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RESUMEN:
El estudio trata sobre Ley del Servicio Civil y su relacién con la Gestion
del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco — 2021, siendo el objetivo

identificar la relacion entre las variables, ley del servicio civil y gestion de empleo.

El disefio de investigacion es cuantitativo, no experimental, transversal,
es de tipo aplicativo, la muestra estuvo conformada por 120 trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Cusco, ( sin importar el régimen laboral), como
técnica recoleccion de datos se utilizaron la observacion, analisis de documentos
y al encuesta, como instrumentos se usaron la ficha de observacion y ficha
documental, para mediar la variables que estdan conformadas por las
dimensiones en base a la metodologia de la escala de Likert, las mismas que

fueron validadas por la juicio de expertos.

De la investigacion realizada de las muestras obtenidas se encontrd
evidencias para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de la
investigacion, confirmando la correlacidon entre las variables, por lo que podemos
colegir que la ley del servicio civil se relaciona con la gestion de empleo de la

Municipalidad Provincial del Cusco.

Palabras clave: Ley del servicio civil, gestion de empleo.
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ABSTRACT.

The study deals with the Civil Service Law and its relationship with
Employment Management in the Provincial Municipality of Cusco - 2021, the
objective being to identify the relationship between the variables, civil service law
and employment management.

The research design is quantitative, not experimental, cross-sectional, it is of an
application type, the sample was made up of 120 workers from the Provincial
Municipality of Cusco, (regardless of the labor regime), as a data collection
technique, observation, analysis of documents and the survey, as instruments
the observation file and documentary file were used, to mediate the variables that
are made up of the dimensions based on the Likert scale methodology, which
were validated by the judgment of experts.

From the research carried out on the samples obtained, evidence was found to
reject the null hypothesis and accept the research hypothesis, confirming the
correlation between the variables, so we can deduce that the civil service law is
related to the employment management of the Provincial Municipality of Cusco.

Keywords: Civil service law, employment managemen
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l.- INTRODUCCION

A través de los afios a nivel mundial como en América latina, viene
buscando solucionar la problematica existente en el sector publico, respecto al
servicio de calidad y eficiente a la poblacion por lo que se viene implementando
soluciones como la creacion del servicio civil y la contratacion de servidores por
meritocracia.

El estado peruano ha buscado un sin nimero de soluciones a fin de
resolver la probleméatica existente respecto a la falta de calidad de un servicio
eficaz a la poblacion en las entidades gubernamentales, por lo que a través de
las Politica de Modernizacién, se viene desarrollando como un pilar central, “el
servicio civil meritocratico” y que a través de los trabajadores los cuales deben
cumplir con un perfil idoneo y ofrecer un servicio de calidad, eficiencia y eficacia
a la colectividad debiendo concordar los derechos de los trabajadores con los
intereses de la poblacion.

Mediante D.L. 1023, del 20-06- 2008, fue creada la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, siendo el ente rector del sistema de administracion de gestion de
recursos humanos, el 03-06- 2013, fue promulgada la Ley N°30057, y
reglamentado mediante el D.S No 040-2014-PCM, la misma que dispone un
servicio civil a favor del ciudadano, siendo el arbol central la meritocracia a través
de la creacion de una nueva y Unica carrera publica.

Cabe precisar de la fase exploratoria de la investigacion se ha podido
observar que pese al tiempo transcurrido y a los plazos establecidos por la
misma ley, no se ha visto un avance significativo respecto de este nuevo
régimen, en la actualidad la municipalidad en estudio cuanta con diferentes
regimenes laborales, como el Decreto Legislativo 276, 728 y 1057 (CAS),
regimenes que tienen sus propias prerrogativas y pese a que los trabajadores
cumplen las mismas funciones, los niveles remunerativos son distintos, asi como
los derechos laborales, generando disconformidad. Asi mismo, se tiene que no
se han realizado mapeo de cargos y puestos, existe una deficiencia respecto a
la sostenibilidad presupuestal debido a las reincorporaciones producto de
mandato judicial, no existe una valorizacion de puestos respecto a la Ley materia
de Estudio, sobre la gestion del empleo hay deficiencias respecto a la seleccion,

vinculacion y periodo de prueba, sobre la administracion de personas hay una



deficiente administracion de los legajos, movimiento del personal y deficiente
desvinculacién de los trabajadores que conlleva a las reposiciones judiciales que
hemos sefialado lineas arriba.

Justificacion practica las entidades publicas, buscan ordenar el sistema
de contrataciones por cuanto la falta de esta ha ocasionado un aumento
desordenado e incrementandose trabajadores en el Estado, y se pierda el interés
en su trabajo; lo cual se ve en el defectuoso servicio que se brinda, es por ello
gue se plantea una nueva reforma en materia laboral, mediante el servicio civil,
orientada al ordenamiento y mejora de la gestion de los recursos humanos,
buscando incentivar a los trabajadores a capacitarse; asi como se considera la
planificacion en recursos humanos a fin de ofrecer un servicio de condiciones
adecuadas y determinar los puestos de trabajo, realizar una correcta
cuantificacion del numero de personal necesarios,

Justificacion teorica, esta referida al analisis y a la procedencia de los
principales retos de la Ley del Servicio Civil y su relacion con la gestion de
empleo, la misma presenta un horizonte a largo plazo, como consecuencia de la
falta de implementacion y desconocimiento de la norma, por lo que es necesario
las capacitaciones constantes al personal.

Justificacion metodologica, es identificar la relacion entre la Ley del
Servicio Civil y la gestion de empleo, con la finalidad de cumplir con los
lineamientos de la Ley, contrastar informacion y asi determinar la relacion que
existe entre estas dos variables.

Estando a los resultados de la fase exploratoria vertidos se considera
relevante realizar la investigacion que ha sido titulada “La Ley del Servicio Civil
y su relacion con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco,
2021”. El fundamento conceptual esta precisado en la Ley que ha permitido
realizar deduccion logica y obtener la operacionalizacidon de variables a efectos
de desarrollar las interrogantes del problema, objetivos e hipotesis que se
presentan a continuacion:

Problema General ¢ La Ley del Servicio Civil se relaciona con la Gestion
del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021?

Problemas Especificos, ¢ Como la estructura de puestos se relaciona con

la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 20217



¢, Como la estructura de Recursos humanos se relaciona con la Gestion
del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021?

¢,Como la Valorizacion de los puestos de trabajo se relacionan con la
Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 20217

Objetivo General: Determinar la Ley del Servicio Civil se relaciona con la
Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.

Obijetivos Especificos: Establecer la estructura de puestos se relaciona
con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.

Identificar la estructura de Recursos humanos se relaciona con la Gestion
del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.

Establecer la Valorizacion de los puestos de trabajo se relacionan con la
Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.

Hipotesis Principal: La Ley del Servicio Civii se relaciona
significativamente con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del
Cusco, 2021.

Hipotesis Especificas: La estructura de puestos se relaciona
significativamente con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del
Cusco, 2021.

La estructura de Recursos humanos se relaciona significativamente con
la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.

La Valorizacion de los puestos de trabajo se relacionan significativamente

con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, 2021.



Il.- MARCO TEORICO

En el ambito internacional, se tiene las siguientes referencias:

Sanchez, N ( 2019), en Colombia, desarrollé la investigacion, “La Gerencia
Publica, y el Sistema de Mérito en el Empleo Publico en Colombia”, siendo el tipo
de investigacion descriptiva, con un enfoque cualitativo, y el objetivo fué
determinar si el estado Colombiano ha logrado mejorar el servicio publico a
través del sistema de meritocracia, concluyendo que en el tema del servicio civil
Colombiana ha avanzado a pasos agigantados, implementando programas de
renovacion, de la administracion publica, que permite seleccién de personal
altamente capacitados y competentes y que presente un servicio oportuno a
favor del ciudadano es asi que se logra un desarrollo oportuno del pais de
materia de gestion publica.

Fihman, D (2019), Argentina, investigacion titulada “Los concursos para el
ingreso al Servicio Civil de Argentina. Un estudio sobre su implementacion en el
ambito del Sistema Nacional de Empleo Publico entre 2010 y 20157, el tipo de
investigacion que uso fue el mixto ( cuantitativa y cualitativa), concluyendo que
entre los afios 2010 y 2015, se ha convocado al personal para que cubra mas de
21, 500 plazas en el sector publico, sin embargo solo se han cubierto tan solo el
15%, por una serie de factores, que los mismo participantes mencionaron, como
la complejidad del mismo proceso, asi como la cantidad de postulantes, la
imparcialidad de la misma norma, por lo que todos estos factores pueden
retardar o impedir la ejecucion de una politica determina.

Encarnaciéon, M (2018), Republica Dominicana, desarroll6 la
investigacion, titulada, “La profesionalizacion del servicio civil en la
administracién publica central. Avances y perspectivas”, uso el tipo de
investigacion explicativa, con un enfoque deductivo, con disefio mixto (cualitativo
y cuantitativo), el objeto general de la tesis, es establecer cuales han sido las
razones del proceso de profesionalizacion de los servidores publicos en su pais,
concluyendo la investigacién que por tanto, las buenas practicas administrativas
ayudan al desarrollo de la profesionalizacién de los trabajadores.

Santos. J (2017), Ecuador, desarrollé la investigacion, “Gestion de
Recursos Humanos y su incidencia en el rendimiento de los empleados en los
almacenes Aguirre en el cantén Babahoyo en el afio 2016”, el método usado fue

tipo inductivo-deductivo, con un enfoque cuantitativo, siendo el objetivo principal
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determinar la incidencia de la gestion de personal en el beneficio de los
trabajadores de los almacenes de Aguirre en el Cantén Babohoyo, concluyendo
al presente investigacion; que una buena gestion de R.H, influye de manera
positiva en el rendimiento laboral y favorece enormemente a los trabajadores.

Auad. V (2017), Chile, desarrollo la investigacion titulada “Modernizacién
y mejoramiento de la gestion en el sector publico: Una mirada desde la
innovacion participativa”, siendo la investigaciéon de tipo mixta (Cualitativa y
Cuantitativa), concluyendo que la modernizacion del estado en relacion a la
gestibn publica, estan condicionados por problemas externos como es la
remuneracién de los trabajadores publicos, haciendo frente a esta inobservancia
pese a no haber sido su objetivo principal; la innovacién participativa constituye
una fuente primordial en la modernizacion del estado.

En el ambito nacional, tomaremos a las siguientes referencias:
Cencia. A (2018), quién desarrollé la investigacion “La implementacion del nuevo
régimen civil y la gestiéon de recursos humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru-2018”, siendo el disefio de investigacion general el no
experimental y el disefio especifico es de tipo descriptivo correlacional, la
muestra estuvo conformada por 78 trabajadores, en el que concluye lo siguiente:

La implementacion del Régimen Civil se atafie con las Relaciones
Humanas y Sociales en la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional
de Huancavelica, Peri-2018.

Ruiz. L ( 2018), desarrollé la siguiente investigacion titulada “El servicio
civil y su influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del I.N.
de Salud Mental “Honorio Delgado-Hideyo Noguchi” Lima, 2017, el tipo de
investigacion fue descriptiva de nivel correlacional y de disefio no experimental,
la muestra estuvo conformada por 115 trabajadores, bajo el enfoque
cuantitativo, en el que concluye lo siguiente: que gracias al trabajo de
investigacion se ha podido demostrar que el servicio civil influye positivamente
en el desempefio laboral, asi como la planificacién y los incentivos a favor de los
servidores del Instituto materia de analisis.

Avila. J (2018), desarrollo la investigacion, titulada “Ley de servidores del
régimen del servicio civil, servir y los factores que impiden el avance para su
implementacion en la Municipalidad Distrital de Hualmay -afio 2017-2018”,

desarrollandose bajo un enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo), tipo de

5



investigacion no experimental, muestra conformada por 40 servidores entre
trabajadores, litigantes y estudiantes, siendo el objetivo establecer que la Ley del
servicio civil presenta factores que impidan su avance para su implementacion,
concluyendo que la Ley presenta factores externos para dicha implementacion,
como la escasa publicidad de la ley, la falta de capacitacion al personal de la
entidad materia de estudio.

Guanilo.L (2017), desarrollo la investigacion, titulada “ Impacto de la Ley
del Servicio Civil sobre el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Unidad de Gestién Educativa Local de Pataz- Tayabamba - 2016”, el tipo de
investigacion es el no experimental, utilizé el método inductivo/ deductivo, se ha
tomado como muestra a 61 trabajadores de la entidad en estudio, siendo el
objetivo; evaluar la percepcion de los trabajadores, asi como determinar su
desempeifio laboral y el impacto de la ley en esta, concluyendo que el impacto
de este nuevo régimen es positivo en los trabajadores respecto al desempefio
laboral ya que este régimen ataca directamente a la falta de desempefio laboral.

Vasquez. H (2017), desarrollo la investigacion, Ley del Servicio Civil y su
implicancia en la estabilidad laboral de los trabajadores de la GERESA
Lambayeque - 2017, siendo tipo de investigacion descriptiva y explicativa, con
un enfoque cuantitativo, tomandose como muestra a 163 trabajadores, siendo el
objetivo establecer las implicancias de la Ley en la estabilidad laboral de los
trabajadores y si estos podrian vulnerar los derechos y la estabilidad laboral,
concluyendo que la implementacion de la Ley, tendra un impacto negativo en la
estabilidad laboral de los trabajadores.

Para la Variable de Ley del Servicio Civil, se tomo en cuenta las siguientes
bases tedricas: Segun (Robles, 2015, pag. 2). El servicio civil, desde el sentido
instrumental, es observado como la unién de politicas y técnicas de gestion de
los recursos humanos que laboran para el Estado y que deben adecuarse para
Su uso sea lo mas eficiente y responda a las politicas publicas disefiadas.

Segun la Ley, el Servicio Civil, establece nuevo régimen unico para los
trabajadores de la administracion publica basado en la meritocracia y estos
puedan alcanzar mayores niveles de eficiencia prestando un buen servicios a
favor de los ciudadanos.

La Ley del Servicio Civil, (Barrios Ipenza, 2015), precisa que la ley marca

un hito en la reforma del servicio civil peruano. Es una norma de elevado
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contenido técnico, especifico al &rea de la gestion de las personas en el sector
publico, impulsada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR para
modernizar el Estado y contar un servicio civil profesionalizado; ubicando al pais
en una dimensién cualitativamente superior y, por tanto, capaz de entregar
mejores servicios a los ciudadanos, de garantizar seguridad juridica y de
constituir un baluarte en la lucha contra la corrupcion.

Segun Servir, la ley, busca que el puesto esté ocupado por el trabajador
mas apto y asi contar con servicios de calidad en favor de la poblacion,
alcanzando un dnico régimen, terminando con la anarquia en las contrataciones,
remuneraciones, deberes y derechos de los trabajadores fortaleciendo a la
oficina de recursos humanos con instrumentos y técnicas modernas. (SERVIR A.
N., 2016)

Para la Dimension Estructura de Puestos, Silva S & Oviedo. M (2011), lo
conceptualiza como los puestos con que cuenta una organizacion para el
desempeiio de sus funciones, orientando al servidor respecto al desarrollo se
sus qué haceres, determinando la jerarquia de cada puesto.

Asi mismo Godinez (2019), precisa que es un documento donde se
encuentra las principales responsabilidades de cada trabajador en una entidad,
siendo una pieza importante para el éxito de una entidad.

Para el indicador Mapeo de Cargos, (Castillo Melo & Rico Saenz, 2013),
conceptua como una habilidad para identificar competencias laborales de un
puesto de trabajo, forma la base fundamental para la gestion por competencias
en una organizacion, incluye la desagregacion de las funciones, actividades,
resultados y propdsitos de un cargo.

Para el indicador Mapeo de Puestos, (Instituto Nacional de la Amazonia,
s.f.), establece que es la obtencion y sistematizacién de los puestos de una
entidad de todos los regimenes laborales, realizan labores permanentes, a finde
identificar los puestos y realizar un andlisis de los mismos. Dicha informacion
consiste en obtener: datos generales, jerarquia del puesto, ingresos y funciones
principales del puesto.

Para la Dimensiéon Estructura de Recursos Humanos u organigrama,
Servir, establece que es la distribucion de puestos y posiciones en relacién al

total de cada unidad organica de una entidad.



El indicador Sostenibilidad Presupuestal, Servir, lo define como un
documento de gestidon institucional donde se considera la disponibilidad
presupuestal para cubrir los gastos del personal y el cumplimiento de metas
programadas teniendo en cuenta el CAP.

El Indicador Manual de Perfiles y Puestos, es el documento donde se
encuentran perfiles de puestos de una institucion, elaborados a partir de la
estructura organica, el ROF y el informe de dimensionamiento. (Servir, Mapeo
de puestos, 2016)

Para la Dimension, Valorizaciébn de los Puestos de Trabajo Segun
Chiavenato, (2001), precisa que es la posicion intenta determinar la posicion
referente del cargo frente al resto, las diferencias que existen entre los cargos se
colocan en una base el cual permitira comparar y distribuir de manera equitativa
las remuneraciones y contrarrestar cualquier tipo de injusticia

El indicador Compensaciones Econdmicas es definido como el
mecanismo de contraprestacion en dinero que corresponde otorgar al servidor
civil por la labor que presta en una entidad. (Servir, Mapeo de puestos, 2016)

El indicador Plan de Implementacion, segun, Julca (2016), es el transito
gue debe seguir una institucion para formalizar con las etapas establecidas y
acogerse al nuevo régimen.

El indicador Registro de Contratacion Directa, es el documento donde se
encuentra toda la informacion de puestos que seran ocupados por servidores de
confianza y que seran sujetos de contratacion directa. (servir directiva N°003-
2021, 2021)

Para la Variable Gestion de empleo se tomo las siguientes bases teoricas:
segun Juran (2007), Gestion, es brindar un sustento administrativo de las
distintas areas funcionales de una institucion a fin de alcanzar resultados seguros
y con una gran ventaja competitiva.

La variable Gestién del Empleo, Segun Longo (2002) es el vinculo de
politicas y practicas mediante el cual las personas entran, se mueven y salen de
la organizacion. Asi como esta destinadas a gestionar los flujos de una entidad.

Asi mismo SERVIR, establece que es la union de politicas y préacticas del
Sistema Administrativo de Recursos Humanos, consignadas a tramitar los flujos
de los trabajadores desde la contratacion (incorporacién) hasta la

desvinculacion.



La Dimension Gestidn de la Incorporacién, es un proceso que radica en la
incorporacion de trabajadores y seleccionar al mas apto para el puesto sobre la
base del mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y desempefio de los
requisitos para su consenso al servicio civil. (SERVIR, 2021)

Segun Longo (2002) comprende las politicas y practicas relativas al
camino de los servidores a un puesto de trabajo lo que puede implicar ademas
su calzada a la organizacion.

Para el indicador seleccion, segun I. Chiavenato, la seleccién de recursos
humanos es elegir a una persona idénea para ocupar un puesto de trabajo.

Para el indicador vinculaciéon, (Servir, Vinculacién de Personal, 2020),
precisa que se determina el inicio del lazo entre el trabajador y la institucién, con
la firma del contrato o resolucion, precisando todas las condiciones que permitan
cumplir con sus funciones.

Para el indicador Periodo de Prueba (servir Res N° 052-2020, 2020), Se
realiza en un plazo establecido (3 meses) y el propésito es observar y aprobar
las habilidades técnicas y experiencia del postulante para el puesto, por medio
de una retroalimentacion, el servidor también se adapta al puesto y a las
condiciones laborales.

Para la Dimension Administracion de Personas, (SERVIR, 2021), lo
conceptia como un conjunto de procedimientos que utiliza una entidad del
estado mediante la gestion de R.H, (normas, principios, recursos, métodos,
procedimientos y técnicas).

El indicador Administracion de Legajos, es conceptuado como toda la
informacién, personal y laboral de un servidor de caracter confidencial y se
acrecienta con la documentacién interna y externa que se acumula durante su
permanencia desde el ingreso hasta la desvinculacion laboral. (Servir,
Administracion de Legajos de Personal, 2020)

El Indicador Control de Asistencia, Pavia Inmaculada & Ruiz Carmen.
(2016), lo definen como las medidas que establece una entidad sobre los
trabajadores, con el propdsito de instaurar un control del desempefio de sus
funciones y asi cumplir con objetivos trazados por la entidad.

El Indicador Movimiento de Personal, Segun |. Chiavenato, La rotaciéon de
personal, es un mecanismo de intercambio de personas de una organizacion y

es usado para delimitar la fluctuacion del personal en una entidad.
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El indicador Desvinculacion, es retirar un servidor de una entidad se puede
dar, entre otras razones, por la causal de ineptitud o ineficiencia comprobada.
(OEA, s.f)

lIl.- METODOLOGIA
3.1.- Tipo y disefio de investigacion

La metodologia se desarrolla dentro:

Paradigma: Positivista. Para Ricoy. L (2006), se respaldara la
indagaciéon que posea como objetivo evidenciar una hipotesis, por medios
estadisticos o establecer las cuantificaciones de una determinada variable,
mediante la expresion numerica.

Disefio: Cuantitativo, No Experimental y Transversal El presente
estudio se determina como un estudio no experimental, tipo descriptivo
correlacional ya que existe una relacion entre las variables de corte transversal,
por cuanto la recoleccion de datos se realizé en el tiempo dado (Hernandez

Sampieri & Mendoza Torres, 2018)

01

M R
s
M = Muestra total de la poblaciéon
Ol1 = Ley del Servicio Civil.
02 = Gestion del empleo.
R = Correlacion.

Se utilizé el enfoque cuantitativo, realizando la recoleccion de datos, a fin
contrastar las hipétesis planteadas para que luego estas sean probadas y arribar

a una conclusion general. (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018)

Método: Hipotético - Deductivo. - Guanipa (2010), es la unién de teorias

y conceptos basicos, que busca la solucién de problemas planteados, por tanto,
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es la elaboracion de forma deductiva de las consecuencias empiricas de las
hipétesis y simular para reunir la informacion pertinente.

Nivel: Relacional. - se examina el grado de relacion entre las variables,
por lo que se tiene a los elementos asociados a los factores de riesgo, aplicando
el medio estadistico Chi cuadrado, el analisis de la varianza, pruebas de
independencia de factores. (Lozano Salazar, 2017)

3.2.-Operacion de las Variables:

Variable 1.- Ley del Servicio Civil. Busca que el puesto esté ocupado por
el servidor més apto (meritocracia) y asi contar con un servicio de calidad en
favor de los administrados, alcanzando un Gnico régimen terminando la
ilegalidad en las contrataciones, remuneraciones, deberes y derechos de los
trabajadores fortaleciendo la oficina de recursos humanos con instrumentos y
técnicas modernas. (SERVIR A. N., 2016).

Variable 2.-, Gestion de empleo. - Segun Longo (2002) es el vinculo de
politicas y practicas mediante los cuales las personas ingresan, se mueven y
salen de la organizacion. Asi como estan destinadas a gestionar los flujos de una
entidad. (pag 27)

Tabla 1. Operacionalizacion de Variables

Variable

. Dimensiones Indicadores
Independiente

Mapeo de Cargos

Mapeo de Puestos
Estructura de Recursos | Sostenibilidad Presupuestal
Ley del Servicio|Humanos Manual de Perfiles y Puestos

Estructura de Puestos

Civil Compensaciones Econémicas
Valorizacion de los Puestos | Plan de implementacion
de Trabajo Registro de Contratacion
Directa
Varlable_ Dimensiones Indicadores
Dependiente
Seleccion

Gestién de la Incorporacion | Vinculacion

Periodo de Prueba
Administracion de Legajos
Control de asistencia

Gestion del
Empleo

Administracion de Personas —
Movimiento de Personal

Desvinculacion
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1.-Poblacidon

Segun Baptista (2006), viene hacer los casos en conjunto en su
totalidad que tienen un vinculo con una serie de representaciones.

La poblacién estd conformada por la totalidad de los trabajadores
empleados de la entidad materia de estudio, sin importar su régimen laboral
ni modalidad de contrato. Siendo un total de 120 trabajadores
Administrativos, (corresponden al D. Leg N° 276 y al D. Leg N°1057).
Informacién alcanzada por la Oficina de Recursos Humanos.

3.3.2.- Muestra
La muestra utilizada es censal, se aplicara los instrumentos a todos
los trabajadores empleados de la Municipalidad Provincial del Cusco. Segun
Hayes, B. (1999) sefala que la “guia censal, es cuando la cantidad de la
muestra es igual a la poblacion, esta codificacion se utiliza cuando la
poblacidén, es comparativamente pequefia y cuando es necesario averiguar

el parecer de la totalidad de la poblaciéon”

3.4.- Técnicae Instrumento de Recoleccion de Datos Validez y Contabilidad

3.4.1 Técnicas

Las técnicas utilizadas fueron:

La Observacion Sierray Bravo (1984), la define como un estudio
ejecutado por el estudioso usando sus adecuados sentidos con la ayuda o no
de instrumentos técnicos de los hechos de utilidad social y que tiene o0 no un
lugar de manera espontanea.

Analisis Documental. - Dulzaides | & Molina G (2004), sefialan
gue es un conjunto de operaciones intelectuales por lo que es una forma de
investigacion técnica que busca relatar los documentos de manera conjugada
y técnica.

La encuesta, es una técnica utilizada y se aplica a las personas
gue pertenecen a la muestra a través de preguntas (Carrasco Diaz, 2019) .

3.4.2 Instrumentos
Los instrumentos utilizados fueron:
Ficha de observacion Segun Diaz L. (2011), es una observacion

sistematica, y se realiza con la ayuda de elementos técnicos y apropiados.
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Ficha Documental. Anes. M (2012), precisa que mediante este procedimiento
el investigador organiza de manera ordenada y sistematica los diversos datos y
fuentes que permitiran la informacion que se incluira y servird de apoyo en la
investigacion
Escala de Likert.- Herndndez Sampieri (1997), sefiala que es un conjunto de
items mostrados en forma de aseveraciones o juicios y se solicita a las personas
gue se les administra la reaccion
3.4.3 Validez
Para generar la validez de contenido y de criterio se sometio los instrumentos a
juicio de tres expertos:
Experto 1: MAGISTER TEODELINDA ROSA HIDALGO PUELL.
Experto 2: DOCTOR ADOLFO DONAYRE SAROLLI.
Experto 3: MAGISTER DANY GRACIELA ZUNIGA ZUNIGA
Se adjunta en anexo n°4 los formatos debidamente firmados.
3.4.4 Confiabilidad
Para la fiabilidad del instrumento se procedi6 aplicar en una muestra del 20% los
instrumentos dando como resultado el alfa de Cronbach que se detalla a
continuacion:
Tabla 2 Fiabilidad

Confiabilidad de los instrumentos

Estadistica de fiabilidad instrumento para medir la “Ley de servicio civil”.

Alfa de N de
Cronbach elementos
878 10

Estadistica de fiabilidad instrumento para medir la variable “Gestion del
empleo”.

Alfa de N de
Cronbach elementos
824 11

Ambos instrumentos demostraron una buena fiabilidad al superar sus

coeficientes el valor de 0.7.
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3.5.- Procedimiento
Producto de la fase exploratoria de la investigacion se detectaron los
problemas, posteriormente se procedio a realizar un analisis hermenéutico y
busqueda de antecedentes investigativos, logrando mediante la deduccién
l6gica operacionalizar las variables, posteriormente se procedi6 a elaborar el
instrumento, se sometié a la validez de contenido y criterio por expertos y
posteriormente se logré la fiabilidad y su aplicaciébn contando con la
autorizacion de la entidad para el levantamiento de informacion.
3.6.- Método de analisis de datos
Los datos obtenidos producto de la aplicacion de los instrumentos se
procesaron en una hoja de céalculo del programa Excel, para posteriormente
ser procesados en el programa estadistico SPSS v. 24, que permitié generar

las tablas y figuras, asi mismo se logro realizar la prueba de hipotesis.

3.7 Aspectos éticos
Se ha realizado la investigacion, tomando los aspectos éticos, como la
confidencialidad de los datos de los trabajadores encuestados de la MPC, y
gque el resultado obtenido es utilizado dnicamente para la presente
investigacion, también se tomdé en cuenta la guia proporcionada por la
Universidad Cesar Vallejo, asi como respetando la estructura de las normas
APA, séptima edicion, asi como respetando a los autores estableciendo las

citas bibliograficas.
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IV: RESULTADOS.

4.1 Anélisis Descriptivo

Tabla 3.Frecuencias de la variable “Ley del servicio civil”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 38 31.7 31.7
Nivel intermedio 61 50.8 82.5
Nivel alto 21 17.5 100.0
Nivel muy alto 0 0.0 0.0

Total 120 100.0

La variable “ley del servicio civil” ha mostrado que para un 31.7% de los
encuestados se encuentra en un nivel bajo de conocimiento, para un 50.8% de
los encuestados se encuentra en un nivel medio conocimiento y para un 17.5%
de los encuestados se encuentra en un nivel alto de conocimiento. Lo que
permite inferir que no se esta estableciendo correcta comunicacion y divulgacion
acerca de la ley o que los esfuerzos realizados en ese aspecto se ven
aminorados por barreras que impiden llegar a la poblacion de la entidad.

Figura 1Frecuencias de la variable “Ley del servicio civil”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 4.Frecuencias de la dimension “estructura de puestos”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 4 3.3 3.3
Nivel intermedio 39 32.5 35.8
Nivel alto 60 50.0 85.8
Nivel muy alto 17 14.2 100.0

Total 120 100.0

La dimensién “estructura de puestos” cuenta con un 3.3% de los encuestados
gue afirma un nivel bajo de conocimiento al respecto, un 32.5% que indica un
nivel intermedio, un 50% que indica un nivel alto y un 14.2% que indica un nivel
muy alto. Esta distribucién permite inferir que hay mayor conocimiento de la
estructura de puestos, el mapeo de cargos y el mapeo de puestos pero que
existe un porcentaje de la poblacion que debe ser instruida al respecto siendo un
35.8% que se concentra debajo del nivel bueno de conocimiento.

figura 2Frecuencias de la dimensién “estructura de puestos”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 5.Frecuencias de la dimension “estructura de los recursos humanos”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 0 0 0
Nivel intermedio 28 23.3 23.3
Nivel alto 65 54.2 77.5
Nivel muy alto 27 22.5 100.0

Total 120 100.0

Acerca de la dimensién “estructura de recursos humanos” se tiene que un 23.3%
muestra un nivel intermedio de conocimiento, un 54.2% muestra un nivel
intermedio de conocimiento y un 22.5% muestra un nivel alto de conocimiento.
Siendo la dimension mejor evaluada acerca de la variable “ley del servicio civil”
deja ver que aun hay que reforzar el conocimiento del 23% de la poblacién
respecto a los aspectos de sostenibilidad presupuestal y el manual de perfiles y

puestos.

figura 3.Frecuencias de la dimensién “estructura de los recursos humanos”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 6 Frecuencias de la dimensidn “valorizacion de los puestos de trabajo”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 2 1.7 1.7
Nivel intermedio 48 40.0 41.7
Nivel alto 46 38.3 80.0
Nivel muy alto 24 20.0 100.0

Total 120 100.0

Respecto a la dimension “valorizacion de los puestos de trabajo” se tiene la peor
evaluacién de las tres dimensiones que componen esta variable siendo que
encontramos un nivel bajo de conocimiento en el 1.7% de la poblacién, un nivel
intermedio en el 40%, un nivel alto en el 38.3% y un nivel muy alto en el 20%.
Siendo que se requiere mejorar el conocimiento respecto a las compensaciones
econdmicas, el plan de implementacion para los puestos de trabajo y el registro

de contratacion directa.

figura 4.Frecuencias de la dimensién “valorizacién de los puestos de trabajo”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 7.Frecuencias de la variable “gestion del empleo”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 0 0 0
Nivel intermedio 19 15.8 15.8
Nivel alto 38 31.7 47.5
Nivel muy alto 63 52.5 100.0

Total 120 100.0

La variable “gestion del empleo” muestra un nivel muy alto de conocimiento en
el 52.5% de la poblacion, un nivel alto en el 31.7% y un nivel intermedio en el
15.8% por lo que se infiere un mayor conocimiento respecto a la variable “ley

del servicio civil”.

figura 5.Frecuencias de la variable “gestion del empleo”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 8 Frecuencias de la dimensién “gestion de la incorporacién”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 0 0 0
Nivel intermedio 22 18.3 18.3
Nivel alto 34 28.3 46.7
Nivel muy alto 64 53.3 100.0

Total 120 100.0

La dimension “gestion de la incorporacion” cuenta un 53.3% de la poblacion en
un nivel muy alto de conocimiento, un 28.3% en un nivel alto de conocimiento y
un 18.3% en un nivel intermedio de conocimiento. Teniendo tan buena valoracioén
se puede afirmar que la poblacién esta instruida respecto a la seleccion de
personal, la vinculacion de personal y el periodo de prueba que se lleva a cabo
en la municipalidad.

figura 6.Frecuencias de la dimensién “gestion de la incorporacién”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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Tabla 9.Frecuencias de la dimensién “administracion de las personas”.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Nivel muy bajo 0 0 0
Nivel bajo 0 0 0
Nivel intermedio 11 9.2 9.2
Nivel alto 28 23.3 325
Nivel muy alto 81 67.5 100.0

Total 120 100.0

La dimension “administracion de las personas” muestra un nivel de conocimiento
muy alto de conocimiento en el 67.5% de la poblaciéon, un nivel alto de
conocimiento en el 23.3% y un nivel intermedio de conocimiento en el 9.2%
siendo la dimensién mejor evaluada en esta variable. Ello permite inferir que la
poblacion tiene amplio conocimiento en cémo la municipalidad realiza la
administracién de legajos control de asistencia, movimiento del personal y

desvinculacién del personal.

figura 7.Frecuencias de la dimension “administracion de las personas”.

NIVEL MUY BAJO NIVELBAJO NIVEL NIVELALTO  NIVELMUY ALTO
INTERMEDIO
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4.2 Anédlisis relacional

Tabla 10 Coeficientes de correlacion entre la variable “ley de servicio civil” y
“gestion del empleo”.

Gestion
del

empleo
Rho de Ley Coeficiente de correlacion 483"
Spearman Servicio  gjg (pjlateral) .000
civil N 120
Bootstrap® Sesgo .004
Error estandar .073
Intervalo de Inferior .339

confianza a Superior

95% P 622

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La correlacion entre las variables es significativa al aplicar las pruebas de Rho
de Spearman teniendo significancias asintoticas bilaterales menores al 0.05
esperado; los coeficientes de correlacion siendo de 0.451 y 0.483 demostrando
una correlacion débil entre las variables lo que podria entenderse a priori como
el hecho de que si bien el nivel de conocimiento de la poblacion respecto a una
variable puede ser alto no necesariamente sera igual con la otra sino que podria
haber un efecto de arrastre en el cual al incrementar el nivel de conocimiento de
una variable indefectiblemente por razones intrinsecas de la variable se ve
afectado positivamente el nivel de conocimiento de la otra. De manera practica
podria expresarse que al conocer la gestion del empleo se incurre en
conocimiento de la ley de servicio civil pudiendo ser que no existiese una
motivacion expresa para conocer solo acerca de dicha ley; esto se puede inferir
también del analisis descriptivo y los niveles de conocimiento que se han

mostrado.

Se acepta la hipotesis del investigador y se rechaza la hipétesis nula confirmando

la correlacion entre las variables.
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Tabla 11 Coeficientes de correlacién entre la dimension “estructura de puestos”
y “gestion del empleo”.

Gestion
del

empleo
Rho de Estructura Coeficiente de correlacion 343"
Spearman de Sig. (bilateral) .000
puestos 120
Bootstrap® Sesgo -.003
Error estandar .080
Intervalo de Inferior 181

confianza a Superior

95% 487

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La correlacion entre la dimension “estructura de puestos” y la variable “gestion
del empleo” es significativa mostrando una significancia asintotica bilateral
menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion de rho de spearman de
0.343 dejando ver una relacion débil tal como se desprende de la correlacion de

las variables.

Se acepta la hipotesis del investigador y se rechaza la hipotesis nula afirmando

la correlacion entre la dimension y la variable en cuestion.

Tabla 12 Coeficientes de correlaciéon entre la dimensién “estructura de recursos

humanos” y “gestién del empleo”.

Gestion
del

empleo
Rho de Estructura Coeficiente de correlacion 201"
Spearman de Sig. (bilateral) 028
recursos 120
humanos Bootstrap® Sesgo -.005
Error estandar .089
Intervalo de Inferior 011

confianzaa Superior

95% .365

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

La correlacion entre la dimensidn “estructura de recursos humanos” y la variable

“gestion del empleo” es significativa mostrando una significancia asintética
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bilateral menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion de rho de spearman
de 0.201 dejando ver una relacién muy débil que en su intervalo de confianza
puede llegar a valores cercanos al 0.011 como limite inferior y que en ningun

caso superaria los 0.365 de coeficiente de correlacion.

Se acepta la hipétesis del investigador y se rechaza la hipétesis nula afirmando

la correlacion entre la dimensién y la variable en cuestion.

Tabla 13 Coeficientes de correlacion entre la dimensiéon “valorizacion de los

puestos de trabajo” y “gestidén del empleo”.

Gestion
del
empleo
Rho de Valorizacion Coeficiente de correlacion ,460™
Spearman de los Sig. (bilateral) .000
puestos de 120
trabajo
Bootstrap® Sesgo -.001
Error estandar .075
Intervalo  Inferior .300
de Superior
confianza .600
a 95%

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La correlacion entre la dimensién “valorizacién de los puestos de trabajo” y la
variable “gestion del empleo” es significativa mostrando una significancia
asintotica bilateral menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de
spearman de 0.460 dejando ver una relacidén débil, pero con los coeficientes mas

altos entre las tres dimensiones que componen a la ley de servicio civil.

Se acepta la hipotesis del investigador y se rechaza la hipotesis nula afirmando

la correlacion entre la dimension y la variable en cuestion.
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V.- DISCUSION

El trabajo de investigacién tuvo como objetivo general, determinar como
la Ley del Servicio Civil se relaciona con la Gestion del empleo en la
Municipalidad Provincial del Cusco, para la obtencion de resultados se utilizaron
bases teodricas con la finalidad de determinar si existe relacion entre las variables,
asi mismo se indicé los objetivos especificos, establecer como la estructura de
puestos se relaciona con la gestién del empleo en la Municipalidad Provincial del
Cusco, identificar como la estructura de recursos humanos se relaciona con la
gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco, establecer como la
valorizacion de los puestos de trabajo se relacionan con la Gestion del empleo
en la Municipalidad Provincial del Cusco

El trabajo de investigacion y analisis de los resultados, son producto de
las encuestas realizadas a los trabajadores de la entidad materia de estudio, sin
importar el régimen laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe una
relacion entre La ley del servicio civil con la gestién de empleo, siendo el
coeficiente de correlacion de 0.483 demostrando una correlacion débil entre las
variables lo que podria entenderse que al conocer la gestion del empleo se
incurre en conocimiento de la ley de servicio civil pudiendo ser que no existiese
una motivacion expresa para conocer solo acerca de dicha ley;

Tal como lo manifiesta Avila. J ( 2018), quien desarroll6 la investigacion,
titulada “Ley de servidores del régimen del servicio civil y los factores que
impiden el avance para su implementacion en la Municipalidad Distrital de
Hualmay -afio 2017-2018”, donde advierte que existen factores que impiden que
muchos trabajadores se incorporen a la ley SERVIR, asi lo sostiene un alto
margen porcentual, esto es 85% considera que estos factores son: la falta de
informacién y capacitaciéon sobre la ley SERVIR, impide que los servidores
publicos se incorporen a dicha norma, por lo tanto, amerita que se trabaje este
extremo para que mas trabajadores se incorporen y se aplique la ley con mayor
amplitud.

Asi mismo este resultado concuerda con lo investigado por Cencia. A
(2018), quien manifiesta que la implementacion del Régimen del Servicio Civil se
relaciona con las Relaciones Humanas y Sociales en la Gestion de Recursos

Humanos del GORE de Huancavelica, siendo una correlacion positiva. Por lo
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que el personal necesita capacitacion respecto a la Ley del servicio civil, por
tanto, la Ley del Servicio Civil se relaciona significativamente con la Gestién del

empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco — 2021.

Sin embargo Sanchez, N (2019), desarrollo la investigacion, “La Gerencia
Publica, y el Sistema de Mérito en el Empleo Publico en Colombia”, concluyendo
que en el tema del servicio civil Colombiana ha avanzado a pasos agigantados,
implementando programas de renovacién, de la administracion publica, que
permite seleccidn de personal altamente capacitados y competentes y que
presente un servicio oportuno a favor del ciudadano es asi que se logra un
desarrollo oportuno del pais en materia de gestion publica.

Respecto a la hipoétesis especifica, La estructura de puestos se relaciona
significativamente con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del
Cusco — 2021, es significativa mostrando una significancia asintética bilateral
menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de spearman de 0.343
dejando ver una relacion débil tal como se desprende de la correlacion de las
variables conforme indica Guanilo. L (2017), concluyendo que el impacto de este
nuevo régimen es positivo en los trabajadores respecto al desempefio laboral ya
gue este régimen ataca directamente a la falta de desempefio laboral.

Para el caso de la hipoétesis, La estructura de Recursos humanos se
relaciona significativamente con la Gestiéon del empleo en la Municipalidad
Provincial del Cusco — 2021, es significativa mostrando una significancia
asintotica bilateral menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de
spearman de 0.201 dejando ver una relacion muy débil que en su intervalo de
confianza puede llegar a valores cercanos al 0.011 como limite inferior y que en
ningun caso superaria los 0.365 de coeficiente de correlacion. Como concluye
Santos. J ( 2017), que una buena gestién de recursos humanos influye de
manera positiva en el rendimiento laboral y favorece enormemente a los
trabajadores.

Para la hipotesis, La Valorizacibn de los puestos de trabajo se
relacionan significativamente con la Gestion del empleo en la Municipalidad
Provincial del Cusco — 2021, es significativa mostrando una significancia
asintoética bilateral menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de

spearman de 0.460 dejando ver una relacién débil, pero con los coeficientes mas
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altos entre las tres dimensiones que componen a la ley de servicio civil.
concluyendo, Vasquez. H (2017), que desde el punto de vista de los trabajadores
la implementacién de la Ley del Servicio Civil, tendra un impacto negativo en la
estabilidad laboral de los trabajadores, por tanto, los trabajadores de la entidad
tienen conocimiento respecto a esta hipétesis, sin embargo, necesitan
capacitacion a fin de conocer de mejor manera sus derechos laborales.

Por lo que es necesario que los trabajadores de las entidades publicas y
mas la entidad materia de estudio el personal sea capacitado respecto a la ley
del servicio civil y su implicancia con la gestion de empleo, por cuanto se
desconoce los nuevos términos usados por la ley, como estructura de puestos,
mapeo de puestos, entre otros, ya que el personal asocia el nombre de la ley del
servicio civil con despido del personal permanente y/o nombrado ignorando los

beneficios que esta le podria traer tanto a su vida profesional como econdmica.
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VI.- CONCLUSIONES:

PRIMERO:
Las variables de estudio presentan una correlacion significativa, es decir hay un
nivel de relacién en la forma en la que se viene desarrollando la ley del servicio
civil y la gestion de empleo en la entidad materia de estudio, sin embargo, se
presenta una correlacion débil debido al nivel de conocimiento de la muestra
respecto a una de las variables, desconociendo los conceptos establecidos por
la misma normatividad.

SEGUNDO:
Respecto a la estructura de puestos presenta una correlacién débil, con la
variable de gestion de empleo, por cuanto se muestra una significancia asintética
bilateral menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacién y rho de spearman
de 0.343.

TERCERO:

Respecto a la estructura de Recursos Humanos presenta una correlacion débil
con la variable gestion de empleo, por cuanto en su intervalo de confianza puede
llegar a valores cercanos al 0.011 con limite inferior y que no superaria en ningun
caso los 0.365, por cuanto se muestra una significancia asintética bilateral menor

al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de spearman de 0.201.
CUARTO:

La valorizacion de puestos de trabajo, presenta una correlacion débil con la
variable gestion de empleo, mostrando una significancia asintética bilateral
menor al 0.05; cuenta con coeficiente de correlacion rho de spearman de 0.460;
sin embargo; presenta los coeficientes mas altos entre las tres dimensiones que

componen a la ley del servicio civil.
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VII.- RECOMENDACIONES:
PRIMERO.-

De manera general, la entidad materia de estudio debe realizar capacitaciones
constantes respecto a la ley del servicio civil y la gestion de empleo, de manera
gue permita que los trabajadores tengan conocimiento acerca de la ley, asi como
los pro y contra de este nuevo régimen.

El estado, asi como las entidades publicas, que se encuentran en pleno proceso
de implementacion de la ley servir, deben difundir de manera mas clara y

oportuna acerca de este nuevo régimen.

SEGUNDO.-
Que la entidad materia de estudio debe desarrollar capacitaciones constantes al
personal sin importar el régimen laboral, respecto a la estructura de puestos,
como el mapeo de cargos y puestos, asi el personal pueda conocer acerca de

los conceptos basicos de la ley y sus fines.

TERCERO.-
Difundir el marco normativo respecto a la estructura de Recursos Humanos, fin
de que el personal se sienta involucrado con la implementacién del nuevo

régimen laboral

CUARTO.-
Difundir el marco normativo respecto a la valorizacion de puestos de trabajo, a
fin de que le personal tenga conocimiento de los objetivos y fines de este nuevo
régimen y disminuya la resistencia que existe en un sector de los trabajadores a

la implementacion de la misma.
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Anexo 2:

Operacionalizacion de las Variables:

Operacionalizacion de la Variable 1: Ley del Servicio Civil

VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE.

“Ley del Servicio
Civil”

DEFINICION
CONCEPTUAL

precisa que la ley
marca un hito en la
reforma del servicio
civil peruano. Es
una norma de
elevado contenido
técnico, especifico
al area de la gestion
de las personas en
el sector publico,
impulsada por la
Autoridad Nacional
del Servicio Civil-

SERVIR para
modernizar el
Estado y contar un
servicio civil

profesionalizado;
ubicando al pais en
una dimension
cualitativamente
superior y, por tanto,
capaz de entregar
mejores servicios a
los ciudadanos, de
garantizar
seguridad juridica y
de constituir un
baluarte en la lucha
contra la corrupcion.
Barrios Ipenza
(2015)

DEFINICION
OPERACIONAL

Variable, ley del
servicio Civil, de
naturaleza

cuantitativa esta
compuesta de las

dimensiones
Estructura de
Puestos,
Estructura de
Recursos
Humanos,
Valorizacion  de
Puestos de
Trabajo.

los cuales
informan el
instrumento
llamado

cuestionario.

DIMENSIONES

Estructura de
Puestos

Estructura de
Recursos
Humanos

Valorizacion de
Puestos de
Trabajo.

INDICADOR
Mapeo de
cargos.

Mapeo de
Puestos.

Sostenibilidad
Presupuestal.

Manual de Perfil
y Puestos

Compensaciones
Econdmicas

Plan de
Implementacion.

Registro de
Contratacion
Directa.

Iltems

lal4

5al7

8alll

ESCALAY
VALORES

“nunca” es

1),

“casi nunca”
(2),

“A veces” (3)
“casi siempre”
4,y
“siempre” (5),

NIVELES
Y
RANGOS

Por
desarrollar



ANEXO 2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

TABLA 2 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: Gestion de Empleo.

VARIABLES

VARIABLE

INDEPENDIENTE.

“Gestion del
Empleo”

DEFINICION
CONCEPTUAL

es el vinculo de
politicas y préacticas
mediante el cual las
personas entran, se
mueven y salen de
la organizacion. Asi
como esta
destinadas a
gestionar los flujos
de una entidad.
(Longo, 2002)

DEFINICION
OPERACIONAL

variable Gestion
de Empleo, de
naturaleza
cuantitativa esta
compuesta de
las dimensiones
Gestion de la
incorporacion 'y
Administracion
de Personas, los
cuales informan
el instrumento
llamado
cuestionario.

DIMENSIONES

Gestion de la
Incorporacion.

Administracion de
Personas.

INDICADOR

Seleccion

Vinculacion.

Periodo de
Prueba.

Administracion
de Legajos.

Control de
Asistencia.

Movimiento de
Personal.

Desvinculacion.

ESCALAY
VALORES

Items

“nunca” es
lals 1),

“casi nunca’

),

“A veces” (3)

“casi siempre’

4.y
“siempre” (5),

6al 10

NIVELES
Y
RANGOS

Por
desarrollar



Anexo 3: Prueba De Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

VI VD
N 120 120
Parémetrog Media 2.8583 4.3667
a L

normales Desviaclon 691 74398
Maximas diferencias  Absoluta .265 .328
extremas Positivo 244 197

Negativo -.265 -.328
Estadistico de prueba .265 .328
Sig. asintotica (bilateral) ,000¢ ,000¢

La prueba de Kolgomorov y Smirnov muestra p-valor menor a 0.05 para ambas variables determinando que no cuentan con
distribucion normal, por lo que el analisis relacional estar4 basado en los coeficientes de correlacion tau-b de Kendall y Rho de

Spearman.



Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos

Estadistica de fiabilidad instrumento para medir la “Ley de servicio civil”.

Alfa de N de
Cronbach elementos
878 10

Estadistica de fiabilidad instrumento para medir la variable “Gestion del empleo”.

Alfa de N de
Cronbach elementos
824 11

Ambos instrumentos demostraron una buena fiabilidad al superar sus coeficientes el valor de 0.7.






ANEXO 5: INSTRUMENTOS:

IV.- VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DISENADOS

Cuestionario para Evaluar La variable 1" Ley del Servicio Civil”

El presente instrumento esta dirigido a los calahoradores de la Municipalidad Provincial del Cusco en su
calidad de empleados, bajo cuaiquier régimen laboral, el cual tiene finalidad académica, los resultados
permitiran conocer respecto a la Ley del Servicio Civil y posteriormente poder realizar los aportes
correspondientes, en tal sentido agradeceré puede responder las preguntas con la seriedad que el caso
amerita.

La escala tiene los siguientes valores:

Conoce No Conoce/Ni Desconoce
Conoce
Totalmente Desconoce Desconoce Totalmente
5 4 3 2 1
g o
9
& £ s
= ] 9
5 | 2| g|
El, gl 8 I
3] 3] =]
£ - [ =
N° Pregunta el 2l sl g%
ol 8| B 8| @
o (&) Q O Q
o 9| O c
=4 c 4]
o Q 2
o o ]
3 o

1 [ ¢Conoce Ud., sobre la Ley del Servicio Civil?

i Conoce Ud., si la Municipalidad cuenta con una Estructura de

2 Puestos?
¢ Conoce Ud., si la Municipalidad cuenta con un Mapeo de
3 | Cargos?
¢Conoce Ud,, si la Municipalidad cuenta con un Mapeo de
4 |Puestos?
¢Conoce Ud,, si la Municipalidad cuenta con una Estructura de
5 Recursos Humanos?

¢Conoce Ud., si la Municipalidad tiene Sostenibilidad
6 | Presupuestal?

¢Conoce Ud.,, si la Municipalidad cuenta con un Manual de
Perfiles y Puestos?

¢ Conoce Ud., si la Municipalidad realiza una Valorizacién de los
8 | Puestos de Trabajo?

¢ Conoce Ud,, si la Municipalidad realiza compensaciones
g |econdémicas?

¢Conoce Ud., si la Municipalidad cuenta con un Plan de

10 Implementacién para los puestos de trabajo?

¢Conoce Ud., si la Municipalidad cuenta con un registro de
11 contratacién directa?

Escaneado con CamScanner



Cuestionario para Evaluar La variable 2 * Geslién de Empleo”.

El presente instrumento estd dirigido a los colaboradores de Ja Municipalidad Provincial del Cusco en su
calidad de empleados, bajo cualquier 1égimen laboral, el cual tiene inalidad académica, los resultados
permitiran conocer respecto a la Gestién del Empleo, lo que permitira posteriormente proponef los aportes
correspondientas, en tal senhdo agradeceré puede responder las preguntas con la seriedad que el caso

amainta
La escala tiene los siguientes valores:
Conoce No ConocelNi Desconoce
Totalmente Conoce Desconoce Desconoce Totalmente
5 4 3 2 1
a
b 2
=
g 8| g £
=] @ @ -
HEIERIE:
N°® Pregunta 2l =l Z2] 8w
o i}
al S| 3| 3] 8
Q
g | 2| o5
0 2 a
o o o
§ o

¢ Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Gestion de!
Empleo?

¢ Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Gestion de fa
2 Incorporacion?

¢Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Seleccién de
Personal?

4 Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Vinculacion del
Personal?

¢ Conoce Ud., come la Municipalidad lleva a cabo el pericdo de
prueba?

£Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Administracién de
Personal?

£Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la Administracién de
Legajos?

¢ Conace Ud., como Iz Municipalidad realiza el Control de
Asistencia?

¢Conoce Ud., como la Municipalidad realiza el Movimiento ds
Personal?

¢Conoce Ud., como la Municipalidad realiza la desvinculacién del

Personal?
10
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CARTA DE PRESENTACION
Senor(a)(ita): Mg. TEODELINDA ROSA HIDALGO PUELL.
DOCENTE TEMATICA
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, aula 5, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacién.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La Ley del Servicio Civil y su
relacion con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco,
2021" y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

(/ O/ 'auf
ina})niz de Zevallos Carbajal

DNI N°® 40476049

Escaneado con CamScanner



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Ley del Servicio Civil
Busca que el puesto esté ocupado por el servidor més apto (meritocracia) y asi

contar con un Servicio Civil que ofrezca servicios de calidad en favor de la
ciudadania, alcanzando un Gnico régimen terminando con la anarguia en las
contrataciones, remuneraciones, deberes y derechos de los trabajadores
fortaleciendo la oficina de recursos humanos con instrumentos y técnicas
modernas. (SERVIR A. N., 2018)

Dimensiones de las variables:
Estructura de Puestos. Silva S & Oviedo.M (2011)Define los puestos

especificos con que cuenta la organizacion para el desempefio de su mision y
determina la jerarquia de cada unos de ellos dentro de la estructura ocupacional,
a mas de que, orienta al servidor, sobre el desarrollo de su carrera en la
institucion. ( pag 48)

Estructura de Recursos Humanos. SERVIR (2021) u organigrama es la
distribucion de puestos y posiciones en relacion al total de cada unidad organica
de una entidad.

Valorizacién de los Puestos de Trabajo. - Segin Chiavenato, al referirse
a la valoracion de puestos o lo que él denomina evaluacion de cargos, sefiala:
«En rigor, 1a evaluacion de cargos intenta determinar la posicion relativa de cada
cargo frente a los demas: las diferencias significativas entre los diversos cargos
se colocan en una base comparativa para permitir la distribucion equitativa de
los salarios en una organizacion y neutralizar cualquier arbitrariedad ( Pag 416).
Variable 2: Gestion de Empleo:

Segun Longo (2002) es el conjunto de politicas y praclicas de personal
destinadas a gestionar los flujos mediante loscuales las personas entran,
se mueven y salen de la organizacion. Es un subsistema, dentro del cual deben
ser analizadas algunas de las &reas més relevantes de la GRH { pag 27)
Dimensiones de las variables:

Gestion de Incorporacién. -Segun Longo (2002) comprende las politicas
y practicas referentes al acceso de las personas al puesto de trabajo lo que
puede implicar asimismo su acceso a 'a organizacion (Pag27)

Administracién de Personas. Viene hacer un conjunto de procedimientos
que ultiliza una entidad del estado mediante la gestion de recursos humanos,
(normas, Principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas). (SERVIR,

2021)
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): ADOLFO DONAYRE SAROLLI

DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD DE SAN AGUSTIN DE

AREQUIPA.

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestidén Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, aula 5, requiero validar el instrumento con el cual recogere la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La Ley del Servicio Civil y su
relacion con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco,
2021” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos

y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted

no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

DNI N° 40476049
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Ley dol Serviclo Clvil

Busca quo el puaeslo ostd ocupndo por ol sorvidor mas npto (mornlocracia) y asf
contar con un Servicio Civil quo ofrozen sorvicios do calidad en favor de la
cwdadania, alcanzando un (inico régimen terminando con Ia anarquia en las
contrataciones, remuneraciones, deberes y dorechos de los trabajadores

fontaleciendo la oficina de recursos humanos con instrumentos y técnicas
modernas. (SERVIR A. N., 2016)

Dimensiones de las variables:
Estructura de Puestos. Silva S & Oviedo.M (2011)Define los puestos

especificos con que cuenla la organizacion para el desempefio de su misién y
determina la jerarquia de cada unos de ellos dentro de la estructura ocupacional,
a mas de que, orienta al servidor, sobre el desarrollo de su carrera en la
institucion. ( pag 48)

Estructura de Recursos Humanos. SERVIR (2021) u organigrama es la

distribucién de puestos y posiciones en relacién al total de cada unidad organica
de una entidad.

Valorizacion de los Puestos de Trabajo. - Segln Chiavenato, al referirse
a la valoracion de puestos o lo que él denomina evaluacion de cargos, sefiala:
«En rigor, la evaluacion de cargos intenta determinar la posicién relativa de cada
cargo frente a los demas: las diferencias significativas entre los diversos cargos
se colocan en una base comparativa para permitir la distribucion equitativa de
los salarios en una organizacion y neutralizar cualquier arbitrariedad ( Pag 416).
Variable 2: Gestién de Empleo:
Segun Longo (2002) es el conjunto de politicas y practicas de personal
destinadas a gestionar Jos flujos mediante loscuales las personas entran,
se mueven y salen de la organizacion. Es un subsistema, dentro del cual deben
ser analizadas algunas de las areas mas relevantes de la GRH ( pag 27)
Dimensiones de las variables:
Gestién de Incorporacién. -Segun Longo (2002) comprende las politicas
y practicas referentes al acceso de las personas al puesto de trabajo lo que
puede implicar asimismo su acceso a la organizacion (Pag27)
Administracion de Personas. Viene hacer un conjunto de procedimientos
que utiliza una entidad del estado mediante la gestion de recursos humanos,
(normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas). {SERVIR,
2021)
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): DANY GRACIELA ZUNIGA ZUNIGA.

DOCENTE DEL CETPRO NUESTRA SENORA DE FATIMA.

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestidn Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, aula 5, requiero validar el instrumento con el cual recogerée la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La Ley del Servicio Civil y su
relacién con la Gestion del empleo en la Municipalidad Provincial del Cusco,
2021” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

[ bo)ﬂz,C \

Carolina Ortiz de Zevallos Carbajal

DNI N° 40476049
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Ley del Servicio Civil

Busca que el puesto esté ocupado por el servidor més apto (meritocracia) y asi
contar con un Servicio Civil que ofrezca servicios de calidad en favor de la
ciudadania, alcanzando un Unico régimen terminando con la anarquia en las
contrataciones, remuneraciones, deberes y derechos de los trabajadores
fortaleciendo la oficina de recursos humanos con instrumentos y técnicas
modernas. (SERVIR A. N., 2016)

Dimensiones de las variables:
Estructura de Puestos. Silva S & Oviedo.M (2011)Define los puestos

especificos con que cuenta la organizacion para el desempefio de su mision y
determina la jerarquia de cada unos de ellos dentro de la estructura ocupacional,
a mas de que, orienta al servidor, sobre el desarrollo de su carrera en la
institucion. ( pag 48)

Estructura de Recursos Humanos. SERVIR (2021) u organigrama es la
distribucién de puestos y posiciones en relacion al total de cada unidad organica
de una entidad.

Valorizacion de los Puestos de Trabajo. - Segun Chiavenato, al referirse
a la valoracion de puestos o lo que él denomina evaluacion de cargos, sefiala:
«Enrigor, la evaluacion de cargos intenta determinar la posicion relativa de cada
cargo frente a los demas: las diferencias significativas entre los diversos cargos
se colocan en una base comparativa para permitir la distribucién equitativa de
los salarios en una organizacion y neutralizar cualquier arbitrariedad ( Pag 416).
Variable 2: Gestién de Empleo:

Segun Longo (2002) es el conjunto de politicas y practicas de personal
destinadas a gestionar los flujos mediante los cuales las personas entran,
se mueven y salen de la organizacién. Es un subsistema, dentro del cual deben
ser analizadas algunas de las &reas mas relevantes de la GRH ( pag 27)
Dimensiones de las variables:

Gestidn de Incorporacion. -Segun Longo (2002) comprende las politicas
y practicas referentes al acceso de las personas al puesto de trabajo lo que
puede implicar asimismo su acceso a la organizacion (Pag27)

Administracion de Personas. Viene hacer un conjunto de procedimientos
que utiliza una entidad del estado mediante la gestion de recursos humanos,
(normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas). (SERVIR,
2021)
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20177217043
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CUSCO
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos : DNI:

ﬁm C.:A\cgommm&aé Nt | 238200824,

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

LA LEY DEL SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON LA GESTION DE EMPLEO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CUSCO

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

CAROLINA ORTIZ DE ZEVALLOS CARBAJAL 40476049

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Cusco, 14 de enero del 2022

7q JuaniCurlos Mehentiez 4curwo
GERENTE MUNICIPAL

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f  Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesarlo mantener bajo ananimato el nombre de la institucién donde se llevé a caba el estudio, salvo el caso
en gue haya un acuerda formal con el gerente o director de la organizaclén, para que se difunda la identidad de la Institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los Informes o tesls, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero sf serd

necesario describir sus caracteristicas.
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