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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion, determinar la relacion entre la Ley del
servicio civil y la gestién de recursos humanos en una Municipalidad distrital de
Lambayeque. La metodologia fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental de corte transversal, comprendié a una
muestra de 46 servidores publicos que forman parte del proceso de contratacion
de personal durante el afio fiscal 2023 en una Municipalidad Distrital de La
Victoria para aplicar el instrumento de la encuesta. Los hallazgos indicaron la
existencia de relacién entre la Ley del servicio civil y la gestion de recursos
humanos con un Rho Spearman de nivel de intensidad moderado de 0.484.
Concluyendo, Se determind que existe relacidén entre las variables ley del servicio
civil y gestion de recursos humanos con un Rho Spearman de 0,484 por lo cual
se indica que es significativa, con un p. valor de 0,001 lo cual indica que al
mejorar la Ley del servicio civil la gestion de recursos humanos incrementaria en

la Municipalidad distrital de La Victoria.

Palabras clave: Ley del servicio civil, gestion de recursos humanos,

municipalidad distrital.
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ABSTRACT

The aim of this research is to determine the relationship between the Civil Service
Law and human resources management in a district municipality in Lambayeque.
The methodology employed was basic, with a quantitative approach, correlational
level, and a non-experimental cross-sectional design. The study involved a
sample of 46 public servants who are part of the personnel hiring process during
the fiscal year 2023 in a District Municipality of La Victoria, where a survey
instrument was applied. The findings indicated the existence of a relationship
between the Civil Service Law and human resources management, with a
moderate intensity Spearman's Rho of 0.484. In conclusion, it was determined
that there is a significant relationship between the variables of the Civil Service
Law and human resources management, with a Spearman's Rho of 0.484. This
suggests that by improving the Civil Service Law, human resources management

would increase in the District Municipality of La Victoria.

Keywords: Civil Service Law, human resources management, district

municipality.
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l. INTRODUCCION

La administracion del servicio civil (SERVIR) y la gestion de recursos
humanos (GRRHH), en el sector publico representan desafios fundamentales
tanto a nivel internacional como en el contexto especifico de paises como Peru.
Estos desafios han sido objeto de preocupacion debido a diversas problematicas

recurrentes (Boyer, 2020).

En el ambito global, una de las grandes deficiencias es la falta de
profesionalizacién en el servicio civil. Muchos paises se enfrentan a sistemas de
reclutamiento deficientes y procesos de seleccion poco rigurosos, lo que conduce
a una fuerza laboral poco especializada y capacitada (Boyer, 2020).

Ademas, la sombra del nepotismo y la corrupcién oscurece la eficiencia de
las instituciones publicas. La mala administracion dentro de los procesos de
contratacion puede llevar a practicas injustas donde se privilegia la conexion

politica o familiar por encima del mérito y la competencia (Chiavenato, 2021).

La baja motivacion y productividad también plantean un desafio importante.
Las estructuras jerarquicas inflexibles y la ausencia de incentivos adecuados
pueden mermar la dedicacion y el rendimiento de los empleados del servicio civil,
lo que a su vez impacta negativamente las condiciones de los servicios brindados

a la ciudadania (Goleman, 2022).

Segun datos del Banco Mundial, aproximadamente el 33% de los
empleados publicos en Peru se muestran insatisfechos con su trabajo debido a la
falta de oportunidades de formacion y desarrollo. Ademas, solo el 40% de los
empleados publicos en el pais recibe formacion regular, sefialando una necesidad

urgente de mejorar los programas de desarrollo profesional.

A nivel internacional, las conclusiones de la OCDE indican que los paises
gue han implementado sistemas de seleccion basados en méritos y procesos de
competencia han mejorado significativamente la eficiencia y eficacia de sus
empleados publicos. La inversion en programas de formacion continua y medidas
preventivas contra el nepotismo y la corrupcion ha llevado a un aumento en la
satisfaccion y productividad de los empleados publicos en estas naciones
(Goleman, 2022).



En el contexto especifico de Peru, se observan problematicas adicionales.
La desigualdad regional es evidente, donde las zonas urbanas disfrutan de un
mayor nimero de empleados publicos cualificados, mientras que las &reas rurales

sufren una crénica escasez de personal capacitado.

La rotacion excesiva de personal debido a cambios politicos impide la
continuidad en los programas y proyectos gubernamentales. Cada nueva
administracion suele traer consigo una ola de cambios en el personal de
confianza, lo que dificulta la consolidacién de politicas a largo plazo y la
implementacion efectiva de programas sociales (Goleman, 2022).

La falta de programas que brinden aprendizaje continuo y crecimiento
profesional genera diferencias en las habilidades de los trabajadores, lo cual

impacta la calidad y consistencia de los servicios que se ofrecen a las personas.

La ley SERVIR para Jes & Alayo (2022), se viene a implantarse después
de varios intentos en afios anteriores; asi, en los afios 1990 y 1992 bajo la
autoridad del Consenso de Washington, en la cual tenia la finalidad de aminorar
la dimension del Estado y priorizar su rol. En los afios 1995 y 1997, se tenia como
objetivo renovar el Estado, logrando mayor eficiencia, por medio de la
desregularizacion y reduccién en el sector administrativo, entre el afio 2001 y
2006, se promulgaron las bases sustentadoras para una reforma del SERVIR En
el afio 2001, se establecié mediante DS 004-2001-TR, la Comisién Multisectorial
designada para examinar la disposicion del sector Administrativo publico central y
a inicios del afio 2008, se constituye de manera formal, el comienzo de la presente
reforma del servicio civil. A consecuencia de la aprobaciéon del Tratado de Libre
Comercio con los Estados Unidos, se expuso gran pertinencia con las facultades
legislativas que acepto el Poder Ejecutivo, para modernizar el Estado

La escasez de claridad lamentablemente dentro de una gestion, la
agobiante carrera de lucha contra la corrupcién de funcionarios, el nombramiento
a dedo de autoridades y colaboradores publicos, la incomodidad del ciudadano al
ver que las oportunidades no se dan por igualdad para todos; son factores que
entre otros mas, han hecho una fuerza presion para que el dia 03 de julio de 2013,
se promulgue la Ley Servir; cuya finalidad es, implementar un régimen Unico para

los servidores de la gestion publica del Estado, de igual manera para el personal



encargado de su gestién, del funcionamiento de sus facultades y ejecucion de

servicios destinados.

Después de lo analizado se gestiono la siguiente pregunta general: ¢ COmo
se relaciona la Ley del servicio civil y la Gestion de recursos humanos en una

Municipalidad distrital de Lambayeque, 20237

La presente investigacion se justificd en busca optimizar el desempefio de
las autoridades a través de la profesionalizacion; esto traera como consecuencia,
un mejor servicio al ciudadano por parte del ente municipal. También se
argumenta socialmente que esto permitira detectar areas de mejora, lo que a su
vez conducira a ofrecer un servicio publico de mayor calidad a la sociedad. Al
identificar debilidades, se podran presentar soluciones alternativas para mejorar.
La justificacion legal estd enmarcada dentro de un estado moderno, transparente
y eficiente, lo que permitira mejores gestiones, garantizando los derechos de los

servidores municipales.

Asi mismo, se ha determinado el objetivo general: Determinar la relacion
de la Ley del servicio civil y la Gestion de recursos humanos en una Municipalidad
distrital de Lambayeque, 2023; en tal sentido se ha considerado los siguientes
objetivos especificos: (1) Determinar la relacion entre las normativas y
regulaciones y la Gestion de recursos humanos en una Municipalidad distrital de
Lambayeque, (2) Determinar la relacion entre la meritocracia y transparencia y la
GRRHH en una Municipalidad distrital de Lambayeque?, (3) Determinar la relacion
entre las capacitacion y la Gestion de recursos humanos en una Municipalidad
distrital de Lambayeque, (4) Determinar la relacion entre la evaluacion del
desempefio y la Gestion de recursos humanos en una Municipalidad distrital de
Lambayeque, (5) Determinar la relacion entre los derechos y beneficios y la

Gestidn de recursos humanos en una Municipalidad distrital de Lambayeque

Con respecto a la hipotesis: La Ley del servicio civil se relaciona de forma
directa y significativa en la Gestion de recursos humanos en una Municipalidad

distrital de Lambayeque.



I. MARCO TEORICO

La seccion actual contiene los antecedentes o trabajos previos publicados
relacionados con las variables de estudio. Este conocimiento mostrara la frontera
del conocimiento relacionado al problema de investigacion. Estos trabajos previos

son presentados en orden cronoldgico.

En un contexto internacional, la investigaciéon publicada por Rastrollo
(2021) analiz6 el proceso de profesionalizacién del servicio civil durante la Ultima
década. Para cumplir con la finalidad se establecio una metodologia cuantitativa,
con el manejo de cuestionarios, ademas, es de alcance descriptivo, y de un disefio
no experimental. EL cuestionario fue validado por expertos y fiable por estadistico
de alfa de crombach. Los resultados mostrados indican que la profesionalizacion
es importante para asegurar la batalla contra la corrupcion, la confianza de los
pobladores, la eficacia de los poderes publicos. La conclusién del estudio fue que
la evaluacion del desempefio y evaluacién son derechos de los servidores
publicos, asi como trae responsabilidades para los servidores, que tienen una
funcién importante para alcanzar la operatividad y cumplimiento del propdsito de

la organizacion.

En Argentina, la investigacion publicada por Ginez (2021) analizo el efecto
del servicio civil en la gestion institucional de diferentes paises, para ello fue
necesario la aplicacion de instrumentos como los cuestionarios, a través del cual
se han recogido informacion necesaria para responder al objetivo. La
investigacion es de enfoque cuantitativo y adopta un disefio descriptivo no
experimental. Los resultados indican que es necesario una transformacion de
reglas en las que la capacitacion es una regla para la permanencia en las
instituciones publicas. Las conclusiones indican que el desarrollo del recursos
humano es necesario para atender los problemas mas profundos en las
instituciones del Estado, por lo que una mejor gestion, asignacion de recursos y
ejecucion de acciones es necesario para responder a las necesidades de la

sociedad.

Asi mismo, Sanchez (2019) en su proyecto tuvo como objetivo diagnosticar
si el mecanismo de contratacion basado en la meritocracia ha logrado el propdsito

para el cual fue creado, que es mejorar la gestion publica en Colombia. Para lograr
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esta investigacion, se aplicé un estudio cuantitativo, descriptiva, con disefio no
experimental. Ademas, se aplicé un cuestionario validado por personal experto a
una muestra de 35 trabajadores del Instituto Colombiano Agropecuario. Los
resultados indicaron que la meritocracia busca cumplir uno de los objetivos de los
concursos publicos, que es contratar a los profesionales mas capacitados para
mejorar la eficiencia en la gestion. Las conclusiones indicaron que el proceso
meritocratico sera evaluado por una entidad independiente para garantizar
transparencia en la contratacion con la intencion de eliminar toda iniciativa de

corrupcion en los procesos contractuales.

La publicacién de un articulo presentado por Cuadros (2018) la cual fue
presentada para analizar los derechos a la profesionalizacién mostrando que los
recursos del estado son necesarios para el logro de objetivos. La metodologia
aplicada fue un estilo cuantitativo, el disefio es no experimental, descriptivo. Los
resultados mostrados indican que los recursos del estado deben ser redistribuidos
en todos los departamentos con la intencién fortalecer las acciones encaminadas.
Las conclusiones indicaron que la experiencia lograda en la implementacion del
servicio civil resulta ser de mucha ventaja para la busqueda de desarrollo en la

comunidad.

En un contexto nacional, Verastegui (2022) investigé la relacion entre las
variables relacionadas con la implementacion de la ley SERVIR y la GRRHH, para
lo cual fue necesario la aplicacion de un enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional, no experimental. Se construy6 un cuestionario con escala de likert,
las cuales fueron validados por expertos y confiables por el estadistico de alfa de
crombach aplicado a 60 servidores de una universidad nacional. Los resultados
indicaron que el procesos de implementacion de la ley SERVIR ha contado con
deficiencias, sin embargo, estas han sido superadas en su mayoria, en cuanto al
personal se observa que hay correlacion con la aplicacion de la ley SERVIR. Las
conclusiones indicaron que existe un coeficiente de correlacion de 0.900 y un p
valor de 0.01, lo cual indica que la implementacién de la ley SERVIR incide

positivamente en la GRRHH.

Del mismo modo, Castillo (2021) en su investigacion midio la relacion entre

la ley SERVIR y la GRRHH, para lo cual fue necesario aplicar la metodologia



cuantitativa, basica, no experimental y descriptiva-correlacional. Del mismo modo,
se realiz6 un cuestionario a 90 servidores de un hospital. Los resultados
evidenciaron que existe falencias en las dimensiones que la institucion no ha
podido superar, esto se pudo encontrar a partir del analisis estadistico. Las
conclusiones indican que la correlacion de Rho mostr6 un resultado de 0.28844 y
cuyo grado de significancia de 0.007, confirmando la presencia de relacion entre

las variables vistas.

Asi mismo, Riveros (2020) determiné la relaciéon entre la GRRHH y la
aplicacion del proceso administrativo disciplinario de la ley SERVIR en una UGEL.
En tanto, se aplicé una método cuantitativo, con disefio no experimental, alcance
correlacional, ademas, se construyd un formulario aplicado a 54 trabajadores de
una UGEL. Los resultados indicaron que el 92.5% consideraron que a mejor
gestién de RR.HH., se aplican mejor los procedimientos administrativos de la ley
SERVIR. Las conclusiones indicaron que existe correlacion entre ambas variables
alcanzando un p valor menor a 0.05, la correlacion aplicada fue la de Rho

Spearman.

Del mismo modo, Carrascal (2019) en su estudio analizé la incidencia de
la ley SERVIR en la GRRHH, para lo cual aplicé una investigacion cuantitativa,
con disefio no experimental - correlacional. Adicionalemte, se llevd acabo un
cuestionario a una poblacion de 497 servidores, obteniendo como muestra a 115
servidores de una municipalidad. Los resultados obtenidos sefialan el hallazgo de
una relacion entre cada una de las variables que fueron objeto de estudio, el
mismo escenario se presenta en el andlisis correlacional de sus diferentes
dimensiones. Las conclusiones indican que la correlacion de rho spearman es

positiva y significativa entre ambas variables con un valor p<0.00 y r=0.89.

Finalmente, Cencia (2018) cuyo proposito fue identificar la relacién entre la
implementacion de SERVIR y la GRRHH en el Gobierno Regional de
Huancavelica. La investigacion utilizé un criterio no experimental y correlacional,
aplicando encuestas a 78 servidores publicos de la region. Los resultados
indicaron que la aplicacion de la Ley Servir y la GRRHH en el gobierno regional
presentan una correlacién positiva, respaldada por un indice Tau-b de Kendall de

0.550. Las conclusiones fueron: es necesario que la oficina de RRHH establezca



estrategias de sensibilizacién y concientizacién para los servidores y directivos,
asi como la conformacion de comités de transito, conforme a la normativa de la

Ley del Servir.

Dada la relevancia y la amplitud de la ley SERVIR, se abordara la "Teoria
de la Burocracia de Max Weber". Esta teoria es fundamental para analizar la
estructura y el desarrollo de los organismos publicos y ha sido ampliamente
adoptada en el disefio de leyes y regulaciones del servicio civil en todo el mundo
(Weber, 2016).

Esta teoria fue creada a principios del siglo XX, se erige como un pilar
fundamental en el estudio de la administracion publica y la gestion organizacional.
Weber, un influyente socidlogo y economista aleméan, introdujo un enfoque
sistematico y estructurado para entender como las organizaciones, especialmente

las instituciones gubernamentales, deben operar eficientemente (Brigido, 2016).

En el corazon de la teoria de Weber reside la nocion de una estructura
organizativa jerarquica. Para él, las organizaciones deben estar claramente
organizadas en una estructura de mando, donde cada individuo tiene roles y
responsabilidades definidos (Moheno & Ignacio, 2023). Esta jerarquia garantiza
una distribucion adecuada del trabajo y una toma de decisiones eficiente,
asegurando que cada nivel jerarquico tenga tareas especificas y supervision
(Chiavenato, 2019).

Ademas, Weber enfatizé la importancia de las reglas y regulaciones
formales en las organizaciones burocraticas. Estas normas son esenciales para
establecer procedimientos estandar que guien las operaciones diarias. Al
depender de reglas claras y predefinidas, las organizaciones pueden minimizar la
ambigiedad en la toma de decisiones y mantener la coherencia en su

funcionamiento interno (Weber, 2016).

Un elemento clave de la burocracia segun Weber es la impersonalidad.
Esto implica que las decisiones deben basarse en reglas y méritos, y no en
preferencias personales o relaciones. En otras palabras, la ascendencia en una
organizacion burocratica debe depender del rendimiento y la competencia,
promoviendo asi una cultura de meritocracia y eliminando los favoritismos o las

discriminaciones injustas (Fernandez, 2019).



Otro principio vital es la especializacién. En una burocracia, los empleados
son seleccionados y entrenados especificamente para roles especializados
(Ondijo, 2023). Esta especializacion garantiza que las personas asignadas a
tareas particulares sean expertas en sus respectivos campos, lo que conlleva a
una mayor eficiencia operativa y calidad en la ejecucion del desarrollo laboral
(Lawler, 2017).

Las reglas y regulaciones, se explican en que la burocracia se basa en
reglas y regulaciones formales que proporcionan un marco claro para las
operaciones organizativas. Esto implica manuales de procedimientos detallados,
politicas documentadas y procesos operativos claramente definidos. La existencia
y adherencia a estas normativas aseguran la uniformidad en las operaciones y

minimizan la ambigledad en la toma de decisiones (Beetham, 2018).

El apartamiento entre lo publico y lo privado, se explica en que la
burocracia exige una clara separacion entre los intereses personales de los
trabajadores y los objetivos institucionales. Esto significa que las decisiones y
gestiones de los empleados deben estar alineadas con las metas y politicas de la
organizacioén, evitando cualquier influencia indebida de intereses personales. La
integridad y la ética son pilares fundamentales para respaldar la ecuanimidad y
transparencia en la toma de decisiones (Beetham, 2018; Wessh, 2019).

La variable Ley Servir se refiere al conjunto de normativas, regulaciones y
politicas gubernamentales que establecen los principios, derechos, obligaciones
y condiciones laborales de los empleados publicos en un pais especifico. En el
contexto nacional, SERVIR, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, juega un

papel fundamental en esta conceptualizacion (Ordoéfiez, 2016).

El marco normativo de la Ley SERVIR en Perl es esencial para graduar
las dinamicas laborales en el ambito publico y garantizar la eficiencia,
transparencia y meritocracia en la administracion publica. En este contexto,
SERVIR, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, juega un papel fundamental al
establecer politicas y supervisar la implementacién de estas normativas (Merino,
et al. 2015).

La Constitucion establece los principios fundamentales del servicio civil,

incluyendo la igualdad de oportunidades, la imparcialidad, y la meritocracia.
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Garantiza los derechos laborales de los empleados publicos y decreta las bases
para la creacion de leyes y regulaciones especificas relacionadas con el servicio

civil (Ipenza, 2015).

La Ley Servir, bajo supervision de SERVIR, establece las normas
especificas para el empleo publico en Peru. Define la justicia y responsabilidades
de los empleados, asi como los procedimientos de contrataciones, promocion,
analisis del desempefio y desarrollo profesional. Esta ley busca garantizar ludicez
en la gestion del servicio civil y promover la eficiencia en el sector publico (Ipenza,
2015; OECD, 20186).

SERVIR emite directivas, resoluciones y normativas especificas para
implementar la Ley del Servicio Civil. Estas normativas proporcionan pautas claras
a las entidades publicas sobre cémo aplicar los principios de meritocracia,
transparencia y eficiencia en la GRRHH. SERVIR también supervisa la aplicacion
de estas normativas para garantizar su cumplimiento en todo el sector publico
peruano (OECD, 2023).

Las dimensiones de la Ley Servir son: Normativas y regulaciones,
meritocracia y transparencia, formacion y desarrollo, andlisis del desempefio y

derechos y beneficios.

Normativas y regulaciones: La Ley SERVIR en Per( esta compuesta por
una serie de leyes, decretos legislativos y reglamentos que establecen las
condiciones de empleo, las garantias laborales y las obligaciones de los
funcionarios del sector publico Estas normativas definen el marco legal que guia
la GRRHH en el sector publico (OECD, 2023; Ordoiiez, 2016).

Meritocracia y transparencia: Una caracteristica crucial de la Ley Servir en
Peru, bajo la influencia de SERVIR, es la promocion de la meritocracia. Esto
implica que las contrataciones, promociones y ascensos se basan en el mérito y
las competencias, garantizando un proceso de seleccion transparente y justo.
SERVIR establece estandares para la seleccién basada en el mérito y supervisa

su aplicacion en las entidades publicas (Ordéfiez, 2016).

Capacitacion y desarrollo: La Ley del Servicio Civil también aborda la

capacitacion constante y el crecimiento de los empleados publicos. Establece



programas de formacion que buscan mejorar las habilidades y competencias de
los servidores publicos, asegurando que estén adecuadamente calificados para

cumplir con sus responsabilidades (Ordofiez, 2016).

Evaluacion del desempefio: La ley incluye métodos de analisis del
desempefio que permiten evaluar la capacidad de los empleados publicos de
forma objetiva. SERVIR supervisa y estandariza estos procesos de evaluacion
para asegurar la equidad y precision en la medicion del rendimiento laboral
(Ordofiez, 2016).

Derechos y beneficios: Define los derechos y beneficios de los empleados
publicos, incluyendo aspectos como vacaciones pagadas, licencias por
enfermedad, beneficios de jubilacién y seguro médico. SERVIR establece politicas
para garantizar la equidad y la adecuacion de estos derechos y beneficios
(Ordéniiez, 2016).

Respecto a la variable GRRHH, la Teoria del Comportamiento
Organizacional (TCO) esta enfocada en analizar las posturas o comportamientos
y las acciones de personas y grupos en un entorno especifico de las
organizaciones (Borkowski, 2015). Esta teoria proporciona una comprension
exhaustiva de como los aspectos psicolégicos y sociales tienen un impacto
significativo en las acciones y comportamientos de los trabajadores en el entorno
laboral (Pattanayak and Biswajeet, 2020). Al ser aplicada en la GRRHH, la TCO
se transforma en un marco esencial para analizar y mejorar las dinamicas

organizacionales (Alves, 2023).

La TCO es un enfoque fundamental en el &mbito de la gestién y la
psicologia organizacional (Pattanayak and Biswajeet, 2020; Wilkinson, 2022). A
diferencia de las teorias anteriores que se centraban principalmente en la
estructura y los procesos organizativos, la TCO se enfoca en el comportamiento
humano dentro de las instituciones (Schmid, 2013; Denhardt et al., 2018).

Uno de los autores mas relevantes en el progreso de la TCO fue Kurt Lewin,
un psicologo aleman-estadounidense considerado uno de los pioneros en la
psicologia social y organizacional (Burato et al., 2023). Lewin introdujo el concepto
de dindmica de grupo y propuso modelos para entender el comportamiento

humano en contextos organizativos. Sus investigaciones sentaron las bases para
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muchas ideas que posteriormente se integraron en la TCO (Kirst-Ashman & Hull,
2018).

La importancia de la TCO radica en su capacidad para proporcionar un
marco comprensivo para entender como los individuos y grupos se comportan en
las organizaciones (Bauer et al.,, 2018). Permite a los lideres y gestores
comprender mejor las motivaciones, actitudes y comportamientos de los
empleados, por ende, ayuda a tomar decisiones fundamentadas o basadas en
informacién precisa. en la GRRHH (Elmore, 2018). Al identificar y analizar
patrones de comportamiento, las organizaciones pueden disefar estrategias que
fomenten un ambiente laboral saludable, la satisfaccion del personal y la
productividad (Brewer et al., 2023).

Larelevancia de la TCO se encuentra en su aplicacion practica en el mundo
laboral moderno. La TCO se utiliza para abordar temas como el liderazgo efectivo,
la formacion de equipos, la gestién del cambio, la diversidad y la resolucion de
conflictos (Jeon et al., 2023).

Las caracteristicas distintivas de la TCO incluyen su enfoque en el individuo
y el grupo como unidades de andlisis, su énfasis en la comprension de las
actitudes y las percepciones, y su capacidad para integrar conocimientos de
diversas disciplinas para proporcionar una vision completa del comportamiento
organizacional (Hayes & Ninemeier, 2015). Ademas, la TCO es una teoria
dinamica, que evoluciona a medida que cambian las dinamicas laborales y
sociales, lo que la convierte en un marco flexible y adaptable para las
organizaciones en un mundo empresarial en constante cambio (Shapovalova et
al., 2023).

La GRRHH se describe como el método estratégico y sistémico mediante
el cual las organizaciones atraen, desarrollan, retienen y administran a su personal
(Hernandez 2022). Es una disciplina compleja que se enfoca en optimizar el
potencial humano para lograr eficazmente y con integridad los objetivos

establecidos (Shapovalova et al., 2023).

En su esencia, la GRRHH implica una planificacion cuidadosa de las
exigencias laborales futuras de la organizacion . Esto abarca desde la

identificacion de talentos hasta el disefio de programas o planes para la formacion
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y el crecimiento profesional. que mejoren las habilidades y conocimientos del
personal existente (Ferrer et al., 2014). La GRRHH también engloba procesos
cruciales como la seleccion de candidatos adecuados, la creacién de politicas
laborales justas y equitativas, la realizacion de sistemas de evaluacion del

desempenio y la gestion de las relaciones laborales (van Morlegan & Ayala, 2021).

Uno de los aspectos mas significativos de la GRRHH es la promocion de
una cultura organizacional que valore a los empleados como activos
fundamentales. Esto implica establecer un ambiente laboral que sea inclusivo y
diverso donde se fomente el respeto mutuo y se apoye el crecimiento profesional

y personal de los trabajadores (Alvarez-Risco et al., 2020).

La gestén de RRHH también se encarga de lidiar con desafios y conflictos
dentro de la organizacion, siendo responsable de la mediacion y la resolucién de
disputas laborales. Ademas, tiene un rol fundamental en asegurar el cumplimiento
de la empresa con todas las leyes y regulaciones laborales, promoviendo
practicas laborales éticas y responsables (Denhardt et al., 2018).

Una de las dimensiones clave de la TCO es la motivacion y la satisfaccién
laboral. Esta dimension se centra en los factores que impulsan la conducta de los
empleados, incluyendo la motivacion intrinseca y extrinseca. La TCO examina
como los incentivos, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y el
entorno laboral influyen en el cumplimiento y el compromiso de los empleados.
Entender estas motivaciones puede ayudar a las organizaciones a disefar
politicas que fomenten la productividad y el bienestar laboral (Cabrales et al.,
2018).

Otra dimension es la cultura organizacional y el clima laboral. La cultura
organizacional describe los valores, las creencias y las normas promulgadas por
los miembros de una institucion u rganizacion, mientras que el clima laboral se
vincula con el entorno psicoldgico donde transcurre la labor diaria. La TCO analiza
cdmo una cultura organizacional positiva, que promueva la confianza, el respeto
y la colaboracién, puede mejorar la cohesion del equipo y la satisfaccion de los

empleados (Cabrales et al., 2018).

La dimension liderazgo y los estilos de gestion son otra area de enfoque

importante. La TCO examina como diferentes estilos de liderazgo, como el
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liderazgo transformacional, transaccional o situacional, afectan el comportamiento
y la motivacion de los empleados. Un liderazgo efectivo puede inspirar, guiar y
motivar a los empleados, fomentando asi un ambiente de trabajo positivo y una
alta productividad (Cabrales et al., 2018).

Ademas, la dimensién de equipo y colaboracion. Esto incluye el estudio de
la comunicacion efectiva, la adopcidén de decisiones en equipo y la gestion de
conflictos. Comprender como los equipos interactian y como se gestionan las
diferencias puede mejorar la eficacia de los proyectos y promover un clima laboral

armonioso.

En Perq, la gestion del talento humano esta regulada por diversas leyes y
normativas que establecen los derechos y deberes tanto de los empleadores
como de los empleados. Estas leyes proporcionan un marco legal que protege los

derechos laborales y establece pautas claras para la GRRHH en el pais.

La Constitucion establece los principios fundamentales relacionados con el
trabajo y los derechos laborales. Garantiza derechos como la libertad sindical, las

conversaciones colectivas y la salvaguarda contra despidos injustificados.

Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo define normas y regulaciones para
garantizar un ambiente de un entorno laboral que garantice la seguridad y
promueva la salud de los colaboradores. Obliga a los empleadores a implementar
medidas de seguridad y proporcionar condiciones laborales que prevengan

accidentes y enfermedades laborales (Chiavenato, 2021).

Entidad Reguladora de Trabajo del Sector Publico (SERVIR), juega un
papel crucial en la administracion de recursos humanos en el ambito publico en
Peru. Establece politicas y directrices para la gestion del personal publico,

promoviendo la meritocracia y la eficiencia en el servicio publico.
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II. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se categoriza como basica al buscar analizar la realidad y
detectar deficiencias en la MDRL. Se fundamenta en una amplia base teodrica
relacionada con las variables estudiadas. Pérez et al. (2020) respaldan este
enfoque al afirmar que este tipo de investigacion se dedica a analizar y descubrir
aspectos especificos de la realidad mediante bases tedricas relacionadas con las

variables investigadas

3.1.2. Disefio de investigaciéon

El conjunto de individuos estudiados consistié en 46 funcionarios publicos.
y correlacional, para describir y analizar eventos reales sin manipular variables.
Carrasco (2019) apoya esta metodologia que se fundamenta en la informacion
recopilada durante un periodo determinado para lograr metas especificas, como
lo indica Vega et al. (2021). Valderrama (2019) sefiala que los estudios
correlacionales buscan relaciones entre variables mediante herramientas

validadas previamente.

Figura 1

Disefio de investigacion

N

\vz

Nota: Dénde: m = Muestra; V1 = Ley de servicio civil; V2 = gerencia de RRHH; r

/ A
rI Relacidn

= Relacion

3.2. Variables y Operacionalizacion

Ley del Servicio Civil

La "Ley del Servicio Civil' se refiere a un conjunto de normativas,
regulaciones y politicas gubernamentales que establecen los principios, derechos,
obligaciones y condiciones laborales de los empleados publicos en un pais
especifico. En el ambito nacional, SERVIR, la Autoridad Nacional del Servicio

Civil, juega un papel fundamental en esta conceptualizacion (Ordofiez, 2016).
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Definicion operacional:

El servicio civil se explica a través de normativas y regulaciones,
meritocracia y transparencia, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio

y derechos y beneficios.
Indicadores:

Existencia de una legislacion clara y actualizada que enmarca los vinculos
laborales dentro del sector publico, Publicacion regular en reglamentos y decretos
gue detallan procedimientos y derechos laborales, Evaluacién periddica de la
legislacibn para garantizar su relevancia y adaptacion a las necesidades
cambiantes, Implementacion efectiva de procesos de seleccion basados en el
mérito y las competencias, medido por la equidad en el acceso a empleos
publicos, Evaluacion de la imparcialidad en las promociones y ascensos mediante
criterios transparentes y evaluaciones justas del desempefio, Participacion activa
de los empleados en programas de formacion, indicando una alta tasa de
asistencia a cursos y talleres, Evaluacion del impacto de programas de
capacitacién en el desempefio laboral y la eficiencia organizativa, Existencia de
un sistema de seguimiento que mida el desarrollo profesional de los empleados a
lo largo del tiempo, Implementacién de sistemas de evaluacién del desempefio en
todas las entidades publicas, medido por la cobertura total de los empleados en
el procedimiento de ejecucién, Resultados de las evaluaciones del desempefio,
indicando areas de mejora y excelencia en el servicio, Retroalimentacion de los
resultados de la evaluacion a los empleados para fomentar el desarrollo individual
y la mejora continua, Tasa de empleados que utilizan licencias por enfermedad y
vacaciones, indicando el acceso efectivo a estos derechos, Satisfaccion de los
empleados con los beneficios proporcionados, evaluado mediante encuestas
periddicas, Tasa de retencidon de empleados, indicando la efectividad de los
beneficios y condiciones laborales para fomentar la permanencia en el empleo

publico. Esta variable tiene una escala de medicidon de tipo Ordinal.

Gestion de Recursos Humanos

Se define como el proceso estratégico y sistémico mediante el cual las
organizaciones atraen, desarrollan, retienen y administran a su personal

(Hernadndez 2022). Es una disciplina compleja que se enfoca en optimizar el
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potencial humano para realizar la meta organizacional con un método eficiente y

ético (Shapovalova et al., 2023).
Definicion operacional:

Se explica mediante la motivacion y satisfaccion laboral, Cultura
Organizacional y Clima Laboral, Liderazgo y Estilos de Gestion, Dinamicas de

Equipo y Colaboracion y Gestién del Cambio y Resiliencia Organizacional.
Indicadores:

Grado de solucion de los empleados con su labor, medido mediante
encuestas de satisfaccion laboral, Identificacion de factores motivacionales como
reconocimiento, oportunidades de crecimiento y compensacion salarial, Tasa de
rotacion de empleados, indicando niveles de satisfaccion y compromiso laboral,
Identificacion y evaluacion de los valores y creencias compartidos por los
empleados, mediante encuestas de cultura organizacional, Percepcién del clima
laboral, medido a través de la relacion objetiva, el trabajo en conjunto y el apoyo
entre colega, Evaluacion de la coherencia entre los valores organizacionales
declarados y las practicas reales en el lugar de trabajo, Evaluacion de la
efectividad del liderazgo, medido por la confianza y el respeto que los empleados
tienen hacia sus lideres, Estilos de gestion, como autoritario, participativo o
delegativo, y su impacto en la estimulacion y produccion de los trabajadores,
Capacidad de los lideres para gestionar conflictos, fomentar la innovacion y
promover un ambiente de trabajo positivo, Evaluacion del trabajo en equipo,
incluyendo la cohesion del equipo, la comunicacién efectiva y la colaboracién en
proyectos, Identificacion de roles y responsabilidades claras dentro del equipo,
minimizando la ambigledad y los conflictos, Fomento de la diversidad e inclusién
en los equipos, promoviendo la creatividad y la perspectiva variada en la toma de
decisiones, valuacion de la competencia de la entidad para adecuarse a
variaciones, medido por la implementacién exitosa de estrategias de cambio y la
renuencia a la variacion por parte de los trabajadores, Identificacion de programas
de capacitacion y desarrollo para el mejoramiento de la resiliencia y la
adaptabilidad de los empleados frente a cambios organizacionales, Evaluacion de
la comunicacién organizacional durante periodos de cambio, analizando la

transparencia y la claridad en la informacién proporcionada a los empleados
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3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

El grupo de estudio estuvo conformado por 46 funcionarios del sector
publico, ligados al proceso de contratacion en una MDL, conformaron la poblacién.
Se establecieron criterios de inclusion y exclusién basados en Pérez et al. (2020).
Se consider6 la totalidad de esta poblacion, evitando el muestreo, y la unidad de

analisis fueron los servidores publicos de la entidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se usaron encuestas respaldadas por Feria et al. (2020) para interactuar
con empleados de la gerencia de RRHH. Se crearon cuestionarios con escalas
Likert y se disefiaron dimensiones especificas para Ley del Servicio Civil y gestidon
de RRHH. Se realizard una evaluacion de estos cuestionarios, los cuales han sido

validados por expertos, utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

3.5. Procedimiento

Para realizar este estudio, fue necesario solicitar autorizacion a la MDL a
través de una carta dirigida al alcalde, buscando obtener aprobacion para recopilar
informacion. Se destaco la confidencialidad de los datos, asegurando su uso

exclusivamente académico.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos del cuestionario fueron analizados mediante el enfoque
descriptivo mediante SPSS y Excel, interpretando los resultados con frecuencias
y graficos. También se aplico el método inferencial, verificando la normalidad de
los datos y usando pruebas de correlacién (Spearman o Pearson) para contrastar

las hipotesis.

3.7. Aspectos éticos

El estudio adhiere a las pautas del Vicerrectorado de investigacion de la
UCV para tesis de posgrado y utiliza el manual APA séptima edicion para la
referenciacion. Se asegura la confidencialidad y preservacion de la identidad de
los participantes, se respeta su autonomia al comunicarles de manera clara el
objetivo de la investigacion. Adicionalmente, se adhiere a principios éticos como
la no maleficencia, evitando cualquier tipo de dafio moral, social o econdmico tanto

para la Municipalidad Distrital como para los encuestados.
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V. RESULTADOS

El analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones involucra
Tabla 1

Niveles de las dimensiones en la variable Ley Servir

D1 D2 D3 D4 D5 V1

f % f % f % f % f % f %
Alto 39 848 38 826 41 89.1 37 804 40 87.0 38 826
Medio 7 152 8 174 5 109 9 196 6 130 8 174
Total 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0
Nota. En la dimensién de "Normativas y Regulaciones" (D1), se visualiza que la

gran parte de los indicadores muestran un nivel "Alto", con porcentajes que oscilan
entre el 80.4% y el 89.1%. Esto sugiere que existe una legislacion clara que
enmarca los vinculos laborales dentro del sector publico, asi como una publicacion

de reglamentos y decretos que detallan procedimientos y derechos laborales.

En cuanto a la dimensién de "Meritocracia y Transparencia" (D2), se
visualiza una asignacion mas equitativa entre las categorias "Alto" y "Medio". Esto
sugiere que la implementacion efectiva de procesos de seleccion basados en el

mérito y las competencias, puede ser un area de mejora en una MDL.

En la dimension de "Capacitaciéon y Desarrollo” (D3), los resultados
muestran principalmente un nivel "Alto", lo que demuestra una intervencion activa
de los empleados en programas de formacion y una evaluacion del desempefio
laboral. Ademas, la existencia de un sistema de seguimiento que mida el

desarrollo profesional es un indicativo positivo en esta dimension.

En la dimensién de "Evaluacién de Desempefio" (D4), se destaca que la
ejecucion de sistemas de evaluacion del desempefio en todas las entidades
publicas tiene un nivel "Alto", lo que propone una cobertura total de los empleados
en los procedimientos de evaluacion. Sin embargo, es importante notar que Los
resultados de las evaluaciones de desempefio sefialan areas que pueden ser

mejoradas. y excelencia en el servicio.

Por ultimo, en la dimensién de "Derechos y Beneficios" (D5), se observa
un nivel "Alto" en la tasa de empleados que utilizan licencias por enfermedad y

vacaciones, lo que indica un acceso efectivo a estos derechos. La satisfaccion
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de los empleados con los beneficios proporcionados se considera positiva,

aungue seria importante monitorearla mediante encuestas periédicas.

Tabla 2

Niveles de las dimensiones en la variable Gestién de Recursos Humanos

D1 D2 D3 D4 D5 V1
f % f % f % f % f % f %
Alto 41 89.1 42 913 43 935 43 935 42 91.3 43 935
Medio 4 8.7 3 6.5 3 65 1 22 1 6.5 2 4.3
Bajo 1 22 1 22 0 2 43 3 22 1 2.2
Total 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0 46 100.0
Nota. En la dimension de "Motivacion y Satisfaccién Laboral” (D1), se observa un

nivel mayoritario de "Alto", con porcentajes que varian entre el 89.1% y el 93.5%.
Esto sugiere que la mayoria de los empleados en una MDL muestran un alto nivel
de satisfaccion laboral. Ademas, se identifican factores motivacionales, como las

oportunidades de crecimiento como aspectos positivos en la organizacion.

En la dimensién de "Cultura Organizacional y Clima Laboral" (D2),
nuevamente se destaca un predominio en la categoria "Alto", con valores que
oscilan entre el 91.3% y el 93.5%. Esto sefala que los empleados tienen una
solida identificacion con los valores y creencias compartidos en la organizacion.
Asimismo, perciben un clima laboral positivo, caracterizado por el trabajo en
equipo. La evaluacion de la coherencia entre los valores organizacionales

declarados y las practicas reales en el lugar de trabajo es otro aspecto favorable.

En cuanto a la dimension de "Liderazgo y Estilo de Gestion" (D3), se
visualiza que gran parte de los indicadores se situan en la categoria "Alto", lo que
indica una confianza y respeto significativos de los empleados hacia sus lideres.
Ademas, se destaca la capacidad de los lideres para gestionar conflictos,

fomentar la innovacion y promover un ambiente de trabajo positivo.

La dimension de "Dinamicas de Equipo y Colaboracion" (D4) muestra
predominantemente un nivel "Alto", lo que indica una cohesion del equipo, una
comunicacion efectiva y una colaboracion exitosa en proyectos. La identificacion

de roles y responsabilidades claras dentro del equipo también es un punto fuerte.

Por dltimo, en la dimensidon de "Gestion del Cambio y Resiliencia

Organizacional" (D5), se observa un nivel mayoritario de "Alto". Esto sugiere que
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la organizacion tiene la capacidad de adaptarse a cambios y ha implementado
estrategias de cambio de manera exitosa. La existencia de esquemas de
capacitacién y progreso para mejorar la resiliencia de los empleados frente a

cambios organizacionales es un enfoque positivo.

Anédlisis inferencial
Pruebas de Correlacion

Relacion entre el Ley Servir (V1) y la GRRHH (V2) de una MDL

HO: SERVIR y la GRRHH no se relacionan
H1: SERVIR y la GRRHH se relacionan
Tabla 3

Correlacion entre Ley Servir y Gestion de Recursos Humanos

V1 V2

Rho de Spearman V1  Coeficiente de 1,000 ,484"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 46 46

V2  Coeficiente de ,484™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El valor de p obtenido de la Tabla 3, que es 0,001, indica una relacién
significativa entre V2 y V1, ya que es inferior al nivel de significancia cominmente
aceptado de 0,05. Este resultado confirma la existencia de una conexién entre
estas variables al rechazar la hipotesis nula, demostrando asi su relevancia
estadistica.

Relacion entre Normativas y regulaciones (D1) y la GRRHH (V2) de una

Municipalidad Distrital de Lambayeque
HO: Normativas y regulaciones y la GRRHH no se relacionan

H1: Normativas y regulaciones y la GRRHH se relacionan
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Relacion entre la Meritocracia y transparencia (D2) y GRRHH (V2) de una MDL
HO: La meritocracia y transparencia y GRRHH no se relacionan

H1: La meritocracia y transparencia y GRRHH se relacionan

Relacion entre capacitacion y desarrollo (D3) y GRRHH (V2) de una MDL

HO: La capacitacion y desarrollo y la GRRHH no se relacionan

H1: La capacitacion y desarrollo y la GRRHH se relacionan

Relacion entre la evaluacion de desempefio (D4) y GRRHH (V2) de una

Municipalidad Distrital de Lambayeque

HO: La evaluacién de desempefio y GRRHH no se relacionan
H1: La evaluacion de desempefio y GRRHH se relacionan

Relacion entre los derechos y beneficios (D5) y la GRRHH (V2) de una

Municipalidad Distrital de Lambayeque

HO: Los derechos y beneficios y la GRRHH no se relacionan

H1: Los derechos y beneficios y la GRRHH se relacionan

Tabla 4

Correlaciones de las dimensiones de la Ley Servir y Gestion de Recursos
Humanos

D1 D2 D3 D4 D5

Rho de V2 Coeficiente de  ,516™ 451" 468~ 439" 465"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,001 ,002 ,001 ,002 ,001
N 46 46 46 46 46

Nota. En la Tabla 4 se observa una correlacion solida y significativa, reflejada por
un Rho de 0,516, entre Normativas y Regulaciones (D1) y la GRRHH (V2). Esta
relacion se mantiene en ambas direcciones y conserva su relevancia incluso a un
nivel de confianza mas estricto de 0,01, ya que el valor de p es menor a 0,05, lo
que invalida la hip6tesis nula. Esto confirma claramente la conexion existente

entre Normativas y Regulaciones y la GRRHH.
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En la Tabla 4, se evidencia una conexion solida y relevante entre
Meritocracia y Transparencia (D2) y la GRRHH (V2), mostrando un coeficiente
Rho de 0.451. Esta relacién es consistente en ambas direcciones y se mantiene
significativa incluso a un nivel de confianza mas riguroso (p < 0.05, incluso a un
nivel del 0.01), lo que indica una conexioén directa entre Meritocracia,

Transparencia y la Gestion de Recursos Humanos.

Mediante la Tabla 4, se muestra una correlacién notable y significativa,
reflejada por un Rho de 0,468, entre la Capacitacion y Desarrollo (D3) y GRRHH
(V2). Esta relacion se sostiene en ambas direcciones y mantiene su relevancia
incluso a un nivel de confianza mas estricto del 0,01, dado que el valor de p es
menor que 0,05, lo que lleva al rechazo de la hipotesis nula. Esto sefiala una
conexion entre la Capacitacién y Desarrollo y la GRRHH.

Segun la Tabla 4, se evidencia una correlacion significativa y moderada
entre la Evaluacién de Desempefio (D4) y la GRRHH (V2), con un coeficiente Rho
de 0,439. Esta relacién es coherente en ambas direcciones y sigue siendo
relevante incluso a un nivel de confianza mas estricto del 0,01, donde el valor de
p es < 0,05, lo que conlleva al rechazo de la hipotesis nula. Esto indica la

existencia de una conexion entre la Evaluacion de Desempefio y la GRRHH

En la Tabla 4 se evidencia una correlacion significativa y moderada entre
los Derechos y Beneficios (D5) y la GRRHH V2), representada por un coeficiente
Rho de 0,465. Esta relacion se mantiene en ambas direcciones y conserva su
relevancia incluso a un nivel de confianza mas estricto del 0,01, con un valor de p
< 0,05, lo que conduce al rechazo de la hip6tesis nula. Esto indica la existencia de

una relacion definida entre los Derechos y Beneficios y la GRRHH.
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V. DISCUSION

El primer objetivo especifico, a través de la Tabla 4, muestra una
correlacion notable y solida (Rho = 0.516) entre Normativas y Regulaciones (D1)
y la GRRHH (V2). Esta relacion se sostiene en ambas direcciones y conserva su
importancia incluso a un nivel de confianza mas riguroso (p < 0.05, incluso a un
nivel del 0.01), lo que implica el rechazo de la hipotesis nula. Esto confirma la
existencia de una conexion significativa entre las Normativas y Regulaciones y
GRRHH.

Estos resultados son semejantes a los descubiertos por Rastrollo (2021)
examiné la evolucion del proceso de profesionalizacion del servicio civil durante
la dltima década. Los resultados obtenidos sefialan que la profesionalizacion
desempeiia un papel crucial en la batalla contra la corrupcion, la creacion de
confianza entre la ciudadania y la mejora de la eficacia de las instituciones
publicas. La conclusion del estudio resalta que la evaluacién del desempefio y la
evaluacion son derechos de los funcionarios publicos, pero también conllevan
responsabilidades que estos deben asumir, ya que desempefian un rol

fundamental en la busqueda eficaz y objetiva de la organizacion.

Al relacionar estos resultados, podemos inferir que una mayor
profesionalizacién del servicio civil, como lo destaca Rastrollo (2021), puede
contribuir a un mejor cumplimiento de las normativas y regulaciones, lo que a su
vez se reflejaba en una gestion mas efectiva de los recursos humanos, como
sugiere la Tabla 4 de nuestro estudio. Estos hallazgos se complementan, ya que
la profesionalizacion puede ser un medio para fortalecer la implementacion y el

cumplimiento de las normativas, lo que a su vez potencia la eficacia de la GRRHH.

Los resultados de nuestra Tabla 4 y los hallazgos de Rastrollo (2021)
apuntan hacia la consideracion del profesionalismo dentro del servicio civil como
un factor clave para mejorar tanto el cumplimiento de las normativas como la
GRRHH, lo que en ultima instancia puede tener un impacto positivo en la eficacia

y la confianza en las instituciones gubernamentales.

Excelente resumen del analisis. Describe claramente la correlacion entre
Meritocracia y Transparencia (D2) con la GRRHH (V2),

demostrando su importancia en ambas direcciones y su coherencia incluso en un
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nivel de confianza mas riguroso (p < 0.05, llegando al 0.01), este resumen valida
la existencia de una conexion significativa entre la Meritocracia y la Transparencia

con respecto a la GRRHH.

Estos resultados fueron similares a los mostrados por Sanchez (2019)
quien tuvo como proposito determinar si el sistema de seleccién de personal
basado en méritos ha logrado cumplir su objetivo original, que consiste en mejorar
la administracion publica en Colombia. Los resultados obtenidos sefialan que la
meritocracia busca alcanzar uno de los propésitos fundamentales de los
concursos publicos, que es contratar a profesionales altamente cualificados con
el fin de mejorar la eficiencia en la gestién gubernamental. Las conclusiones de
su estudio sugieren que el proceso de seleccion basado en méritos sera sometido
a evaluacion por parte de una entidad independiente, con el objetivo de certificar
la transparencia en la contratacion y eliminar cualquier chance de corrupcion en

los procesos de seleccidn de personal.

Al relacionar estos resultados, se puede inferir que la correlacion
encontrada en la Tabla 4 entre Meritocracia y Transparencia, y GRRHH, refleja la
importancia de una seleccion de personal basada en méritos y transparente en la
mejora de la gestion publica, como destaca Sanchez (2019). La meritocracia y la
transparencia en la contratacion pueden contribuir a la seleccién de profesionales
altamente capacitados, lo que, a su vez, puede influir positivamente en la

eficiencia de la gestion gubernamental, como sugieren nuestros resultados.

Los resultados de la Tabla 4 y los hallazgos de Sanchez (2019) resaltan la
relevancia de la meritocracia y la transparencia en la gestion de recursos humanos
dentro del marco de la administracién publica, lo que podria tener un impacto
positivo en la eficacia y en la reduccién de la corrupcion de estos procesos. Ambos
estudios convergen en la idea de que la seleccion basada en méritos y la

transparencia son aspectos cruciales para mejorar la gestion publica.

El tercer objetivo especifico muestra, en la Tabla 8, una correlacion
significativa y moderada (Rho = 0.468) entre Capacitacion y Desarrollo (D3) y la
GRRHH (V2). Esta conexion se mantiene en ambas direcciones y conserva su
importancia incluso a un nivel de confianza mas riguroso (p < 0.05, incluso a un

nivel del 0.01), lo que conlleva al rechazo de la hipétesis nula. Esto indica
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claramente la existencia de una relacién significativa entre Capacitacion y
Desarrollo con la GRRHH.

Estos resultados son semejantes a los descubiertos por Cuadros (2018)
present6 una investigacion con el propésito de analizar los derechos relacionados
con la profesionalizacion, destacando la importancia de los recursos estatales en
la consecucion de objetivos. Los resultados obtenidos sefialaron que es necesario
redistribuir los recursos del Estado en todos los departamentos con el fin de
fortalecer las iniciativas en curso. Las conclusiones de este estudio indicaron que
la experiencia adquirida en la implementacion del servicio civil resulta ser

altamente beneficiosa para promover el desarrollo en la comunidad.

Relacionando estos resultados, podemos inferir que la correlacion
encontrada en la Tabla 4 entre la Capacitacion y el Desarrollo de los recursos
humanos, y la GRRHH, refleja la importancia de invertir en la capacitacion y el
desarrollo del personal. Cuadros (2018) y sus hallazgos sugieren que la inversion
en capacitacion y desarrollo puede contribuir a fortalecer las acciones de GRRHH,

gue podria tener un impacto positivo en la busqueda de desarrollo comunitario.

Los resultados de la Tabla 4 y los hallazgos de Cuadros (2018) convergen
en la idea de que la inversion en capacitacion y desarrollo de RRHH es
fundamental para mejorar la gestion y el desarrollo en el contexto estudiado.
Ambos estudios resaltan la importancia de destinar recursos estatales de manera
efectiva para fortalecer las acciones encaminadas hacia el progreso y la mejora

en la comunidad.

El cuarto objetivo especifico, reflejado en la Tabla 4, muestra una
correlacion notable y de magnitud moderada (Rho = 0.439) entre la Evaluacion de
Desempefio (D4) y la GRRHH (V2). Esta conexion se mantiene en ambas
direcciones y conserva su importancia incluso a un nivel de confianza mas estricto
(p < 0.05, alcanzando incluso el 0.01), lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula.
Esta evidencia resalta de manera clara la existencia de una relacion significativa

entre la Evaluacién de Desempefio y la GRRHH.

Estos resultados son semejantes a los encontrados por Verastegui (2022),
guien investigo la relacion entre la implementacion de la ley SERVIR y la GRRHH.

Los resultados sefialaron que el proceso de implementacion de la ley SERVIR ha
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experimentado algunas deficiencias, aunque en su mayoria han sido superadas.
En lo que respecta al personal, se observa una correlacidén con la aplicacion de la
ley SERVIR. Las conclusiones destacaron un coeficiente de correlacion de 0.900
y un valor p de 0.01, lo que indica que la implementacion de la ley SERVIR tiene

un impacto positivo en la GRRHH.

Relacionando estos resultados, podemos inferir que la correlaciéon
encontrada en la Tabla 9 entre la Evaluacién de Desempefio y la GRRHH refleja
la importancia de una evaluacion efectiva del personal para la gestidn de recursos
humanos (Verastegui, 2022). Ademas, la investigacion de Verastegui destaca que
la implementacion exitosa de la ley SERVIR esta relacionada positivamente con
la GRRHH, lo que sugiere que las politicas y procesos adecuados pueden tener

un efecto positivo en la GRRHH

Los resultados de la Tabla 4, en la cual Verastegui (2022), converge en la
idea de que la evaluacién de desempefio es un componente crucial de la GRRHH
y que la implementacion de politicas como la ley SERVIR puede tener un efecto
positivo en la gestidbn de personal en el contexto estudiado. Ambos estudios
subrayan el valor de una GRRHH efectiva para el funcionamiento eficiente de la

organizacion.

En relacidn al quinto objetivo especifico, la Tabla 4 muestra una correlacion
significativa y de moderada magnitud entre la variable Derechos y Beneficios (D5)
y la GRRHH (V2). Esta asociacion se mantiene en ambas direcciones y conserva
su relevancia incluso a un nivel de confianza mas riguroso, del 0,01 (p < 0,05), lo
gue conlleva al rechazo de la hip6tesis nula. Esto confirma la existencia de una

relacion entre los Derechos y Beneficios con la GRRHH.

Estos resultados son semejantes a lo encontrado por Riveros (2020)
investigd la relacion entre la GRRHH y la implementacion del procedimiento
administrativo disciplinario establecido en la ley SERVIR en una Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL). Los resultados sefialaron que el 92.5% de los
encuestados opiné que una mejor GRRHH esta asociada a una aplicacion mas
efectiva de los procedimientos administrativos establecidos por la ley SERVIR.
Las conclusiones destacaron que existe una correlacién entre ambas variables,

con un valor p inferior a 0.05, utilizando la correlacién de Rho de Spearman.
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Al relacionar estos resultados, podemos inferir que la correlacion
encontrada en la Tabla 10 entre los Derechos y Beneficios y la GRRHH refleja la
importancia de los derechos y beneficios otorgados a los empleados en la gestion
de personal, Riveros (2020). Ambos estudios convergen en la idea de que una
GRRHH eficaz esta relacionada positivamente con una mejor aplicacion de los
procedimientos administrativos establecidos por la ley SERVIR. Esto sugiere que
el otorgamiento de derechos y beneficios adecuados a los empleados puede influir
en la efectividad de la implementacibn de politicas y procedimientos

administrativos.

Los resultados de la Tabla 4 y los hallazgos de Riveros (2020) indican la
relevancia de una GRRHH efectiva y la provision de derechos y beneficios
adecuados para la aplicacion exitosa de procedimientos administrativos como los
establecidos por la ley SERVIR en el contexto estudiado. Ambos estudios
enfatizan la importancia de la interaccion entre la GRRHH y los procedimientos

administrativos en el &mbito de la UGEL.

Has resumido de manera clara y precisa la importancia de la relacién entre
las variables V2 y V1 en el objetivo general. El valor de p (0,001) siendo menor
gue el nivel de significancia estandar (0,05) lleva al rechazo de la hipotesis nula,
demostrando la existencia de una conexién significativa entre estas variables con

relevancia estadistica.

Se muestran resultados similares en su investigacion, Carrascal (2019)
examind el impacto de la ley SERVIR en la GRRHH, utilizando un enfoque
cuantitativo y un disefio de investigacion no experimental con un alcance
correlacional. Del mismo modo, aplicé un cuestionario a una poblacién de 497
servidores, de los cuales selecciond6 una muestra de 115 servidores
pertenecientes a una municipalidad. Los resultados obtenidos sefalan la
existencia de una relacion entre todas las variables bajo estudio, lo mismo ocurre
en el andlisis de las correlaciones entre sus dimensiones. Las conclusiones
destacan que la correlacion de Rho de Spearman es positiva y estadisticamente

significativa entre ambas variables, con un valor de p<0.00 y un coeficiente r=0.89.

Relacionando estos resultados, podemos destacar que, aunque las

variables y el contexto de ambos estudios pueden ser diferentes, ambos
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comparten un hallazgo importante: la existencia de correlaciones significativas
entre variables relevantes. En la Tabla 3, se indica la relacion entre V2 'y V1 en el
contexto de ese estudio en particular, mientras que Carrascal (2019) identifica
correlaciones positivas y significativas entre variables relacionadas con la ley
SERVIR y GRRHH en una entidad municipal. En ambos casos, estos hallazgos
sugieren que factores especificos tienen un impacto significativo en las variables

de estudio, siendo de importancia para la toma de decisiones y la GRRHH.

Los resultados de la Tabla 3 y los hallazgos de Carrascal (2019) resaltan
la importancia de analizar y comprender las relaciones entre variables clave en
diferentes contextos de investigacion. Ambos estudios proporcionan evidencia de
correlaciones significativas que pueden tener implicaciones sobresalientes para la

gestion y la toma de decisiones en sus respectivos ambitos de estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se identificé una correlacion muy significativa y solida (Rho = 0,516) entre

las variables Normativas y Regulaciones y la GRRHH. Esta relacion se
mantiene significativa incluso con un nivel de confianza mas estricto (0,01),
ya que el valor p es menor que 0,05. En resumen, ambas variables estan

estrechamente vinculadas.

. Se encontrd una correlacion significativa y moderada (Rho = 0,451) entre

las variables Meritocracia y Transparencia y la GRRHH. Esta relacion
conserva su significancia incluso con un nivel de confianza mas estricto
(0,01), dado que el valor p es menor que 0,05. En resumen, ambas

variables estan significativamente relacionadas.

. Se identificd una correlacion significativa y moderada (Rho = 0,468) entre

las variables Capacitacion y Desarrollo y la GRRHH Esta relacion mantiene
su significancia incluso con un nivel de confianza mas estricto (0,01), dado
gue el valor p es menor que 0,05. En resumen, ambas variables estan

notablemente relacionadas.

. Se observo una correlacion significativa y de intensidad moderada (Rho =

0,439) entre las variables Evaluacion de Desempefio y la GRRHH. Esta
conexidon se mantiene significativa incluso con un nivel de confianza mas
riguroso (0,01), dado que el valor p es inferior a 0,05. En resumen, ambas

variables estan relacionadas de manera significativa

. Se identificd una correlacion significativa y moderada (Rho = 0,465) entre

las variables Derechos y Beneficios y la GRRHH. Esta relacion conserva
su significancia incluso con un nivel de confianza mas estricto (0,01), ya
gue el valor p es menor que 0,05. En resumen, ambas variables estan

significativamente relacionadas.

. Se determind la relacién existente entre las variables Ley del servicio civil

y GRRHH con un Rho Spearman de 0.484 por lo que se indica que es
significativa con un p, que se obtuvo como 0,001. Por lo que concluye, la
presencia de una correlacién estadisticamente significativa entre la Ley del

servicio civil y la GRRHH.

29



VII.

RECOMENDACIONES

1. A la alta direccién, se recomienda fortalecer el cumplimiento y la

implementacién de las Normativas y Regulaciones relacionadas con la
Gestion de Recursos Humanos (GRRHH). En tal sentido, logrando el
cumplimiento adecuado de las normativas y regulaciones vigentes, lo que
contribuird a una toma de decisiones mas transparente y consistente en
materia de recursos humanos.

Al departamento de Recursos Humanos, se recomienda establecer un
sistema de evaluacion del desempefio mas riguroso para todos los
empleados, mejorando la eficiencia de la gestion al dirigir una evaluacion
objetiva y constante en mejora del desarrollo profesional.

A la direccion de capacitacion y desarrollo, se recomienda disefiar
programas de capacitacion y desarrollo personalizados que se alineen con
las necesidades individuales de los empleados, optimizando la inversion en
capacitacion y desarrollo al proporcionar programas que aborden las
necesidades especificas de los empleados.

Al area de recursos humanos, se recomienda implementar practicas de
meritocracia y transparencia en todos los procesos de recursos humanos,
incluyendo la seleccién y promocion de personal. En tal sentido, logrando
una cultura de mérito y transparencia en la organizacion, lo que mejorara
la equidad en la GRRHH.

A la alta direccién y al gerente de recursos humanos, mantener y fortalecer
los derechos y beneficios ofrecidos a los empleados, garantizando su
cumplimiento y comunicaciéon adecuados. En tal sentido, obteniendo
satisfaccion y compromiso de los empleados al asegurar que se mantengan
sus derechos y beneficios, lo que contribuird a retener y atraer talento y a
mantener un ambiente de trabajo positivo.

Dirigida al gerente de auditoria interna, realizar auditorias periédicas y
aleatorias de los procesos relacionados con la GRRHH para garantizar el
cumplimiento de las normativas y regulaciones y la transparencia en los
procedimientos. En tal sentido, buscando asegurar la ejecucion constante

de las normativas y regulaciones en la GRRHH.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Ley del La variable "Ley | El servicio civil| normativasy | Existencia de una legislacion clara y | Cuestionario
Servicio civil | del Servicio Civil" | se  explica a | regulaciones | actualizada que rige las relaciones | Escala lickert
se refiere a un | través de laborales en el sector publico.
conjunto de | normativas y Publicacion regular de reglamentos y
normativas, regulaciones, decretos que detallan procedimientos y
regulaciones vy | meritocracia y derechos laborales.
politicas transparencia, Evaluacion periodica de la legislacion para
gubernamentales | capacitacion y garantizar su relevancia y adaptacion a las
que establecen | desarrollo, necesidades cambiantes.
los  principios, | evaluacion del | meritocraciay | Implementacién efectiva de procesos de
derechos, desempefio y | transparencia | seleccion basados en el mérito y las
obligaciones vy | derechos y competencias, medido por la equidad en
condiciones beneficios el acceso a empleos publicos.
laborales de los Evaluacion de la imparcialidad en las
empleados promociones y ascensos mediante

publicos en un
pais especifico

criterios transparentes y evaluaciones
justas del desempeiio.

Publicacion de informes regulares sobre la
aplicacion de politicas de meritocracia y
transparencia en las contrataciones y
promociones.

capacitacion y
desarrollo

Participacion activa de los empleados en
programas de formacion, indicando una
alta tasa de asistencia a cursos y talleres.




Evaluacion del impacto de programas de
capacitacion en el desempefio laboral y
la eficiencia organizativa.

Existencia de un sistema de seguimiento
gue mida el desarrollo profesional de los
empleados a lo largo del tiempo

evaluacion del
desempeiio

Implementacion de sistemas de
evaluacion del desempefio en todas las
entidades publicas, medido por la
cobertura total de los empleados en los
procesos de evaluacion.

Resultados de las evaluaciones del
desempenio, indicando areas de mejora y
excelencia en el servicio.

Retroalimentacion de los resultados de la
evaluacion a los empleados para fomentar
el desarrollo individual y la mejora
continua.

derechos y
beneficios

Tasa de empleados que utilizan licencias
por enfermedad y vacaciones, indicando
el acceso efectivo a estos derechos.

Satisfacciéon de los empleados con los
beneficios  proporcionados, evaluado
mediante encuestas perioddicas.

Tasa de retencion de empleados,
indicando la efectividad de los beneficios
y condiciones laborales para fomentar la
permanencia en el empleo publico.




Gestion de
recursos
humanos

Se define como

el proceso
estratégico y
sistémico

mediante el cual
las
organizaciones
atraen,
desarrollan,
retienen y
administran a su
personal. Es una

disciplina
compleja que se
enfoca en
optimizar el
potencial
humano para
cumplir los
objetivos

organizacionales
de manera eficaz
y ética.

Se explica
mediante la
motivacion y
satisfaccion
laboral, Cultura
Organizacional
y Clima Laboral,
Liderazgo y

Estilos de
Gestion,
Dinamicas de
Equipo y
Colaboracion y
Gestion del
Cambio y
Resiliencia

Organizacional

motivacion y
satisfaccion
laboral

Nivel de satisfaccion de los empleados
con su trabajo, medido mediante
encuestas de satisfaccion laboral.

Identificacion de factores motivacionales
como reconocimiento, oportunidades de
crecimiento y compensacion salarial.

Tasa de rotacion de empleados, indicando
niveles de satisfaccion y compromiso
laboral.

Cultura
Organizacional
y Clima Laboral

Identificacion y evaluacién de los valores
y creencias compartidos por los
empleados, mediante encuestas de
cultura organizacional.

Percepcion del clima laboral, medido a
través de la comunicacion efectiva, el
trabajo en equipo y el apoyo entre
colegas.

Evaluacion de la coherencia entre los
valores organizacionales declarados y las
practicas reales en el lugar de trabajo.

Liderazgo y
Estilos de
Gestion

Evaluacion de la efectividad del liderazgo,
medido por la confianza y el respeto que
los empleados tienen hacia sus lideres.

Estilos de gestibn, como autoritario,
participativo o delegativo, y su impacto en
la motivacion y productividad de los
empleados.

Capacidad de los lideres para gestionar
conflictos, fomentar la innovacion vy
promover un ambiente de trabajo positivo.

Cuestionario
Escala lickert




Dinamicas de

Equipo y
Colaboracion

Evaluacion del trabajo en equipo,
incluyendo la cohesién del equipo, la
comunicacion efectiva y la colaboracion
en proyectos

Identificacion de roles y responsabilidades
claras dentro del equipo, minimizando la
ambigiedad y los conflictos.

Fomento de la diversidad e inclusion en
los equipos, promoviendo la creatividad y
la perspectiva variada en la toma de
decisiones.

Gestion del
Cambio y
Resiliencia
Organizacional

Evaluacion de la capacidad de Ila
organizacion para adaptarse a cambios,
medido por la implementacion exitosa de
estrategias de cambio y la resistencia al
cambio por parte de los empleados.

Identificacion de programas de
capacitacion y desarrollo para mejorar la
resiliencia y la adaptabilidad de los
empleados frente a cambios
organizacionales.

Evaluacion de la  comunicacién
organizacional durante periodos de
cambio, analizando la transparencia y la
claridad en la informacion proporcionada a
los empleados.




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario Ley Servicio civil

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la Ley servicio Civil

institucional. Sus respuestas ayudaran a comprender mejor sus necesidades y

expectativas, permitiéndonos mejorar nuestras practicas y relaciones con ustedes.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado y seleccione la opcion

gue mejor describa su percepcion. Utilice la escala de Likert, donde:

5: Totalmente de acuerdo 4: De acuerdo 3: Neutral 2: En desacuerdo 1: Totalmente

en desacuerdo

ITEMS

(1 |2 [3 |4 |5

Dimension: Normativas y regulaciones

1. Lalegislacién que rige nuestras relaciones laborales
en el sector publico esté clara y actualizada.

2. Se publican regularmente reglamentos y decretos
gue detallan procedimientos y derechos laborales.

3. La legislacion se evalla periédicamente para
garantizar su relevancia y adaptacion a las
necesidades cambiantes.

4. Las normativas existentes facilitan un ambiente
laboral estable y justo en la municipalidad.

Dimension: Meritocracia y transparencia

5. Se implementan procesos de seleccion basados en
el mérito y las competencias para el acceso a
empleos publicos.

6. Las promociones y ascensos se realizan de forma
imparcial, utilizando criterios transparentes vy
evaluaciones justas del desempefio.

7. Se publican informes regulares sobre la aplicacion
de politicas de meritocracia y transparencia en las
contrataciones y promociones.

8. La equidad en el acceso a oportunidades laborales
es una realidad en nuestra municipalidad.

Dimension: Capacitacion y desarrollo

9. Participas activamente en programas de formacion,
evidenciado por tu alta tasa de asistencia a cursos y
talleres.

10.Los programas de capacitacion tienen un impacto
positivo en tu desempefio laboral y en la eficiencia
organizativa.

11.Existe un sistema de control que indique el
desarrollo personal mediante linea de tiempo.

12.Sientes que la municipalidad invierte en tu
crecimiento profesional y personal.

Dimension: Evaluacion de desempefio




13.Se implementan sistemas de evaluacion del
desempefio en todas las entidades publicas,
cubriendo a todos los empleados.

14.Los resultados de las evaluaciones del desemperio
identifican areas de mejora y reconocen la
excelencia en el servicio.

15. Recibes retroalimentacion sobre los resultados de la
evaluacion para fomentar tu desarrollo individual y la
mejora continua.

16.Las evaluaciones del desempefio son una
herramienta efectiva para tu crecimiento profesional
en la municipalidad.

Dimension: Derechos y beneficios

17.Utilizas licencias por enfermedad y vacaciones de
forma efectiva, indicando el acceso a estos
derechos.

18. Estas satisfecho con los beneficios proporcionados
por la municipalidad, segun las encuestas
periddicas.

19.La tasa de retencion de empleados demuestra la
efectividad de los beneficios y condiciones laborales
para fomentar la permanencia.

20.Consideras que los derechos y beneficios en
nuestra municipalidad son justos y adecuados para
tus necesidades laborales.

Gracias por su participacion.




Cuestionario de gestiéon de recursos humanos

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la gestion de recursos

humanos. Sus respuestas ayudaran a comprender mejor sus necesidades y

expectativas, permitiéndonos mejorar nuestras practicas y relaciones con ustedes.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado y seleccione la opcion

gue mejor describa su percepcion. Utilice la escala de Likert, donde:

5: Totalmente de acuerdo 4: De acuerdo 3: Neutral 2: En desacuerdo 1: Totalmente

en desacuerdo

ITEMS

(1 [2 [3 |4 |5

Dimension: Motivacion y satisfaccion laboral

1. Estoy satisfecho con mi trabajo en la municipalidad.

2. Los factores como reconocimiento, oportunidades
de crecimiento y compensacion salarial son
motivacionales para mi.

3. Minivel de satisfaccion y compromiso laboral influye
en mi decisién de permanecer en la municipalidad.

4. Latasa de rotacion de empleados refleja el nivel de
satisfaccion y compromiso laboral en nuestra
municipalidad.

Dimension: Cultura organizacional y clima laboral

5. Comprendo y comparto los valores y creencias
fundamentales de nuestra organizacion.

6. Percibo un clima laboral positivo, caracterizado por
una comunicacion efectiva y apoyo entre colegas.

7. Existe coherencia entre los valores organizacionales
declarados y las practicas reales en mi lugar de
trabajo.

8. La cultura organizacional influye en mi satisfaccion
laboral y en mi sentido de pertenencia a la
municipalidad.

Dimension: Liderazgo y estilos de gestion

9. Confio en el liderazgo de nuestros superiores y
siento respeto por ellos.

10.Los diferentes estilos de gestion, como autoritario,
participativo o delegativo, impactan en mi motivacion
y productividad.

11.Los lideres de la municipalidad gestionan conflictos
de manera efectiva y promueven un ambiente de
trabajo positivo.

12.La capacidad de nuestros lideres para fomentar la
innovacion influye en mi satisfaccion laboral y en mi
sentido de proposito en el trabajo.

Dimension: Dinamicas de equipo y colaboracion

13. Experimento un trabajo en equipo cohesionado, con
comunicacion efectiva y colaboracién en proyectos.




14.Los roles y responsabilidades dentro de mi equipo
estan claros, minimizando la ambigiedad y los
conflictos.

15.La diversidad e inclusidon en nuestros equipos
promueven la creatividad y una toma de decisiones
mas variada.

16.La colaboracion efectiva en equipo mejora mi
satisfaccion laboral y contribuye a mi desarrollo
profesional.

Dimension: Gestidn del Cambio y Resiliencia Organizacional

17.La organizacidon demuestra una capacidad solida
para adaptarse a cambios, implementando
estrategias efectivas.

18.La participaciébn en programas de capacitacion
mejora mi resiliencia y adaptabilidad frente a
cambios organizacionales.

19.La comunicacién organizacional transparente
durante periodos de cambio influye en mi capacidad
para ajustarme y colaborar efectivamente.

20.La resistencia al cambio por parte de los empleados
puede afectar negativamente la eficiencia y el
ambiente laboral en la municipalidad.

Gracias por su participacion.




ANEXO 3: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha nstrumento h o
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Administracion: | Oirect

Tiempo de aplicacion: 20 minutos
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Significacion: Variabie 1: Ley del Senvicio chil

Normativas y reguiaciones
« Exstencia de una legisiacion clara y actusizada que rige
relaciones laborales en el sector pdblico
« Publicacién reguler de reglamentos y decrelos que detaia
procedimientos y derechos laborales.
«  Evaluacion periddica de la legislacion para garantizar su relevanci
y adaplacién a las necesidades cambianies.

Merilocracia y transparencla
« Implementacidn efectiva de procesos de selecdén basados en e
mérito y las competencias, medido por Ia equidad en el acceso &
empleos plbicos
« Evaluacién de la imparciaidad en las promociones y Bscensos

mediante crilerios ransparentes y evaluaciones pstas
desempedio.
« Publicacidn de informes regulares sobre la n de lﬁaj
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Pd.; el presente formalo debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1594) asi come Powell (2003), meacionan qus #0 exisie un Conseaso Ieipecto al nbmero de expertos 3 cmplear. Por
otra parie, el ndmero de jueces que 58 cebe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asl, mientras Gable y Woll (1883), Grast y Davis (1957), y Lynn (1988) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et k. (2003) manf) que 10 exp brindardn una estmacién
confiable de la validez de comtenido de un i ! e recomendable para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado do acuerde con & validez de un Bem éste puede ser Incomorado al
Instrumento (Voutlainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003),




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.  TITULO DE LA INVESTIGACION:

Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos en una municipalidad distrital,
Lambayeque

2, NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos
3. TESISTA:

Gerardo Alonso Farro Salazar

4.  DECISION:

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI - NO
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Chiclayo, 10 de noviembre de 2023
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionano de Ley del servicio
cvil y gestion de recursos h " La evaluacson del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados oblenidos & partir de éste sean utiizados eficientemente. aportando ol
quehacer psicoldgico Agradecemos su vakosa colaboracion

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: d[,‘( ? (i{ﬁt c‘ /&(!,l/ v{ktuu. r/{

Grado profesional: Maesira ()O Doctor J (
Clinica ( ) Sociad ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( 3¢

Arcas de experiencia profesional: J(A .(‘ /2((\,:.;&&:.;;«.?«2
instituciéndonde labora: | (¢ AL ponenily . (Plidelays

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ( )
el drea: Misdo5d\os(,o

Valhdar el contenido del instr . por jucio de experios

3. Datos de 13 escala: Escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, casl siempre, siempre)

Vo018 rasbe: Cuestionario Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos

Avlor: Alonso Farro Salazar

w;r{oapia

Administracion: | Difectd

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: |\ .cioalidad distital de Ia Victoria

Significacion. | Vanabie 1: Ley del Servicio civl

Notmwvasymm
Existencia de una legislacion clara y aclusizada que rige las
relaciones laborales en el sector pdblico

+ Publicacién reguiar de reglamentos y decretos que detalian
procedimientos y derechos laborales.

«  Ewvaluacion periddica de la legislacion para garantizar su relevanciay
y adaptacién a las necesidades cambiantes.

Meritocracia y transparencia
* Implementacién efectiva de procesos de seleccion basados en
mérito y las competencias, medido por la equidad en el acceso
empleos plblicos
* Evaluacién de la imparcialidad en las promociones y
mediante crilerios  transparenies y evaluaciones ;ushs
desempono




'

*  Quinta dimensién Gestion del Cambio y Resdencia Organzacional

Observaciones/
Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Fl4 |4

A L
Firma del evaluador
NI ¢
Pd.: ¢l presente fommato debe tomar en cuenta: /‘ MSS j
Willizms y Webb (1994) 551 como Powell (200]), mencionan que 50 exete en pecto al nimseto d¢ exp a emplesr. Por

ctra parte, el Himero do jueces que s cebe emplear en un jukio cepende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gabdle y Wolf (1553). Grant y Davis (1987), y Lynn (1985) (citados en McGartiand et al. 2003)
sugren un rango de 2 hasta 20 expartos, Myrkas et al (2003) manfiestan que 10 expertos brindardn una estimacion
confable de fa valdez de ido de un | recomendabie para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un B0 % de ks expenos han estado ce acuerdo con i3 validez de un item éste puede ser incorporado al
Instrumento (Voutitanen & Liukkonen, 1995, ¢itades en Hyrkas ot al (2003).




. ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos en una municipalidad distrital,
Lambayeque

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos
3.  TESISTA:

Gerardo Alonso Farro Salazar

4, DECISION:

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

Chiclayo, 10 de noviembre de 2023
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Ié i
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en e b0 wed de la Super

ia Nacional de E &m' ~ Sunedu
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descargado desde intemet.
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Decreto Supr
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"l'rumvznson CESAR VALLEJO

od ha sido seleceion : :
human ado para evaluar el instrumento “Cues! de Loy del servicio
ey m';:\lmn:;m 05", La evaluacién del inslrumento s de gran relevancia para lograr que
auehacer psicoldgico, Amr ", O01eNis & parti de éste sean utilizados eficentemente; aportando al
Agradecemos su valiosa colaboracion

! Datos generales de) jug; =

Nombre :
ombre del juez: ﬁhiq\e i r\ev/\d’tl :l}c‘,u.
Grado profesional: |  Maestria (X) S .
Area de formacién académica; e, sm"ﬂ;'m“'( )
Educatva ( ) ot 4

Areas de oxperioncia profesional: 'S e‘ . (Lb a b m..o, Eﬁﬁﬂ é & |
Institucién donde labora: \Eﬂum J’o., /('\,l»—ud""

Tiempo de experiencla profosionalen | 2 4 afos (X )
eldrea; | Mas de 5 afos ( )

Vakdar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

Datos do Ia escala: Escala de Likerl {nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre)

Nombee de la P $
TUBba: - estionario Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos

Autor: Gerardo Alonso Farro Satazar

Procedencia: No apiica

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion:
& aplicacion: |\ nicipakidad distital de la Victoria

Significacin; Variable 1: Ley del Servicio civil

Normativas y regulaciones
« Existencia de una legislacion clara y actualizada que fige las
relaciones laborales en el sactor pdblico
« Publicacion regular de reglamentos y decretos que detal
procedimientos y derechos laborales.
«  Evaluacién peritdica de la legislacion para garantizar su relevanci
y adaptacién a kas necesidades cambiantes.

Merllocracia y fransparencia
« Implemantacitn efectiva de procesos de seleccidn basados en o
mérito y kas competencias, medido por la equidad en el acceso 3
empleos plblicos
« Evaluacion de la imparcialidad en las promociones y a5Censos
medianle criterios transparentes y evaluaciones justas

desempedio.
« Publicacién de informes regulares sobre la 3 6n de politicas




+  Quinta dimensién: Gestén del Cambio y Resil Organiz

Item Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

biente laboral en la
ipalidad,

Pd.: of presente formato debe tomar en cuenta

O 40532391

Willimes y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencsonss que no existe un consenso respecto sl nésero de expenos a emplear, Por
otra pane, of nimero de jueces que se debe lear en un juicio de del nivel de exparticia y de la diversidad del
canocimiento. Asl, mientzas Gable y Wolf (1863), Geant y Davis (1997), y Lynn (1986) (cRados en McGartland et al 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Myrkas et al (2003) manifiestan que 10 oxp 1 d &
confiable de la validez de contenido de un Instrumento (cantidad minmamenie recomendable para construcciones de nuevos
mstrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con 1a validez de un item éste puede ser incorpocado al

{Voutilainen & Likkonen, 1595, ctados en Hyrkas et al. (2003).
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos en una municipalidad distrital,

Lambayeque
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos
3.  TESISTA:

Gerardo Alonso Farro Salazar

4.  DECISION:

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI &:’ NO D

Chiclayo, 10 de noviembre de 2023
( # 0[0‘1/@
A g

; e
Firmaont Y0 5% 2351
EXPERTO

HUELLA

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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INFORMACION DEL CIUDADANO
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Nombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.

Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA

Secretario General LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA

Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
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ANEXO 4: FIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 46 100,0
Excluido® 0 0
Total 46 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

952 40




ANEXO 5: TABLA DE V-AIKEN

Disenado por Gerardo Alonso Farro Salazar

Tnserte valores
min 1
max 4
k 3 CUESTIONARIO LEY SERVIR
Juez 1| Juez 2 | Juez 3 Media DE Vde Aiken | Interpretacion V

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item2 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

itemd Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item6 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item7 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item8 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item? Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item10 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml11 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml2 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml4 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO




Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml5 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml6 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidén 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml7 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidén 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml8 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item19 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item2( Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidén 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO




Disefiado por Gerardo Alonso Farro Salazar

Inserte valores

min 1
max 4
k 3 CUESTIONARIO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Juez 1| Juez 2 | Juez 3 Media DE V de Aiken | Interpretacion V
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item2 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidn 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
itemd Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item3 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item® Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidn 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item7 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item$ Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item9 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccidn 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item10 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item11 Claridad 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item12 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item13 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item14 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item15 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO




Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item16 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item17 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item18 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item19 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item20 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Redaccion 4 = 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO




ANEXO 6: PROPUESTA

“Estrategias para la Optimizacion de la Gestion de Recursos Humanos:
Fortalecimiento de Normativas, Evaluacién del Desempefio y Desarrollo
Personalizado”

1. PRESENTACION

En el contexto de la optimizacién de la gestion de recursos humanos, se presenta
una propuesta destinada a abordar areas criticas de mejora identificadas en la
organizacion. La gestion eficaz de los recursos humanos es fundamental para el
éxito y el crecimiento continuo de la empresa. Por lo tanto, esta propuesta se
centra en una serie de estrategias disefiadas para fortalecer el cumplimiento
normativo, mejorar la evaluacion del desempefio, proporcionar programas de
capacitacion personalizados, promover la meritocracia y la transparencia, y
garantizar el mantenimiento de los derechos y beneficios de los empleados.
Estas estrategias buscan optimizar la eficacia, la equidad y la eficiencia en la

administracion del capital humano.

2. CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

La propuesta conceptualiza la mejora de la gestion de recursos humanos como
un enfoque estratégico dirigido a promover un ambiente laboral eficaz, justo y
productivo. Las estrategias propuestas se basan en la identificacion de areas
clave de mejora a través de investigaciones previas y recomendaciones

especificas.

3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
OBJETIVO GENERAL

Mejorar la gestion de recursos humanos en la organizacion, con el propésito de
promover un ambiente de trabajo mas eficaz, equitativo y productivo. Se busca
lograr un mayor desempefio organizacional y el desarrollo continuo de los

empleados.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fortalecer el cumplimiento de las normativas y regulaciones relacionadas

con la gestion de recursos humanos.



e Mejorar el proceso de evaluacion del desempefio, estableciendo metas
claras y proporcionando retroalimentacion continua.

e Disefar programas de capacitacion y desarrollo personalizados que se
ajusten a las necesidades individuales de los empleados.

e Promover una cultura de meritocracia y transparencia en la organizacion,
garantizando procesos de seleccion y promocion justos y basados en
competencias.

e Mantener y mejorar los derechos y beneficios ofrecidos a los empleados
para promover la satisfaccién y el compromiso.

e Realizar auditorias internas peridédicas de los procesos de recursos

humanos para garantizar el cumplimiento y la transparencia.

4. JUSTIFICACION

La justificacion de esta propuesta radica en la necesidad de abordar desafios
identificados en la gestibn de recursos humanos, como el cumplimiento
normativo, la motivacion y el desarrollo de los empleados, y la promocién de
practicas justas y transparentes. La mejora en la gestion de recursos humanos
no solo beneficia a los empleados, sino que también tiene un impacto positivo en
la eficiencia y los resultados de la organizacién. Al alinear las practicas de
recursos humanos con las mejores practicas y las necesidades de los
colaboradores, la empresa fortalecera su posicion en el mercado y mantendra

un ambiente laboral atractivo y competitivo.

5. ESTRATEGIAS

Estrategia 1: Fortalecimiento del Cumplimiento de Normativas vy
Regulaciones

e Realizar una revisibn exhaustiva de las normativas y regulaciones
aplicables a la gestién de recursos humanos en la organizacion.

e Establecer un equipo de cumplimiento encargado de supervisar y
garantizar la adecuada implementacion de las normativas.

e Programar auditorias internas regulares para evaluar el cumplimiento de
las normativas y regulaciones.

e Implementar un sistema de seguimiento y reporte de irregularidades

relacionadas con el cumplimiento de las normativas.



Ofrecer capacitacion periddica al personal de recursos humanos y a los

empleados sobre las normativas vigentes y sus implicaciones.

Estrategia 2: Mejora en la Evaluacion del Desempefio

Redisefar el proceso de evaluacion del desempefio para incluir objetivos
claros y medibles.

Establecer reuniones regulares entre los supervisores y los empleados
para discutir el desempefio y definir metas de desarrollo.

Implementar un sistema de retroalimentacion continua que permita a los
empleados recibir comentarios constructivos.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion para
abordar las areas de mejora identificadas durante la evaluacion del

desempeiio.

Estrategia 3: Programas de Capacitacion y Desarrollo Personalizados

Realizar un analisis de necesidades de capacitacion individualizado para
cada empleado.

Disefiar programas de capacitacion y desarrollo personalizados que se
ajusten a las necesidades y objetivos de desarrollo de cada empleado.
Proporcionar acceso a recursos de aprendizaje en linea y oportunidades
de capacitacidn externa segun sea necesario.

Evaluar regularmente el impacto de los programas de capacitacion en el

desempenio y el desarrollo de los empleados.

Estrategia 4: Promocién de la Meritocracia y la Transparencia

Establecer politicas de promocion y seleccion basadas en méritos y
competencias.

Implementar procesos de seleccion transparentes que incluyan
evaluaciones objetivas y entrevistas estructuradas.

Fomentar una cultura organizacional que valore y premie el mérito y la
transparencia en la toma de decisiones.

Ofrecer capacitacidbn sobre la importancia de la meritocracia y la

transparencia a todos los niveles de la organizacion.



Estrategia 5: Mantenimiento de Derechos y Beneficios

e Realizar una revision periédica de los derechos y beneficios ofrecidos a
los empleados para garantizar su actualizaciéon y relevancia.

e Comunicar de manera efectiva los derechos y beneficios a los empleados
para que estén al tanto de sus ventajas.

e Implementar un sistema de retroalimentacion que permita a los
empleados expresar sus necesidades y preocupaciones relacionadas con
los derechos y beneficios.

Estrategia 6: Auditorias Internas de Procesos de Recursos Humanos

e Establecer un programa regular de auditorias internas de los procesos de
recursos humanos.

e Designar un equipo de auditoria interna especializado en recursos
humanos para llevar a cabo las revisiones.

e Evaluar el cumplimiento de las normativas y regulaciones, asi como la
transparencia en los procedimientos de recursos humanos.

e Documentar y comunicar los hallazgos de las auditorias a la alta direccién

y al equipo de recursos humanos.
6. ESQUEMA DE LA PROPUESTA

El diagrama representa una vision general de la "Propuesta de Optimizacion de
la Gestion de Recursos Humanos". En el centro del diagrama, se encuentra un
rectangulo denominado "Problema”, que simboliza la identificacion del problema
en la gestion de recursos humanos dentro de la organizacion. Este problema
puede estar relacionado con el cumplimiento normativo, la evaluacién del
desempernio, la capacitacion, la promocion basada en méritos, el mantenimiento

de derechos y beneficios, o la necesidad de auditorias internas.

Luego, el diagrama muestra otro rectangulo llamado "Propuesta”, que representa
la respuesta a este problema identificado. La "Propuesta” esta vinculada
directamente al "Problema" a través de una flecha, lo que indica que la propuesta
se desarrolla en funcion de la necesidad de abordar el problema en la gestion de

recursos humanos.



Figura 2

Esquema de la propuesta

C PROBLEMA

Identificacidon del Problema

C PROPUESTA

e Presentacion ()

e Conceptualizacidn ()

e Objetivo General ()

e Objetivos Especificos ()
e Justificacion ()

i

C ESTRATEGIAS

e Fortalecimiento Cumplimiento
Normativo ()

e Mejora Evaluacion Desempefio ()

e Programas de Capacitacion

e Promocién Meritocracia ()

e Mantenimiento Derechos y Beneficios ()

e Auditorias Internas ()




ANEXO 7: VALIDACION DE PROPUESTA

VALIDACION DE PROPUESTA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
{JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL ESTRATEGIAS PARA LA OPTIMIZACION DE
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Yo, Orlando Hernandez Domador, identificade con DNI N* 16719817, con
Grado Académico de Maestro en Gestion Pabica en la Universidad Privada César
Vallejo, con cédigo de inscripcion en SUNEDU N° 0001611514

Hago constar que he leido y revisade |a propuesta Estrategias para la
Optimizacién de la Gestién de Recursos Humanos, correspondiente a la Tesis
Ley del servicio civil y gestién de recursos humanos en una municipalidad
distrital, Lambayeque, de la Maestria en Gestién Publica de la Universidad Cesar
Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:  Presentacidn,

conceptualizacion de la propuesta, objetivos, ustificacidn, estrategias y esquema y
corresponde 8 la tesis: "Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos
en una municipalidad distrital, Lambayeque"
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE EVALUACION DEL ESTRATEGIAS PARA LA OPTIMIZACION DE
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Yo, Eimer Alberto Delgado Senmache, identificado con DNI N* 16705368,
con Grado Académico de Maestro en Gestién Pibica en la Universidad Privada
César Valiep, con codigo de inscripcién en SUNEDU N° 0001611524

Hago constar que he leido y revisado la propuesta Estrategias para la
Optimizacion de la Gestién de Recursos Humanos, comespondiente a la Tesis
Ley del servicio civil y gestién de recursos humanos en una municipalidad
distrital, Lambayeque, de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar
Vallejo.

La propuesta contiene la siguiente estructura:  Presentacién,
conceptualizacion de la propuesta, objetivos, justificacion, estrategias y esquema y
corresponde a la tesis. “Ley del servicio civil y gestién de recursos humanos
en una municipalidad distrital, Lambayeque”
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE EVALUACION DEL ESTRATEGIAS PARA LA OPTIMIZACION DE
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Yo, Sheyla Fernandez Bautista, Identificado con DNI N*° 40532781, con
Grado Académico de Maestro en Gestion Pubica en la Universidad Privada César
Vallejo, con codigo de inscripeion en SUNEDU N° 0001611528

Hage constar que he leido y revisado la propuesta Estrategias para la
Optimizacién de la Gestion de Recursos Humanos, correspondiente a la Tesis
Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos en una municipalidad
distrital, Lambayeque. de la Maestria en Gestién Plblica de la Universidad Cesar
Vallejo

La propuesta contene la siguiente estruclura.  Presentacion,
conceptuakzacion de la propuesta, objetivos, justificacion, estralegas y esquema y
corresponde a la tesis: "Ley del servicio civil y gestion de recursos humanos
en una municipalidad distrital, Lambayeque”
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ANEXO 9: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: Ley del servicio civil y la gestidon de recursos humanos en una municipalidad distrital, Lambayeque

TITULO: MATRIZ DE CONSISTENCIA
AUTOR: Gerardo Alonso Farro Salazar

MDL?

¢, Como se relaciona la Ley del
servicio civil y GRRHH en una

Analizar la relacion de la
Ley del Servicio Civil y
GRRHH en una MPDL
del mismo modo se ha
considerado los
siguientes objetivos
especificos

HO: La Ley SERVIR

se relaciona
forma directa
significativa en
GRRHH en
MDRL

Ley del servicio civil

Problema Objetivos Hipotesis Variables e Indicadores
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis Variable 1:
General:

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
medicién

Niveles

de

Y|
la|
una

Normativas y
regulaciones

Meritocracia y
transparencia

Existencia de una
legislacion  clara vy
actualizada que rige las
relaciones laborales en
el sector publico.
Publicacion regular de
reglamentos y decretos
que detallan
procedimientos y
derechos laborales.
Evaluacion periddica de
la legislacion para
garantizar su relevancia
y adaptacion a las
necesidades cambiantes

Implementacion efectiva
de procesos de
seleccion basados en el
mérito y las
competencias, medido

1,2,3

4,5,6

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Alto
Medio
Bajo




capacitacion y
desarrollo

por la equidad en el
acceso a empleos

publicos.

Evaluacién de la
imparcialidad en las
promociones y
ascensos mediante

criterios transparentes y
evaluaciones justas del
desempefio.

Publicacion de informes
regulares sobre la
aplicacion de politicas
de meritocracia y
transparencia en las
contrataciones y
promociones.

Participacion activa de
los empleados en
programas de
formacion, indicando
una alta tasa de
asistencia a cursos y
talleres.

Evaluacién del impacto
de programas de
capacitacion en el
desempenio laboral y la
eficiencia organizativa.
Existencia de un
sistema de seguimiento
que mida el desarrollo
profesional de los
empleados a lo largo del
tiempo

7,8,9

10,11,12




Evaluacion del
desempefio

Derechos vy
beneficios

- Implementacion de
sistemas de evaluacion
del desempefio en todas
las entidades publicas,
medido por la cobertura
total de los empleados
en los procesos de
evaluacion.
Resultados de las
evaluaciones del
desempeno, indicando
areas de mejora y
excelencia en el
servicio.
Retroalimentacién  de
los resultados de la
evaluacion a los
empleados para
fomentar el desarrollo
individual y la mejora
continua.

- Tasa de empleados que
utilizan licencias por
enfermedad y
vacaciones, indicando el
acceso efectivo a estos
derechos.

Satisfaccion de los
empleados con los
beneficios
proporcionados,
evaluado mediante
encuestas periodicas.

- Tasa de retencion de

13,14,15




empleados, indicando la
efectividad de los
beneficios y condiciones
laborales para fomentar
la permanencia en el
empleo publico.




TITULO: MATRIZ DE CONSISTENCIA
AUTOR: Gerardo Alonso Farro Salazar

Problema Objetivos Hipétesis Variables e Indicadores
Problemas Especificos: |Objetivos Especificos: Hipétesis Variable 2:
Especificas: Gestion de recursos humanos

1) ¢ Cémo se relaciona
las  normativas vy
regulaciones y
GRRHH en una MDL?

2) ¢ Como se relaciona
la meritocracia y
transparencia con
GRRHH en una MDL?

3) ¢ Cémo se relaciona
la capacitacién y
desarrollo con GRRHH
en una MDL?

4) ¢, Como se relaciona
la evaluacion del
desempefio con
GRRHH en una MDL?

5) ¢ CoOmo se relaciona
los derechos y
beneficios con GRRHH
en una MDL?

1) Estimar la relacion entre
las normativas y
regulaciones y GRRHH en
una MDL

2) Estimar la relacién entre
la meritocracia y
transparencia con GRRHH
en una MDL

3) Estimar la relacién entre

las capacitacion y desarrollo

con GRRHH en una MDL

4) Estimar la relacién entre
la evaluacion del
desempefio con GRRHH en
una MDL

5) Estimar la relacién entre
los derechos y beneficios
con GRRHH en una MDL.

H1: Las normativas y
regulaciones se relacionan
de forma significativa y
directa GRRHH en una
MDL

H2: La meritocracia y
transparencia se
relacionan de forma
significativa y directa a la
GRRHH en una MDL

H3: La capacidad y
desarrollo se relacionan
de forma significativa y
directa a la GRRHH en
una MDL.

H4: La evaluacion del
desempenio se relaciona
de forma significativa y
directa a la GRRHH en
una MDL.

H5: Los derechos y
beneficios se relacionan
de forma significativa y
directa a la GRRHH en
una MDL.

Dimensiones

Indicadores items | Escala de Niveles

medicién

Motivacion y
satisfaccion
laboral

Cultura
Organizacional y
Clima Laboral

Nivel de satisfaccion de
los empleados con su
trabajo, medido mediante
encuestas de satisfaccion
laboral.

12,3

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Alto
Medio
Bajo

Identificacién de factores
motivacionales como
reconocimiento,
oportunidades de
crecimiento y
compensacion salarial.

Tasa de rotacion de
empleados, indicando
niveles de satisfaccion y
compromiso laboral.

4,5,6
Identificacion y evaluacién
de los valores y creencias
compartidos por los
empleados, mediante
encuestas de cultura
organizacional.

Percepcidn del clima
laboral, medido a través




Liderazgoy
Estilos de
Gestion

Dinamicas de

Equipoy
Colaboracion

de la comunicacion
efectiva, el trabajo en
equipo y el apoyo entre
colegas.

Evaluacion de la
coherencia entre los
\valores organizacionales
declarados y las préacticas
reales en el lugar de
trabajo.

Evaluacion de la
efectividad del liderazgo,
medido por la confianza y
el respeto que los
empleados tienen hacia
sus lideres.

Estilos de gestién, como
autoritario, participativo o
delegativo, y su impacto
en la motivacion y
productividad de los
empleados.

Capacidad de los lideres

para gestionar conflictos,
fomentar la innovacion y

promover un ambiente de
trabajo positivo.

Evaluacion del trabajo en
equipo, incluyendo la

cohesion del equipo, la

7,8,9

10,11,12




Gestion del
Cambio y
Resiliencia
Organizacional

comunicacion efectiva y la
colaboracion en
proyectos.

Identificacion de roles y
responsabilidades claras
dentro del equipo,
minimizando la
ambigledad y los
conflictos.

Fomento de la diversidad
e inclusion en los equipos,
promoviendo la
creatividad y la
perspectiva variada en la
toma de decisiones.

Evaluacion de la
capacidad de la
organizacion para
adaptarse a cambios,
medido por la
implementacion exitosa de
estrategias de cambio y la
resistencia al cambio por
parte de los empleados.

Identificacion de
programas de
capacitacion y desarrollo
para mejorar la resiliencia
y la adaptabilidad de los
empleados frente a
cambios organizacionales.

13,14,15




Evaluacion de la
comunicacion
organizacional durante
periodos de cambio,
analizando la
transparencia y la claridad
en la informacion
proporcionada a los
empleados.
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