y fuerte con la dimension Designacion de cargo publico y la variable

Desempefio de los trabajadores en una entidad publica.

Asimismo, presento un valor de significancia de 0,009, es decir, el p value es
menor a la significancia de 5%, por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y acepto la
hipoétesis alterna, de este modo, se afirma que, si existe una relacion directa entre la
designacion de cargo publico y el desempefio de los trabajadores de una entidad

publica de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 16:
Correlacion entre la Designacién de cargo publico y el Desempefio de los

servidores en una entidad publica

Desempefio de los
servidores publicos

Designacion Coeficiente de correlacion 921%
de cargo Sig. (bilateral) .009
publico N 45
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Respecto a la tercera hipétesis de estudio en donde se busc6 demostrar la
relacion entre la estabilidad laboral en la gestion publica con el desempefio de los
servidores de una entidad publica, el coeficiente de Spearman presentd un nivel de
correlacion de 0,970** con lo que se puede afirmar que existe una correlaciéon directa
positiva y fuerte entre la dimensién Estabilidad laboral en la gestion publica y la variable

Desempefio de los servidores en una entidad publica.

Asimismo, presentd un valor de significancia de 0,006, quiere decir, que el p
valor es menor que la significancia de 5%, por lo que se rechazé la hipétesis nula y se
acepto la hipotesis alterna, de este modo, se afirma que, si existe una relacion directa
entre la estabilidad laboral en la gestién publica y el desempefio de los servidores de
una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 17:
Correlacion entre Estabilidad laboral y el Desemperio del servidor en una
entidad publica

Desempefio de los
servidores publicos

Estabilida Coeficiente de correlacion 970*

ili , .

d laboral Sig. (bilateral) .006
N 45

46



Por ultimo, sobre la cuarta hipétesis de estudio en donde se busc6 demostrar la
relacion entre el Sistema de compensaciones con el desempefio de los servidores de
una entidad publica, el coeficiente de Spearman presenté un nivel de correlacién de
0,826** por lo que se afirma que existe una correlacion directa positiva y fuerte entre
la dimension Sistema de compensaciones y la variable Desempeiio de los servidores

en una entidad publica.

Asimismo, present6 un nivel de significancia de 0,000, quiere decir, que el p
valor es menor que la significancia de 5%, por lo tanto, se rechazé la hipotesis nula y
se acepto la hipotesis alterna, de este modo, se afirma que, si existe una relacion
directa entre el Sistema de compensaciones y el desempefio de los trabajadores de

una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

Tabla 18:
Correlacion entre el Sistema de compensaciones y el Desempefio de los

servidores en una entidad publica

Desempefio de los
servidores publicos

) Coeficiente de correlacion .826**
Sistema de 000

compensaciones Sig. (bilateral)
. 45
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V. Discusion
Mediante los resultados para establecer la relacion entre la implementacion de la Ley
del Servicio Civil con el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana en el 2022 se obtuvo que en la variable Implementacion de la Ley del
Servicio Civil fue considerado con un nivel bajo por el 40% de encuestados y 64.4%
consideraron que el desempefio de los servidores se encuentra en nivel bajo. Mediante
el coeficiente de Spearman mostro un nivel de correlacion de 0,751 presentando una
relacion fuerte entre las variables con un nivel de significancia de 0,001, afirmando la
existencia de una relacion directa entre la Ley del Servicio Civil y el desempefio de los

servidores de una entidad publica en Lima 2022.

Resultados tienen similitud con la investigacion elaborada por (Suarez, 2019)
aplicado a una muestra de colaboradores en la MGP en donde 57% indicaron que se
encuentran en proceso la ejecucion de la Ley Servir, y 47% de encuestados indicaron
que el rendimiento se encuentra sujeto a observacion, y aplicando los resultados del
chi cuadrado evidencia que existe una relacion directa con la implementacion de la Ley

Servir y el desempefio laboral.

Por otro lado, se encontr6 semejanzas con el estudio propuesto por (Holgado,
2020) a los trabajadores del programa DIRESA en la ciudad de Apurimac, 42.1% de
encuestados se encontraron de acuerdo con el desarrollo de la implementacion de la
Ley Servir, pero 41.3% mostraron estar en desacuerdo medianamente. Se alcanzo6 un
coeficiente de correlacion mediante Rho de Spearman = 0.851, confirmando que existe
una relacion directa de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral.

En la investigacion propuesta por (Vargas, 2021) dirigida a los colaboradores
de la sede central en el INPE de Lima, se encontré similitudes, debido que 24.21%
calificaron de bajo la implementacion de la ley de servicio civil, y 27.37% mostro que
existe un nivel bajo de la variable desempefio laboral y el nivel de correlacion de
Spearman con 0.652 que representa un nivel moderado con un valor de significancia

menor a 5% aceptando la hipoétesis.
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Segun los resultados encontrados con las dimensiones segun la variable Ley
Servicio Civil, en donde la reforma de los trabajadores publicos fue considerado en un
nivel muy bajo en 26.7% de encuestados, en la designacion de cargo publico fue
considerado en un nivel muy bajo en 77.8% de los encuestados, la estabilidad laboral
en la gestion publica fue considerado en el nivel bajo con en 82.2% de encuestados y
el sistema de compensaciones considerado en un nivel alto con 42.2% de
encuestados, asimismo, mediante el coeficiente de Spearman present6 niveles de
correlacion entre 0.850, 0.921, 0.970 y 0.826 respectivamente mediante un nivel de
significancia menor a 5%, con lo cual se demostro que existe un nivel de correlacion
fuerte, directa y significativa con las dimensiones de la variable ley de servicio civil con
el desempefio de los servidores publicos en una entidad publica, aceptandose las 3

hipotesis especificas propuestas en el estudio.

En la investigacion presentada por (Vargas, 2021) dirigida a los colaboradores
que trabajan en la sede central del INPE en Lima, se encontré similitud con la
dimension sistema de compensaciones en donde se obtuvo un nivel de correlacion de
Spearman de 0.624 con un nivel moderado y una significancia estadistica de 0.000,
por lo que también se confirma la hipétesis alterna y existe relacion significativa entre
el sistema de compensaciones y variable desempefio de los trabajadores en la sede
central del INPE. En la dimension gestion publica similar a la dimension estabilidad
laboral en la gestién publica se obtuvo una correlacion de Spearman = 0.558 que
mostré un nivel moderado con un valor de significancia estadistica 0.000, por lo tanto,
se rechaz6 la hipotesis nula, de este modo, se confirmé que existe una relacion
significativa entre la gestion publica y el desempefio de los trabajadores de la sede
central del INPE.

En la dimension administracion publica similar a la dimension de la Designacion
de cargo publico se obtuvo una correlacion de Spearman de 0.589 que represent6 un
nivel moderado con un valor de significancia estadistica 0.000, por lo tanto, se rechaz6
la hipbtesis nula, de este modo, se confirmd que existe relacidn significativa entre la
administracion publica y el desempefio de los trabajadores de la sede central del INPE

en Lima. Por dltimo, en la dimension Reforma de los servidores publicos también se
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encontré similitud con un nivel de correlacion de Spearman de 0.642 que representé
un nivel moderado con un valor de significancia estadistica 0.000, por lo que se
rechaz6 la hipdtesis nula, de este modo, se confirmé que existe una relacion
significativa entre la Reforma de los servidores publicos y el desempefio de los

trabajadores de la sede central del INPE en Lima.

Por otro lado, se encontrd diferencias con el estudio propuesto por (Holgado,
2020) a los trabajadores del programa DIRESA en la ciudad de Apurimac, en donde
los resultados manifestaron que los colaboradores tienen un nivel regular en su

desemperio laboral, aun asi, no se esté implementando la ley del servicio civil,
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VI. Conclusiones
Se concluyo que existe relacion directa y significativa de la implementacion de la
Ley Servir y el desempefio de los servidores de una entidad publica de Lima
Metropolitana, segun la correlacion de Spearman = 0.751 constituyendo el
resultado como directa y fuerte con un nivel de significancia de p value=0.001

siendo menor que 0.05.

Se concluy6 que existe relacion directa y significativa entre la Reforma de los
servidores publicos y el Desempefio de los servidores en una entidad publica de
Lima Metropolitana, segun la correlacién de Spearman = 0.850 constituyendo este
resultado como directa y fuerte con un nivel de significancia de p value = 0.001
siendo menor que 0.05.

Se concluy6 que existe relacion directa y significativa entre la Designacion de
cargo publico y el Desempefio de los servidores en una entidad publica de Lima
Metropolitana, segun la correlacion de Spearman = 0.921 constituye este resultado
como directa y fuerte con un nivel de significancia de p value =0.009 siendo menor
que 0.05.

Se concluy6 que existe relacion directa y significativa entre la Estabilidad laboral y
el Desempefio de los servidores en una entidad publica de Lima Metropolitana,
2022 segun la correlacion de Spearman = 0.970, constituye este resultado como
directa y fuerte con un nivel de significancia de p value =0.006 siendo menor que
0.05.

Se concluyé que existe relacion directa y significativa entre el Sistema de
compensaciones y el Desempefio de los servidores en una entidad publica de Lima
Metropolitana, segun la correlacion de Spearman = 0.826, constituye este
resultado como directa y fuerte con un nivel de significancia de p value =0.000

siendo menor que 0.05.
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VIl. Recomendaciones

1. Dada la relacion significativa, directa y fuerte entre las dos variables del estudio,
es recomendable ampliar el proposito de la aplicacion del presente estudio a otras
dependencias de la institucion, con el objeto de determinar nivel de percepcion de

la ley servicio civil, lo que permitird una mejoria en el desempefio como institucion.

2. La designacion de cargo publico presenta una relacion fuerte y directa con
desempefio de los servidores, por tanto, es conveniente desarrollar mas
investigaciones con metodologia cuantitativa con el propdésito de estudiar los
indicadores de meritocracia para designar nuevos funcionarios bajo el

cumplimiento de la nueva Ley Servicio Civil.

3. Cualquiera de las dos variables de esta investigacion podria ser materia de estudio
en futuras investigaciones con la variable gestion por resultados, para medir la
eficacia y/o eficiencia en el desarrollo de las funciones de los servidores,
cumpliendo con los objetivos institucionales y por ende del pais.

4. Se recomienda previamente concientizar al personal en futuras encuestas, sobre
la importancia de la investigacién, para la obtencién de resultados con igual o
mejor grado de significancia.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGI
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS S INDICADORES A

Problema general Objetivo general Hipotesis general . Reforma de los
¢,Cudl es la relacién Determinar la Existe una relacion servidores publicos
existente entre la relacion existente directa entre la e Planificacion Método:
implementacion de la | entre la implementacion de la e Contrataciones Hipotético -
Ley del Servicio Civil | implementacion de la | Ley del Servicio Civil e Desvinculaciones | deductivo
y el desempefio de Ley del Servicio Civil |y el desempefio de
los servidores de una | y el desempefio de los servidores de una . Designacion de Nivel:
entidad publica de los servidores de una | entidad publica de cargo publico Descriptivo -
Lima Metropolitana, entidad publica de Lima Metropolitana, e Confianza en las | correlacional
20227 Lima Metropolitana, 2022 instituciones

2022 e Meritocracia Tipo: Aplicada
Problemas Hipotesis e Reconocimiento
especificos Objetivos especificas Variable 1: al mérito Disefio: No
P1. ¢Cual es la especificos H1. Existe una Ley del experimental -
relacion existente O1. Determinar la relacion directa entre Servicio . Estabilidad laboral transversal
entre la reforma de relacion existente la reforma de los Civil en la gestién publica
los servidores entre la reforma de servidores publicos y e Especificaciones | Poblacion:
publicos y el los servidores el desempefio de los perfil y puesto Trabajadores
desempefio de los publicos vy el servidores de una e Rendimiento publicos de una
servidores de una desempeiio de los entidad publica de e Desarrollo de entidad del
entidad pablica de servidores de una Lima Metropolitana, personas estado
Lima Metropolitana, entidad publica de 2022
20227 Lima Metropolitana, . Sistemas de

2022 H2. Existe una compensaciones Muestra: 45

P2. ;Cual es la
relacion existente

relacion directa entre
la designacion de

e Retribucién
salarial
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entre la designacion
de cargo publico y el
desempeiio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
20227

P3. ¢Cual es la
relacion existente
entre la estabilidad
laboral en la gestidn
publica y el
desemperio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
20227

P4. ;Cual es la
relacion existente
entre el sistema de
compensaciones y el
desemperio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
20227

O2. Determinar la
relacion existente
entre la designacion
de cargo publico y el
desempeiio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

O3. Determinar la
relacion existente
entre la estabilidad
laboral en la gestion
publica y el
desempeiio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

O4. Determinar la
relacion existente
entre el sistema de
compensaciones y el
desempeiio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

cargo publico y el
desempeiio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

H3. Existe una
relacion directa entre
la estabilidad laboral
en la gestion publica
y el desempefio de
los servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

H4. Existe una
relacion directa entre
el sistema de
compensaciones y el
desemperio de los
servidores de una
entidad publica de
Lima Metropolitana,
2022

Variable 2:
Desempefio
de los
servidores
publicos

e Beneficios
laborales

e Plazos de los
abonos

1.Rendimiento
e Logro de resultados
y metas
e Calidad en el
trabajo
e Optimizacion de
recursos y tiempos

2.Conocimiento
e Iniciativa laboral
e Trabajo en equipo
e Organizacion

3.Compromiso
e Crecimiento
profesional
e Condiciones
laborales
e Relaciones
interpersonales
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
OPERACIONAL
Ley Servir (2013) Ley que busca Reforma de los | Planificacion
establecer un régimen exclusivo servidores Contrataciones
y Unico para las personas que publicos Desvinculaciones
realicen servicios en las Confianza en las
instituciones publicas del estado | Variable que : . instituciones
. : . , _ Designacion de . _
a nivel nacional, regional y local, | serad medida a cargo puiblico Meritocracia
asi como para aquellos sujetos través de un Reconocimiento al R [ Val
Ley del encargados de la gestion, el cuestionario que mérito 1??9? | a (t)r
Servicio Civil | ejercicio de sus dominiosy de la | consta de 15 Especificaciones B do a men;z en
prestacion de servicios a cargo | preguntas con Estabilidad perfil y puesto ) Eesacuer 0
de estas. La norma tiene como | escala de Likert laboral en la Rendimiento B dn q
propésito determinar niveles de de 5 puntos gestion publica | Desarrollo de 3= N_egacuer c()j
eficiencia y eficacia en el personas B I © acterdo
servicio civil, asi como propiciar . Retribucion salarial 3' en q
el desarrollo de las personas Sistemasde | o w0 laborales . Desacue:j 0
compensaciones = De acuerdo
que lo conforman P Plazos de los abonos | __
o C r itad 5= Totalmente de
. L, Variable que ogro de resultados
Ley Servir (2021) actuacién ; N g y acuerdo
. . . sera medida a metas
~ evidenciable de un/a servidor/a . - . .
Desempefio - traves de un Rendimiento Calidad en el trabajo
civil en un contexto laboral : . o
de los . . cuestionario que Optimizacion de
: determinado y que constituye en .
servidores consta de 15 recursos y tiempos
. mayor o menor grado un aporte —
publicos preguntas con Iniciativa laboral

al cumplimiento de los objetivos
y metas institucionales.

escala de Likert
de 5 puntos

Conocimiento

Trabajo en equipo
Organizacion
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Compromiso

Crecimiento
profesional
Condiciones
laborales
Relaciones
interpersonales
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
ENCUESTA LEY DEL SERVICIO CIVIL

El presente cuestionario es de caracter an6nimo y tiene como objetivo determinar la
relacion existente entre la implementacion de la Ley del Servicio Civil y el desempefio
de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa que considere la mas apropiada

utilizando el siguiente esquema valorativo.:

I. Informacién General:

Género Hombre ( ) Mujer ()
Edad <de20 () 21a35() 36a50() >de50()
Afos en el cargo <de05 () 06a10() 11a20() >de20 ()
Régimen Laboral DL 1057 () DL 276 () DL 728 ()
Totalmente Desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° PREGUNTAS VALORACION

DIMENSION 1: REFORMA DE LOS SERVIDORES

112345

PUBLICOS
En la actualidad la institucidon, cuenta con los
01. documentos de gestion de personal de acuerdo a lo

establecido en la Ley del Servicio Civil

La instituciébn contrata nuevos servidores bajo

02. estricto cumplimiento de la Ley del Servicio Civil
La institucién incorpora servidores que ya trabajan
03. en la entidad bajo estricto cumplimiento de la Ley del
Servicio Civil
04. La institucion realiza la desvinculacion de servidores

bajo estricto cumplimiento de la Ley del Servicio Civil

DIMENSION 2: DESIGNACION DE CARGO PUBLICO

05.

La institucién designa servidores de confianza en
estricto cumplimiento de la Ley del Servicio Civil

06.

La institucién hace un uso eficiente de sus recursos
para el logro de los objetivos bajo el marco de la Ley
del Servicio Civil

07.

La institucion promueve y aplica la meritocracia entre
sus servidores conforme lo establece la Ley del
Servicio Civil

08.

En la institucion se han llevado a cabo encargaturas
de los servidores en atencion a lo establecido en la
Ley del Servicio Civil
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09.

La institucion reconoce la capacidad del servidor
para ocupar un cargo publico en atencién a lo
establecido en la Ley del Servicio Civil

DIMENSION 3: ESTABILIDAD LABORAL EN LA GESTION

PUBLIC

A

10.

La institucion cumple estrictamente con la
elaboracion del perfil y valorizacion de puestos en
relacion a lo establecido en la Ley del Servicio Civil

11.

La institucion cumple estrictamente con realizar
evaluaciones de desempefio en relacion a lo
establecido en la Ley del Servicio Civil

12.

La instituciébn cumple estrictamente con detectar las
necesidades de capacitacion de los servidores en
relacion a lo establecido en la Ley del Servicio Civil

DIMENSION 4: SISTEMAS DE COMPENSACIONES

La institucién retribuye salarialmente a los servidores

13. en funcion de su perfil profesional de acuerdo a lo
establecido en la Ley del Servicio Civil
La institucion cumple estrictamente con el
14. otorgamiento de beneficios laborales de acuerdo a lo
establecido en la Ley del Servicio Civil
La institucion realiza los abonos de remuneracion
15. cumpliendo los plazos establecidos en la Ley del

Servicio Civil

Gracias por su colaboracion.
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ENCUESTA DE DESEMPENO DE LOS SERVIDORES DE UNA ENTIDAD
PUBLICA

El presente cuestionario es de caracter an6nimo y tiene como objetivo determinar la
relacion existente entre la implementacion de la Ley del Servicio Civil y el desempefio
de los servidores de una entidad publica de Lima Metropolitana, 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa que considere la mas apropiada
utilizando el siguiente esquema valorativo.:

I. Informacién General:

Género : Hombre ( ) Mujer ()
Edad : <de20 () 21a35() 36a50() >de50()
Afios en el cargo <de05 () 06a10() 11a20() >de 20 ()
Régimen Laboral : DL 1057 () DL 276 () DL 728 ()

Totalmente Ni de acuerdo Totalmente de

Desacuerdo . De acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° | PREGUNTAS VALORACION
DIMENSION 1: RENDIMIENTO 1,21 3|4/|5

Los servidores terminan su trabajo oportunamente
01. | al finalizar la jornada laboral con el fin de alcanzar
los objetivos institucionales
Los servidores siempre se muestran abiertos frente
a los cambios para mejorar su calidad en el trabajo
Los servidores no requieren de supervisién continua
para culminar con sus actividades diarias
Los servidores cuentan con las habilidades
04. | suficientes para el uso de la tecnologia en busqueda
de optimizar su trabajo

DIMENSION 2: CONOCIMIENTO 1(2(3]|4]|5
Los servidores presentan en la actualidad
05. | soluciones en relacion a los procesos
administrativos en la institucion
Los servidores se anticipan en presentar propuestas
06. | de mejora para resolver los problemas que se
puedan presentar a futuro en la institucion
Los servidores siempre muestran buena actitud para
integrarse a nuevos equipos de trabajo
Los servidores se preocupan por mantener una
08. | buena comunicacidbn con sus comparfieros de
trabajo

02.

03.

07.
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09.

Los servidores mantienen una adecuada
planificacion de todas las actividades que tienen que
realizar

DIMENSION 3: COMPROMISO

10.

Los servidores participan de manera constante en
cursos y/o capacitaciones para mejorar su desarrollo
profesional

11.

Los servidores no ven perjudicados sus planes de
desarrollo personal y profesional en relacion a su
horario de trabajo

12.

Los servidores se encuentran conformes con la
remuneracién que reciben por las funciones que
realizan en la institucion

13.

Los servidores consideran que la institucién otorga
buenas condiciones de trabajo (mobiliarios, equipos,
etc)

14.

Los servidores observan que sus compaferos de
trabajo se muestran respeto entre unos y otros

15.

Los servidores perciben que los valores vy
costumbres que se practican en la institucion guian
Su correcto accionar

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

ESCUBIA DE FOSOMDO
ucv
u_"'—-...
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LEY DEL SERVICIO CIVIL
= 2 s Pertinencla’ | Relevancia! | Claridad®
si| No [si| mo [si] N
Enla lid: nt. Tos o de gestiond -
Ploiicaddn - | 3 *m.bmﬂ.dnmugtumm Pad X P
bajo estricto cumplimiento de 1a Ley
Nebradetot;) 2 | guiserddo Ot i x x x
i La 1a entidad bajo estricto
pibicos > dds.mn;:” o % X X
L Institucién reallza Ia desvinculacion de servidores bajo estricto cumplimienta
Desvinculaciones | 4 | de 1a Ley del servicio cvl bl X X
s La institucidn designa servidores de confianza en estricto cumplimiento de la Ley
Conflanza en las | ~ | del Servicio Civil oelsemdoovl p ot X g
para el logro de los ob;
$ hggeimdeul._qwmm X X X
Designacién de 7 Institucién p y aplica la entre sus
cargo publico _hmugumm X X X
Muriocac & | Enla institucién se han llevado a cabo delos se
alo establecido en la Ley del Serviclo vl X X X
R 9 La institucié a d del servidor para ocupar un cargo publico %
al mérito en stencidn » ko establecido en a Ley del Servicio Givi X x*
Especifi 10 L cumple con la én del perfil y X
| perfily puesto | *® | de puestos en relacién a ko establecido en la Ley del Serviclo Givi X X
Estabilidad La Institucién cumple con realizar evals de Ao en
laboralenta | Rendimiento 1311, i6n 3 lo establecido en la Ley del Servicio Civil X pad X
gestién piblica 0 o de La cumple con las de
12 xdudﬂndeluwﬂdwnlmnhdonabm&ddomhw“m X )C Y4
46 L a los servidores en funcién de su perfil
salaral |33 profesionsl de scuerdo s o establecido en s Ley del Servico Gl X Pad X
de fi 14 () cumple estrictamente con el otorga de benefs U )(
compensaciones | __laborales de acuerdo a lo establecido en la Ley del Servicio Civil 3 X
Plazos de los ”umwa-mmmm«mnmdonmmmm)( )( X
abonos establecidos en I Ley del Servicko Civil
7 scvroe roscnoo
Observaciones (precisar sl hay suficlencia);
Opinién de aplicabllidad:  Aplicable X1 Aplicable después de ﬁ::"( 1 No aplicable [ ]
Apsllidos. y nombres del Jusz validador, D Mg: . L0 Y0LR /27 0.2 100 [fenouscs oni:, 25844608

Especialidad del validador... TS0 Ent GESTION 70 BLIC)

Lrazo, Towrd 22
"Pertinencia:El hem comesponde al conceplo ledrico formudado, ”(30..“/ ....... wdel 2055

mamnuwhdommdmo
dimensitn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo - ..

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando kos tems
b e planteados Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
Dimensiones | Indicadores |N* frems. — Sarie.
S| No |si| Mo |si| mo
Logro de Los e su trabajo al finalizar la jornada laboral
1 abajo op
e con el fin de alcanzar los objetivos Institucionales X x x
2 Los servidores siempre se muestran abiertos frente a los cambios para mejorar
—— Calidad en el su calidad en el trabajo _ X Pl x
trabajo 3 Los servidores no requieren de supervision continua para culminar con sus
actividades diarias X X X
Optimizackin | |55 servidores cuentan conlas habiidades suficientes para el uso de Ia tecnologla
dersamsosy | 4 en blsqueda de optimizar su trabajo X X X
s Los servidores pr enla d en relacién a los procesos
iniclatva | ~ | administrativos en la institucién x X
laboral 6 Los se en pr p de mejora para resolver los
ue se n i a futuro en la institucidn X x >
3 Los servidores siempre muestran buena actitud para integrarse a nuevos equipos
Conocimiento Trabajo en LM b'e x )q
equipo g |lo® *s;' pan por una buena con sus X X x
Los servidores mantienen una adecuada planificacién de todas las actividades
Swoaan | que tienen que realizar >< X >°
Los servidores participan de en cursos y/o itack para
crecimiento | *°| mejorar su desarrollo profesional X R X
profesional llmmwmmwmsuphmde&amloumndy
Mglonﬂ!nuhdénlsuhnrlodlm_az X >‘ X
12 Los servidores se encuentran conformes con la remuneracién que reciben por las
Condiciones |~ | funciones que realizan en la institucién Pad X x
Compromiso [~y porales 13| Lo® senvidores consideran que la institucion otorga buenas condiciones de
trabajo (moblilarios, equipos, etc) X )‘ X
Los servidores ob: que sus de trabajo se respeto
Relaciones : entre unos y otros K X X
15 Los que los valores y costumbres que se practican en la X X
Institucién gulan su correcto accionar o X
)1 sscveua oc roscco
Obutv.elonu(; Isar sl hay suficiencia)
Opinién de aplicabllidad; Aplicable o] Apllublodupu‘ndoﬁruglr[ 1 No aplicable [ ]
Apallidos y nombres del juez valldador. Dr/ Mg: ...L0Y04A Rarn temicia Veaswicd DN 2SF 608
Especlalidad del validad LoemA £ay Ce.rnod /)u/sucﬂ
Lo, 20 /0 go1 2022
P e g e .20, ad720. do1 2022
dimensitn especiics del conencts y
W&mmmmumum.-
conciso, exaclo y directo - s
Nota: Sufick se doe sufic 30 los ltems plantead
-~ pobgisar Firma del Experto Informante.
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