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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo, analizar el cumplimiento de los
Subsistemas de Gestién de Recursos Humanos enfocados en la generacion del
valor publico, en una Entidad Administradora de Justicia de Abancay, en el afio
2022.

La metodologia utilizada en la siguiente investigacion, se sustenta bajo el
paradigma interpretativo o naturalista de enfoque cualitativo. El tipo de estudio es
basico de disefio fenomenoldgico, el desarrollo de la investigacion se evidencié en
los testimonios de los especialistas, quienes, tuvieron vinculos directos con la
aplicacion y cumplimiento de los siete subsistemas de gestion de recursos
humanos, igualmente las declaraciones de los servidores publicos, permitieron la
identificacion y descripcion de las competencias transversales y laborales, asi
mismo los usuarios, sustentaron sus consideraciones en la experiencia vivida dia a

dia en la percepcién del servicio.

Los resultados obtenidos sefialaron que, la entidad tiene implementada a la fecha
cuatro subsistemas, los tres restantes fueron sustituidos temporalmente por el Plan
de Desarrollo de las Personas (PDP), el servidor publico que labora en la
organizacién cuenta con habilidades transversales y laborales, las que permitiran

alcanzar la eficiencia en el desarrollo de sus funciones.

Palabras clave: Subsistemas de gestion de recursos humanos, competencias

transversales y laborales, valor publico.



Abstract

The objective of this research was to analyze the compliance of the Human
Resources Management Subsystems focused on the generation of public value, in

an Administrative Entity of Justice of Abancay, in the year 2022.

The methodology used in the following research is based on the interpretative or
naturalistic paradigm with a qualitative approach. The type of study is basic of
phenomenological design, the development of the research was evidenced in the
testimonies of the specialists, who had direct links with the application and
compliance of the seven subsystems of human resources management, also the
statements of the public servants, allowed the identification and description of the
transversal and labor competences, likewise the users, supported their

considerations in the experience lived day by day in the perception of the service.

The results obtained indicated that the entity has implemented four subsystems to
date, the remaining three were temporarily replaced by the People Development
Plan (PDP), the public servants working in the organization have transversal and
labor skills, which allows them to achieve efficiency in the development of their

functions.

Keywords: Human resources management subsystems, transversal and labor

competencies, public value.



l. INTRODUCCION

Durante varios afos, se mostr6 mayor interés en la gestion de los recursos
humanos, se evidenciaron constantes cambios que buscaron dar firmeza a la
estrategia que, posibilita el surgimiento del valor publico en los profesionales de las
diferentes entidades de la nacion, que permitan alcanzar resultados de gran utilidad
para los civiles, mediante la prestacion de bienes y servicios publicos en los

diferentes sectores (Rengifo, 2019).

En este sentido Antoniolli (2022), traduce el valor publico como la percepcion y
valorizacion a las actividades que realizan los organismos del estado o que estén
regulados y observados por este, cuya finalidad es cubrir las exigencias propias de
la poblacion, esta accion es realizada por los ciudadanos, siendo calificadores de
la calidad percibida. En este sentido, las oficinas de gestion del capital humano
tienen la gran tarea de alcanzar y buscar la eficiencia en sus talentos,
permitiéndoles generar en ellos la vocacion de servicio, compromiso laboral e
integridad, logrando que el sector publico sea una gran empresa del estado que

genere fuerte rentabilidad en funcién al bienestar de la sociedad.

A raiz de ello, paises que integran América Latina en forma constante tuvieron que
desarrollar reformas en materia de servicio civil, para encontrar la estrategia que
los lleve a alcanzar niveles mas altos de eficiencia y valor en sus servidores. Chile
fue la primera nacion en obtener resultados positivos ante la aplicaciéon de su
reforma, mediante la promulgacion de la Ley del Nuevo Trato Laboral. A inicios del
afno 2004, lanzaron un sistema con el objetivo de instruir al personal administrativo

de primer y segundo nivel jerarquico (Llano, 2014).

Mediados del afio 2004, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), llevo a cabo
un diagnostico y un ranking sobre la calidad del servicio civil en 21 paises
latinoamericanos, ubicando a Chile en segundo lugar, con 59 puntos. En el afo
2015 la reforma chilena incremento 8 puntos, gracias a la aplicacién de subsistemas
como estrategia fundamental, los cuales son, Planificacion, Organizacion, Gestion
del Empleo, Gestion de Relaciones Humanas y Gestion del Desarrollo. Al igual que

los indicadores de eficiencia y mérito (lacoviello, 2015; Ramirez et al., 2022).



El mismo afio, Peru se posicioné en el puesto 17 obteniendo 14 puntos; a mediados
del afio 2015, se mostré un avance significativo al alcanzar un resultado del 50 %,
como sefalan Corrales et al. (2015). Al margen de ello, teniendo opiniones
favorables ante esta reforma, se impulsé la implementacion de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — Servir, como ente rector del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos, teniendo como finalidad administrar el personal que esta al

servicio del Estado, a través del principio de la meritocracia (Germar et al., 2019).

La herramienta que cumplira con el objetivo de la reforma, es la implementacion
progresiva de Servir, mediante la adopcion de los siete Subsistemas de Gestion de
Recursos Humanos y sus 23 procesos, que permita abrir la ventana hacia la
creacién del valor publico en los colaboradores.

En este sentido, la pandemia del Covid-19, obligo a las entidades publicas
implementar la modalidad del trabajo remoto o mixta, mediante el uso de
herramientas informaticas, en el cual, muchos de los gestores presentaron ciertas
dificultades. Penetrar en la virtualidad fue un gran reto para los lideres de las
oficinas del personal activo, ya que, en este momento, fue prioridad la salud y

seguridad de los servidores (Garcia & Ascencios, 2021).

Teniendo presente lo expuesto, a nivel nacional, en el departamento de Apurimac,
ciudad de Abancay, en una entidad administradora de justicia, se observaron las
siguientes debilidades, mala praxis en el proceso de seleccion del personal,
capacitaciones reducidas, falta de induccion a nuevos servidores y rotaciones
excesivas en trabajadores administrativos. Todas estas debilitan la herramienta
(Subsistemas de Gestién de Recursos Humanos) impidiendo la generacion del
valor publico en los trabajadores ante el servicio que brindan a la sociedad.
Alcanzar la calidad del servicio es una tarea en equipo, la institucién, a través de
sus directivos, deben brindar condiciones, comodidades y recursos necesarios al
personal, que estos, a su vez, persigan los objetivos institucionales velando sus
obligaciones y funciones, ya que, el Gnico interés que prima en las entidades del

Estado es el de, cubrir las necesidades ciudadanas.

Al margen de ello, surge la siguiente pregunta de investigacion ¢Coémo es el

cumplimiento de los subsistemas de gestion de recursos humanos enfocados a la



generacion del valor publico?, y como preguntas especificas, ¢ COmo se desarrollan
los subsistemas de gestion de recursos humanos?; ¢ Cuales son las competencias
transversales y laborales que deben tener los servidores publicos?; ¢Como se
evidencia la satisfaccion de los usuarios respecto al servicio percibido?.

La presente investigacion sustenta su importancia tedrica, en la adopcion de
nuevos conocimientos, estrategias e instrumentos que permitan fortalecer los
subsistemas de la gestion en los servidores publicos, los cuales forman parte de
las subcategorias, a fin de generar valor publico en el personal administrativo y
jurisdiccional fortaleciendo la administracion judicial en la sociedad.

En lo practico se expusieron las debilidades y fortalezas de los subsistemas en la
entidad y la iniciativa de la generacion de valor publico en los trabajadores

administrativos y jurisdiccionales.

En el aspecto metodoldgico, el analisis de la investigacion busca describir con gran
profundidad las categorias para explicarlas mediante el uso de ciertas técnicas,
revision bibliografica y la aplicacién de entrevistas a funcionarios publicos de la
entidad que proporcionen informacion real, precisa y transparente en futuras

investigaciones con problematicas similares.

Se tiene como objetivo general analizar el cumplimiento de los subsistemas de
gestién de recursos humanos enfocados en la generacién del valor publico, en este
sentido se plantean tres objetivos especificos, explicar la ejecucion de los
subsistemas de gestion de recursos humanos; identificar y describir las
competencias transversales y laborales que todo servidor publico debe tener;
exponer las opiniones percibidas por los usuarios respecto al servicio prestado.



Il. MARCO TEORICO

En funcién a la revision bibliogréfica, se evidenciaron investigaciones realizadas
con las categorias en estudio, donde se hallaron distintos contextos que ayudaran
a desarrollar la investigacion correspondiente, los cuales son mencionados a

continuacion:

Como sefalan, Areej y Shaymaa (2022) en su estudio para mejorar la ventaja
competitiva a través de las practicas de administracion del personal del grupo
bancario Iraqui, tuvo como finalidad evaluar la ventaja sobre la relacion de ambas
variables, donde el reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo, evaluacion del
rendimiento y la compensacion ayuden a perfeccionar la ventaja competitiva, el
estudio se sostuvo bajo el enfoque cuantitativo con una muestra constituida por 246
empleados, los cuales respondieron al cuestionario para el recojo de los datos del
instrumento usado, el sistema que se utilizé fue el software SPSS, al culminar con
el procedimiento se revelo una variedad de hipoétesis, las cuales son manifestadas
en las conclusiones, la ventaja competitiva (AC) es positiva para la empresa; la
ventaja competitiva esta4 relacionada significativamente con la seleccion del
personal, reclutamiento, compensaciones y la evaluacion del rendimiento; las
capacitaciones y su desarrollo no afectan a la ventaja competitiva, por altimo, se
demostré que la seccién bancaria de iraqui se beneficia del aumento del interés en
las préacticas de la administracion de los colaboradores en mencién a la ventaja

competitiva.

Para Martinez y Osorio (2022) en su investigacion basada en la creacion de valor
publico desde la vista de grupos interesados, el fin de la investigacion fue identificar
los componentes desde la percepcion interna (empleados y directivos) y externos
(proveedores, gobierno y la sociedad) de una entidad publica, el analisis se sostuvo
bajo el enfoque cualitativo, se realizaron entrevistas a especialistas en el tema, al
culminar con el proceso de obtencion de informacién, se obtuvo el siguiente
resultado, las organizaciones consideran la importancia de la generacion del valor

publico en los actores internos de la entidad (empleados y directivos) asi de esta



manera, se fortalecera el desempefio de la entidad, y por ende, la calidad en sus

servicios brindados a los ciudadanos.

Como indican Huerta y Fuentes (2022) en su investigacion sobre la generacion del
valor publico en los usuarios del Metrobus en México, tuvo como objetivo analizar
las conceptualizaciones de la movilidad inteligente, sobre como estas ayudan al
mejoramiento del transporte publico, la metodologia utilizada por los autores fue:
mixta: cuantitativa y cualitativa, se emplearon instrumentos cuantitativos (encuestas
probabilisticas y de linea) que permitieron la obtencion de datos estadisticos, por
otro lado, también se utilizaron instrumentos cualitativos, como la observacién y
entrevistas a los usuarios del Metrobus, la muestra estuvo constituido por 30
usuarios del servicio de transporte, al culminar con la aplicacion de estos, se obtuvo
como resultados, la importancia de contribuir el valor publico en los programas de
movilidad, y niegan la idea del uso de medios tecnolégicos para contar con un

servicio de transporte urbano de calidad.

Del mismo modo Vijay et al, (2022) en su analisis sobre el impacto de la gestion del
personal en su rendimiento bajo la aplicacion digital “Analytics RH”, con el objetivo
de sefalar la influencia del software “Analytics RH” en el rendimiento del personal,
la metodologia utilizada por los autores fue cuantitativa, el instrumento de
recoleccion de datos estadisticos fue la aplicacibn de cuestionarios, donde
mostraran la posibilidad de adecuar esta nueva herramienta digital en los
colaboradores de la entidad, la muestra estuvo compuesta por 50 empleados entre
gerentes, jefes de areay el personal a su cargo, llegando a la siguiente conclusion,
la adopcion de esta herramienta permitira mejorar la productividad de los
colaboradores, generar mayor rentabilidad, mejorar la administracién del personal

y que estos estén guiados al cumplimiento de los objetivos.

De igual manera, Genari y Macke (2022) sustentan su investigacion sobre practicas
sostenibles para la administracion del capital humano y su impacto en el
compromiso organizacional, tuvo como fin justificar la incidencia de las practicas en
el compromiso organizacional, el estudio se desarrollo bajo el enfoque cuantitativo,

la muestra estuvo compuesta por 290 empleados de seis empresas clasificadas



con alto indice de estabilidad segun la bolsa de valores Brasilefia, el recojo de datos
se dio bajo el modelo de ecuaciones estructurales donde los resultados concluyeron
que, las practicas de gestion de recursos humanos estan vinculadas por tres
enfoques, el primero es la atraccion y retencion de profesionales, el segundo es el
mantenimiento de personal sano y motivado, el tercero es el desarrollo de
competencias profesionales, el fortalecimiento de estas practicas impactan
positivamente en el compromiso afectivo y normativo de la organizacion, actuando

también como mediador entre las dos variables estudiadas.

En el enfoque nacional se obtuvieron estudios como Pérez et al. (2022) en su
investigacion buscaron identificar los factores determinantes de la administracion
del personal para mejorar los procesos de innovacion tecnolégica, la metodologia
utilizada fue de nivel observacional y exploratorio con un enfoque cualitativo, con 8
ejecutivos de la entidad, quienes dotaron de informacion necesaria para el estudio,
al culminar las entrevistas se logré identificar cinco factores de la gestion del
personal que mejoraran los procesos de innovacion tecnologica, el primero son las
politicas de recursos humanos, el segundo es la formulacién y gestién por
competencias, el tercero es la motivacion, el cuarto referido al liderazgo y por ultimo
la comunicacién. Al finalizar este proceso se concluyo lo siguiente, es importante la
relacion entre las politicas de RRHH y acciones estratégicas de la institucion,
también es importante contar con personal calificado para las areas e incentivar el
buen desempeiio laboral, la lealtad y el compromiso con un sistema de

recompensas o reconocimientos por el buen desempefio laboral.

Asimismo, Chancha et al. (2022) describen su estudio para conocer la conexion
entre la gestion del personal y la modernizacion del estado en una entidad regional,
su estrategia de trabajo fue cuantitativa, basica, correlacional, disefio no
experimental de corte transversal, la muestra fue compuesta por 58 funciones, se
aplico cuestionarios estructurados. Como resultados se obtuvo que, el 54% de los
ejecutivos califican buena la gestion del personal cumpliendo al 40% la politica de
la modernizacion de la gestion publica, el 46% de ellos califican como baja, ya que,

no llegan ni al 20% de cumplimiento.



En este sentido, Mamani (2021) presenta su trabajo de investigacion titulado
“Servicio de control simultaneo y la generacién de valor publico en la Municipalidad
Provincial del Cusco, periodo 2015-2017”, el cual tuvo como finalidad describir la
relacion entre las variables de estudio, ya que se desconoce el grado de
implementacion de este servicio que ayuda a la creacion de valor publico, el
presente trabajo se desarrolld6 bajo el enfoque cuantitativo de disefio no
experimental, transversal, descriptivo, la muestra estuvo constituida por 66
funcionarios (gerentes, sub gerentes y responsables de areas), el instrumento de
recoleccion de datos estadisticos fue el cuestionario, al finalizar el procedimiento
se obtuvo el siguiente resultado, no existe relacion directa entre las variables

estudiadas.

Por otro lado, Arias (2021) sustenta su estudio sobre el “Modelo de gobierno digital
y valor publico en la Municipalidad Provincial de Tayacaja” tuvo como finalidad
identificar la influencia del gobierno digital en la creacién del valor publico, el estudio
es de enfoque cuantitativo de tipo aplicado, nivel explicativo y disefio experimental
de tipo causa y efecto, la obtencidon de informacion para la variable dependiente
gobierno digital se realizé mediante la escala de valoracién calificada, en el caso
de la variable independiente, la obtencion de datos se efectué a través del
cuestionario de valoracién del valor publico, aplicado a una cantidad de 48
empresarios de la organizacion, al finalizar el proceso estadistico, se obtuvo el
siguiente resultado, el modelo de gobierno digital influye directamente en la
generacion de valor publico con un valor significativo = 0.00 menor que a = 0.05,
guedando demostrada la hipoétesis general, dando solucién al problema general y

cumpliendo también con el objetivo general.

Como mencionan Yactayo et al. (2021) en su andlisis de la administracién del
personal administrativo y la satisfaccion laboral en el departamento de educacion
del hospital militar central de Lima - Per(, como objetivo tuvo establecer la relaciéon
entre las variables de estudio con base en la literatura, para validar el vinculo entre
ambas, se aplico un cuestionario como instrumento, la metodologia del estudio es
informativa, correlacional, transversal y cuantitativa, la muestra estuvo compuesta

por 162 trabajadores entre profesionales, técnicos, auxiliares y administrativos, el



procesamiento de los datos estadisticos se realizé mediante el software SPSS,
teniendo como conclusion final la relaciéon directa de ambas variables de estudio

(gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral).

Existe un grupo de teorias y enfoques que desarrollan la administracion del
personal activo en diferentes contextos, siendo este un tema muy crucial que toda
entidad debe tomar mayor atencién, ya que en estos espacios laboran personas
quienes trabajan para el bienestar de la poblacién, la administracion de ellas debe
ser con sutileza sin vulnerar los derechos laborales, la acciébn de encaminar a la
institucién a la ejecucion de sus objetivos y metas, es realizada por los lideres de

los departamentos de gestion del personal (Pérez et al., 2021).

Para ello se estiman tres teorias, de acuerdo a Sanchez y Herrera (2016) sustentan
la teoria de recursos y capacidades, orientada a la implementacion de estrategias
de mejora continua permanentes, a través del uso racional de sus recursos y
capacidades. Dando a la entidad la oportunidad de generar ventajas competitivas
ante futuros riesgos externos (politico, social y econdmico). Asi mismo, tiene como
base tedrica la ventaja competitiva, quien agrupa aspectos y caracteristicas que
hacen sobresalir a la entidad, con las que ofrece mayores beneficios a la poblacion,
el fin de esta estrategia no es enfocarse solo en las actividades de la entidad, sino
en como se realizan estas, ganando niveles mas altos de satisfaccion en los

usuarios del servicio (Purshell, 2022).

Por otro lado, las otras dos teorias son sustentadas bajo la teoria cientifica de
Frederick Winslow Taylor, quien estd orientada al desempefio laboral mediante
diversos incentivos (remuneraciones, reconocimiento laboral, etc. ) haciendo sentir
a los trabajadores parte de la organizacion, y que estos estén mas interesados y
motivados en sus actividades y funciones a realizar, esta teoria engloba 4 principios
(planeacion, preparacion, control y ejecucién), la siguiente se sustenta bajo la teoria
clasica de Henry Fayol, la cual complementa a la primera, quien define el proceso
administrativo, asi como también define seis funciones basicas (division del trabajo,
disciplina, jerarquia, autoridad y responsabilidad, espiritu de equipo y la equidad)
gue toda entidad debe seguir para alcanzar el éxito de ellas (Universidad de
Guanajuato [UG], 2021)



La funcion puablica del Estado se rige bajo 11 sistemas administrativos, los cuales
agrupan meétodos, reglas, procedimientos, tacticas y herramientas que permitan la
planificacion de las actividades para la gestion del gobierno central, aplicadas a las
instituciones que forman parte de los tres niveles de gobierno, orientadas al
cumplimiento de los objetivos, asi lo establece la Ley N.° 29158. La gestion de
recursos humanos forma parte de los sistemas administrativos, quien tiene a su
cargo proporcionar normas y pautas que sirvan como instrumento a todos los

organismos para una efectiva administracién del personal (Rico, 2023).

Servir, como sistema administrativo que se encarga de la gestion del personal, fue
designada mediante la Ley N.° 30057, teniendo como objetivo principal, establecer
un régimen unico y exclusivo para los empleados civiles, orientadas a alcanzar
niveles mas altos de eficiencia y eficacia en el capital humano, aplicadas a todas
las entidades de la funcién publica, haciendo que los servicios que se brinden a la
poblacion sean de calidad (Alfaro, 2022). Esta ley es fruto de progresivas reformas
del servicio civil encaminadas a la profesionalizacion de los trabajadores, esta
reforma, a su vez, forma parte del proceso amplio de la modernizacién del Estado,
y es que no es posible realizar una modernizacion del gobierno central sin una
modernizacién civil, ya que el capital humano construye la administracién publica,
reconocido asi en la Ley N.° 27658 como uno de los objetivos primordiales del
proceso de modernizacion con trabajadores civiles calificados y adecuadamente
remunerados, citado en su articulo cuatro de la presente norma. Por otro lado, este
sistema forma parte de los cinco pilares de la misma, el cual corresponde al servicio

civil meritocratico (Corrales et al., 2015).

En efecto, al surgimiento de esta norma, la unidad rectora que regula el sistema de
recursos humanos, es la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), creada
segun Decreto Legislativo N.° 1023 (2008) como Organismo Técnico Especializado
adscrito a la Presidencia del Consejo de Ministros, teniendo como funciones
principales la proyeccion y el cumplimiento de las politicas nacionales del personal,
estructuracioén y distribucién de trabajo, evaluar la escala remunerativa y brindar
capacitaciones para la formacién de directivos que tienen a su cargo (Viviano,
2021).



A través de Servir (2014) se formaliza la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N.°
238 con la finalidad de proveer lineamientos para la gestion del capital humano, con
la finalidad de estandarizar y alinear los procesos y productos del sistema. Al
margen de ello, la citada directiva busca la aplicacion de estos lineamientos por
parte de las oficinas encargadas del personal, a través de siete subsistemas y 23
procesos que ayuden a cumplir el objetivo puesto en marcha, los cuales se

visualizan en el siguiente cuadro:
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Figura 1

Sistema de Gestion de Recursos Humanos: Ambito de accién de las Oficinas de
Recursos Humanos

1. Estrategias, politicas y procedimientos 2. Planificacitn de RRHH

9. Administracion de
legapas

6. Vinculacidn 10. Control de

3. Dizefio de aeichancia

puestos 7. Induccidn

11. Desplazamiento
&. Periodo de

Prueba

12, Procedimientos
4. Administracitn disciplinarios
de puestos

13. Desvinculacidn

17. Capacitacidn

18. Progresion en la
14. Evaluacidn del desemperio carrers

19. Relaciones [aborales. 20. Seguridad y salud 21. Bienestar 22_Cultura y elima 23. Comunicacian
individuales y colectivas en el trabajo social arganizacional interna

Nota. Infograma extraida del Portal de Servir (2014)

El primer subsistema es la Planificacion de Politicas de Recursos Humanos, dirigida
a la administracion interna del personal en funcién al cumplimiento de objetivos y
metas institucionales, de igual manera permite la elaboracion de la normativa
interna en dicha materia, por ejemplo se implementa el Manual de Operaciones y
Funciones (MOF), Reglamento Organizacion y Funciones (ROF), los Planes
Estratégicos Institucionales (Plan Operativo Institucional — POl y el Plan Estratégico
Institucional — PEI). Este subsistema estad conformado por dos procesos,
estrategias, politicas y procedimientos alineados a los objetivos institucionales y
disposiciones de Servir; planeacion de recursos humanos, vinculada a la demanda
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real del personal para el logro de los criterios en un determinado tiempo

programado (Viviano, 2021).

Para Martin (2021) describe el segundo subsistema, Organizacion del trabajo y su
distribucién, como funciones, condiciones y requisitos que deben cumplir los
servidores del estado, orientados en la normatividad interna institucional. Este
sistema contiene dos procesos, el disefio de puestos y gestion de los mismos, son
desarrollados mediante un documento descriptivo que permite la identificacion de
rasgos que debe tener el candidato ideal y asignacion de tareas, este documento
describe aspectos claves para el puesto como: habilidades, competencias,
conocimientosgenerales, experiencia general y especifica, certificaciones y
diplomados, nivel académico, remuneracione incentivos, valores y principios.

Todos ellos que faciliten al colaborador cumplir con sus funciones. (Cafas, 2020)

La Gestion del Empleo es el tercer subsistema, es la agrupacion de normas y
lineamientos que rigen la gestiébn de los trabajadores, guiados al proceso de
seleccion de nuevos integrantes hasta su terminacion de contrato con la institucion,
este subsistema divide sus operaciones en dos categorias, gestion de
incorporacion, se basa a la captacion de personal, mediante el lanzamiento de
nuevas vacantes, este apartado se compone de cuatro procesos, iniciando con el
proceso de seleccion, a través del cual se elige a la persona mas calificada para
ocupar el puesto, teniendo en cuenta los requisitos y caracteristicas exigidos para
el perfil, la vinculacion es la formalizacion del contrato entre colaborador y la
institucién, la induccion es la orientacion y acompafiamiento en su incorporacion al
puesto, finalmente, el periodo de prueba es un procedimiento que se implementa
durante el tiempo especificado por la normativa (03 meses), a través del cual se
conoce y evalla la aptitud del servidor publico para el cargo y su desempefio en el
trabajo. Por otro lado, el segundo grupo, conocido como gestion de personas,
consiste en la gestion de normas, practicas e instrumentos para la supervision del
personal civil y la administracion de la informacion (Rengifo, 2019; Bravo &
Delgado, 2022).

La Gestion del Rendimiento, enmarca la calidad laboral de los servidores en mira

al cumplimiento del principio de mérito, el cual también permite al trabajador la
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progresion de carrera, compensaciones y determinacion de permanencia en el
Servicio Civil, mediante una prueba anual de habilidades y capacidades calificando
a los servidores como (Personal de rendimiento distinguido, Personal de buen
rendimiento, Personal de rendimiento bajo sujeto a observacion), dadas las
calificaciones la entidad brindara capacitaciones a los colaboradores que
obtuvieron calificacion baja, asi de esta manera se tendra mejoras en los resultados
de las evaluaciones siguientes, estando latente la oportunidad que le brinda la
presente norma (Rico, 2023).

Asimismo, Angel (2016) define el quinto subsistema Gestion de la compensacion,
como la gestion de las retribuciones percibidas por los trabajadores por el servicio
prestado a la organizacion. Los procesos considerados en el sistema son los
siguientes, administracion de remuneraciones incluye contraprestaciones onerosas
y ad honorem, gestibn de ndéminas y planillas de informacion del personal,
declaraciones de impuestos, declaraciones de seguridad social y otros beneficios;
administracion de pensiones dirigida a los porcentajes monetarios que la entidad
extrae de los salarios del personal mediante las empresas de seguros para las

pensiones a futuro de sus colaboradores.

El sexto subsistema de Gestion del desarrollo y capacitaciébn es un proceso que
busca optimizar el rendimiento de los trabajadores publicos, mediante el desarrollo
de competencias, habilidades y conocimientos, este subsistema esta alineado con
el perfil del puesto y los fines estratégicos de la institucién. Para tal resultado se
consideran dos procesos, capacitacion es el conjunto de actividades didacticas
orientadas a ampliar conocimientos que permitan fortalecer las habilidades y
competencias de los trabajadores, este procedimiento inicia con la deteccion de
necesidades de instruccion, luego se ejecutan y monitorean las actividades
designadas, por ultimo se evalla el efecto de estas en los trabajadores; progresion
de la carrera es la oportunidad y el derecho que permite al colaborador o
colaboradora una movilidad dentro de la estructura organizacional, mediante

concursos publicos de mérito (Inga y Arosquipa, 2019; Canossa, 2022).

Finalmente, el séptimo subsistema de Gestion de relaciones humanas y sociales,

dirigida a la comunicacion interna entre los empleadores y la institucién a través de
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normas, los procesos considerados en este subsistema son las relaciones laborales
individuales y colectivas corresponden a la creacion de sindicatos e incorporacion
en ellos, con el objetivo de velar sus derechos laborales, seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) contar con un buen ambiente laboral que cumpla con todas las
condiciones que permitan el buen desempefio laboral, velar por la salud de los
servidores es muy importante para la entidad, ya que ellos forman parte esencial
de ella y hacen posible la razon de ser de la institucion; actividades de bienestar
social facilitan el buen ambiente laboral e incrementa la calidad de vida de los
trabajadores en la organizacion, a través del desarrollo de programas recreativos,
deportivos y culturales; cultura y clima organizacional descrito en dos términos
fundamentales, cultura organizacional que consiste en la forma de pensar de la
organizacion y al desarrollo de sus actividades segun las normas internas de la
entidad, basada en los valores, principios y creencias adoptadas y compartidas por
los miembros de la institucién, mientras que el segundo consiste en mejorar el clima
laboral directa e indirectamente que permitan incrementar la motivacion,
compromiso y comportamiento; la comunicacion interna contempla la relacion de
la organizacion con sus colaboradores, a fin de mantener una comunicacion
institucional abierta y proactiva (Valero & Riano, 2020; Cangahuala & Salas, 2022;
Bustamante et al., 2022; Aced & Miquel, 2021).

Continuando con el desarrollo de las categorias, el valor publico se encuentra
sustentada en las siguientes teorias, la primera teoria surge como una alternativa
hacia la Nueva Gestién Publica que consistio en importar técnicas del sector
privado en el publico para mejorar la administracion publica, en este sentido, las
instituciones estatales trataron a los ciudadanos como consumidores de un servicio,
teniendo el concepto que empleaban las empresas privadas, el cual generd la
libertad de expresién de los usuarios ante el servicio, la calificacion a la calidad de
estas. Esta teoria resalté la importancia del potencial innovador como forma de
elevar la eficiencia, efectividad y responsabilidad en las entidades estatales,
plasmando en ellas el interés de las acciones politicas, econémicas y sociales en

los servidores publicos (Santillan, 2018).
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La segunda teoria se basa en la relacion del desarrollo moral y el valor publico en
el espacio del funcionario y el trabajador civil, la primera descrita como aquella
utilidad que prima con base en los derechos previos y contrato social de la persona,
el cual valoran los principios éticos universales, por otra parte, el valor publico hace
referencia a la valorizacién que realiza la sociedad y al mismo tiempo la percibe
como valioso al servicio publico recibido. Bajo este contexto, Chilet (2019) indica
que el valor publico es el instrumento esencial que ayuda a alcanzar la calidad en

los servicios gubernamentales y a la transformacioén social.

Tomando en cuenta las descripciones anteriores, la categoria en relacién con la
generacion del valor publico, es la capacidad y libertad que expresan los habitantes
ante sus preferencias respecto a las actividades y resultados de la administracion
publica, en este sentido, es crucial inculcar el sentido del valor publico en los
empleados de las instituciones que componen la administracién del Estado, con
vistas a la trascendencia, hacer bien el trabajo permite beneficiarse de la ayuda a
la gente del pais, y conseguir una buena administracion de justicia, una educacion
de calidad para todos y la presencia de un buen sistema sanitario es parte esencial
de la gestién de las oficinas encargadas del personal, ya que buscan la eficiencia
de los empleados con el objetivo de convertir esa eficiencia en éxito (Alfaro, 2022).

Como manifiesta Mendoza (2022) la relacion entre los 7 subsistemas que brinda la
Autoridad Nacional del Servicio Civil permite el nacimiento del valor publico, por
otro lado, el autor relaciona el significado del valor en un servidor, justificando su
existencia con la siguiente pregunta ¢ Cuanto hiciste para cambiar la vida de un
ciudadano?, el esfuerzo por responder esta pregunta como trabajador del Estado
contribuya al logro de propésitos e intereses organizacionales, garantizando las
obligaciones y funciones que tienen, en tal sentido, el autor hace énfasis en el
servidor publico, ya que son personas que sirven a la sociedad, con el objetivo de

cubrir sus exigencias e intereses, asi como también brindar servicios de calidad.

En otras palabras, al generar el valor publico en los trabajadores de la funciéon
publica, permite trasladar la sensacion de satisfaccién que tiene el ciudadano al
hacer uso de un servicio publico al servidor civil, creando en él la conciencia laboral,

es decir; para brindar un servicio de calidad como trabajador debo ser eficiente en
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el desempefio laboral y mejorar mis habilidades competitivas dia a dia en beneficio

de la sociedad.

La creacion del valor publico se divide en dos subcategorias, segun Ponce (2021),
las cuales se definen a continuacion, competencias transversales son aquellas
habilidades que ofrecen beneficios afiadidos al desempefio laboral, no son
especificas para la realizacion de un puesto determinado, estas habilidades son
adquiridas en la experiencia que permite poner en practica lo aprendido y que este
genere un valor en el perfil del trabajador. Estas habilidades son: Orientacion a
resultados, el estado por medio de sus servidores busca lograr resultados medibles
y relevantes para la poblacién y a la vez evaluar el nivel de satisfaccion de la
sociedad. El trabajador debe desarrollar la competencia de alcanzar resultados de
manera eficiente y eficaz. Por otro, la Vocacién de servicio es la pasién que
transmiten los servidores al generar un cambio que beneficie la vida de la poblacién,
es aquel compromiso, entrega y dedicacion a su labor profesional. Por altimo, el
Trabajo en Equipo es la interaccidn entre distintas personas y entidades que

permitan agilizar los procesos en beneficio de la sociedad (Corrales, 2018).

La segunda subcategoria, competencias laborales es la agrupacion de
conocimientos y habilidades que posee un trabajador para realizar una tarea
laboral, dentro de estas se encuentran las actitudes, aptitudes, habilidades y
destrezas que describan el perfil necesario para ocupar un puesto, y que estas
ayuden a alcanzar los objetivos y metas institucionales al contar con personas

capacitadas e idéneas para los cargos (Sanchez & Castillo,2020).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El presente estudio tiene como tipo de investigacion el paradigma interpretativo o
naturalista de tipo basico, el cual se basa en la comprension, interpretacion y
descripcion del estudio, por otro lado, busca la relacion del sujeto de estudio con
todo lo que lo rodea, este paradigma forma parte del enfoque cualitativo, enfoque
que busca la comprension e interpretacion del fendbmeno a estudiar como lo
mencionan Silvestre y Huaman (2019) los estudios cualitativos se caracterizan por
el énfasis y el espacio que dan a la interpretacion de los datos, lo que implica
proporcionar informaciéon que lleve a la reflexiobn y comprension en aquellos

estudios bajo este enfoque.
3.1.2 Disefio de investigacion

De este modo, el disefio del trabajo de investigacion es de tipo fenomenoldgico, la
finalidad esencial del tipo empleado es el describir, explorar y entender las practicas
propias de los participantes con respecto a un fenémeno y describir los elementos
comunes de dichas experiencias como lo sefalan
Herndndez et al. (2014), en este sentido, las experiencias vividas de los
participantes fueron recolectadas a través de entrevistas a funcionarios publicos,
profesionales expertos en gestion publica y trabajadores en torno al tiempo y

espacio en el que se realiza la investigacion.

El disefio fenomenoldgico es la esencia de la experiencia compartida de los
participantes, de manera individual, grupal o colectiva, el producto esperado es la
descripcion del fenébmeno (experiencia comuan) y el desarrollo de las categorias
derivadas de las experiencias, punto de partida de este disefio, llevea obtener

informacion clara y precisa (Fuster, 2019).

3.2 Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

De acuerdo al cuadro de categorizacion, las categorias son creadas durante el
proceso de investigacion a partir de teorias o solvencias normativas que nacen de

las dificultades que describen los fenomenos. Desde este punto de vista, las
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categorias del presente analisis son los subsistemas de gestion de recursos
humanos y la generacion del valor publico, en este caso, las subcategorias de la
primera son Ss1. Organizacion y distribucion del trabajo, Ss3. Gestion del empleo,
Ss4. Gestion del rendimiento, Ss5. Gestion de la remuneracion, Ss6. Gestion del
desarrollo y la formacion, y Ss7. Gestion de las relaciones humanas y sociales,
competencias transversales y laborales surgieron como subcategorias de la
generacion de valor publico, esta conceptualizacibn guarda relacion con la
informacion recolectada y transformada en categorias para su contrastacion (Rivas,
2016).

3.3 Escenario de estudio

Con acciones positivas y negativas, desde el afio 1990 se tuvieron intentos de
reformas ante el servicio civil, fueron cuatro intentos que tuvo esta reforma, el
primero de ellos fue en los afios 1990 y 1992 bajo la incidencia del Consenso de
Washington, quién intento disminuir el tamafio del gobierno y limitar su rol, a efecto
de esto, se aplicaron seis medidas que trajeron desconformidad en muchos casos,
las mas resaltantes fueron: Reduccion del personal, que ocasioné ceses colectivos.
Cierre del ingreso a la carrera administrativa, prohibicion a la progresion y
congelamiento de remuneraciones desde el afio 1993. El nacimiento del Régimen
Laboral Privado y su implantacion en las entidades publicas, nuevo régimen con
mayor flexibilidad segun Decreto Legislativo N.° 728 (1997). La creacion de los
llamados Servicios No Personales (SNP), cuando se pretendia prohibir el ingreso
de nuevos trabajadores estatales. Buscaban contratar nuevos empleados
provisionales, pero de no renovacién indefinida, esta modalidad de contrato es la
de locadores de servicio, siendo aun vigente para algunas instituciones Corrales et
al. (2015). Al tomar estas medidas lo Unico que se causo fue un desorden, inequidad
y desvalorizacion del empleo publico, mas solo causo atraer personal calificado al
régimen laboral privado (Cafas, 2020; Ramirez et al., 2022).

El segundo intento, recae a mediados de 1995 y 1996, quienes, buscando la
modernizacion del estado, mediante la desregulacion y simplificacion
administrativa. En 1995, quitan la potestad reguladora al Instituto Nacional de
Administracion Publica — INAP en materia de recursos humanos, pasandola al

Consejo de Ministros, para inicios del afio 1996, dando un supuesto inicio a la
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modernizacion, uno de sus objetivos fue mejorar la funcién publica a travées de la
profesionalizacion, revalorizacion de los empleadores publicos, para tal efecto se
requeria reorganizacion de la carrera publica y modificar la modalidad de contratos
de SNP Ramirez et al. (2022). Consecuentemente, a ello, la propuesta no recibié
apoyo politico ni mucho menos no prosperod, quedando solo esta reforma en un

intento mas.

Para el afio 2001 y 2006 se dio el tercer intento, se cred la Comision Multisectorial
encargada de analizar la situacion del personal civil, en ese entonces la comision
estuvo conformada por Jaime Zavala Costa (Ministro de Trabajo y Promocion
Social), se contd con el asesoramiento del Dr. Mario Pasco Cosmopolis, quienes,
al finalizar el andlisis dieron como conclusiones: Existencia de diversos regimenes
laborales. Problematica en las remuneraciones. Formas contractuales, referidas a
la CAP y PAC (desactualizados). Supervision y control, no existe una entidad
reguladora en materia del empleo publico, al margen de ello, tomando como base
la deteccion de problemas claves, se promulgé leyes, que contenga acciones,
estrategias dando soluciones, para el afio 2005 el Congreso de la Republica unio
estas en una sola ley, pero no logro ser aprobada (Escuela Nacional de
Administracion Puablica, 2023; Cafias, 2020).

El dltimo intento fue en el 2008 gracias al Tratado de Libre Comercio con los
Estados Unidos, la cual se presentdé como una ventana de oportunidad que recibié
el Poder Ejecutivo para modernizar el estado. Se decidié por una estrategia de
gradualidad y habilitacion progresiva, para esta nueva reforma era necesario contar
con la disponibilidad presupuestal, esta reforma para su aplicacion y el trabajo de
construirla tuvo una duracién de 5 afios, dando luz a la Ley del Servicio Civil en el
afno 2013 (Carlyle, 2015).

A inicios del afio 2014, las entidades de la funcion publica trabajan de forma gradual
y progresiva la adopcion de la Ley Servir, el Ministerio de Economia y Finanzas fue
la primera organizacion en aplicar esta reforma en el afio 2015, incentivando la
implementacion de esta al resto de las entidades durante los proximos afios. Como
indica Servir (2022) 95 instituciones inician con la implementacion de la Ley del

Servicio Civil de forma exitosa.
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El trabajo remoto formo parte de la adopcion de esta ley, ya que, durante el ciclo
de la pandemia del Covid— 19, se fortalecié el séptimo subsistema (Gestion de
Relaciones Humanas y Sociales) a través de la Seguridad y Salud en el Trabajo, el
Ministerio de Salud determino una serie de normas y lineamientos para la atencion
y funcionamiento de las entidades publicas, el cual se priorizo la elaboracion del
Plan de Vigilancia, Prevencion y Control del Covid-19 en todas ellas. En ese
momento, resguardar la salud de los servidores publicos fue el objetivo primordial
del estado (Garcia & Ascencios, 2021).

Actualmente, se viene trabajando la implementacion de la ley en mas entidades del
gobierno central, buscando cumplir el objetivo primordial de esta. La institucién
elegida para realizar el estudio, es una encargada de administrar justicia, a razon
de varios intentos de reformas, el personal de la institucion se encuentra divida en
tres regimenes laborales (728-276-1057), lo cual dificulta la aplicacién de esta
norma en funcion al trabajador, por otro lado, la gestién de recursos humanos tiene
dificultades en varias etapas, las cuales son quejas continuas de los servidores,
esta accion impide la generacion del valor publico en ellos mismos, al no percibir
beneficios por parte de la entidad hace que los colaboradores bajen su eficiencia,
desempeiio laboral y por ende la productividad. Es por eso que, el trabajo de

investigacion se desarrollara bajo este contexto.

3.4 Participantes

Como sefalan Alfonso et al. (2021) los participantes son un conjunto de personas
que comparten una caracteristica comun e incluso experiencias similares en un
mismo entorno, esto hace que el autor quiera indagar sobre ellos y plasmarlos en
una investigacion, en este sentido Hernandez et al. (2014) indican que, el disefio
cualitativo adquiere la informacidn necesaria para sustentar la investigacion
mediante participantes que compartan experiencias del fenémeno en estudio, el
presente proyecto se utilizaran pruebas no probabilisticas, ya que los participantes
gue participaron en la investigacion fueron de tres tipos (especialistas, trabajadores
y usuarios) que permitieron el analisis mas profundo de las categorias y
subcategorias, la eleccion de los contribuyentes se baso en la experiencia y juicio

del autor.
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Tabla 1

Caracteristicas de los Especialistas

Cdédigo Género Edad Profesion Experiencia en:
EO1 Masculino 40 Ing. De Sistemas Gestion de RR. HH.
EO2 Femenino 35 Abogada Gestion de RR. HH.

Los especialistas que conforman la investigacion son servidores publicos con mas

de 10 afos de experiencia en la institucién, en funcién a recursos humanos y

gestidén publica, quienes, seran dotadores de informacion exacta, clara y precisa

mediante la ejecucion de la entrevista, para desarrollar el analisis de la gestion

interna en dicha materia de estudio.

Tabla 2

Caracteristicas de los trabajadores de la Institucion

Cadigo Género Edad Profesidn Personal
TO1 Masculino 33 Lic. en Administracion Administrativo
TO02 Masculino 35 Contar Publico Administrativo
TO3 Femenino 30 Lic. en Administracion Administrativo
TO4 Masculino 31 Abogado Jurisdiccional
TO5 Femenino 28 Abogada Jurisdiccional
TO6 Masculino 25 Abogado Jurisdiccional

Colaboradores con mas de 5 afios laborando en la entidad, quienes seran

dotadores de informacion relevante a los regimenes laborales existentes,

cumplimiento de funciones, conocimiento de la normativa interna vigente guiados

al cumplimiento de la institucion, productividad y desempefio laboral.

Tabla 3

Participantes externos

Tipo Participantes

Usuarios de la entidad administradora de justicia 06

Por otro lado, los usuarios de la entidad permitiran obtener opiniones positivas o

negativas acerca del servicio que perciben dia a dia.
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos permitiran la obtencidn de informacion son aquellas estrategias
utilizadas en la investigacion, cumpliendo la funcion de extraer informacion
necesaria para procesarlas e interpretarlas de un numero reducido de personas,
escenarios, eventos, sucesos, comunidades y otros. En este sentido, las entrevistas
gue se aplicaran servirdn como modalidad de investigacion en el presente estudio,
para esta actividad se hara uso del instrumento “entrevista semiestructurada”, el
cual permitira la recoleccion precisa de informacion e intercambio de ideas a través

de encuentros con los informantes para tal fin.

Asimismo, la entrevista semiestructurada contiene una guia de preguntas que
permitieron al investigador introducir nuevas preguntas con base en el intercambio
de informacion para aclarar conceptos y obtener mas datos, de acuerdo al area que
representa cada participante para abarcar la totalidad del estudio, debido a la
naturaleza del analisis se realiz6 tres guias de preguntas (especialistas,
trabajadores y usuario). Es preciso mencionar que, la entrevista semiestructurada,
correspondiente a los trabajadores, contienen preguntas y respuestas opcionales

gue ayudaron a la autora a tener una base ante las réplicas de los informantes.

Tabla 4

Propésito de técnica e instrumento

Técnica Instrumento Objetivos

Guia de entrevista  OE01. Explicar la ejecucion de los subsistemas de

(Especialistas) gestion de recursos humanos.

Entrevista ) . OEO02. Identificar y describir las competencias
Guia de entrevista ) .
. transversales y laborales que todo servidor publico
(Trabajadores)
debe tener.

Guia de entrevista  OE03. Exponer las opiniones percibidas por los

(Usuarios) usuarios respecto al servicio prestado.

3.6 Procedimientos

La estructuracion y el desenlace de la investigacion se traduce en la descripcion de

las categorias en el marco tedrico con base en las bases tedricas, normatividad
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vigente que regula a ambas, el planteamiento de objetivos, temarios y contenido de
las entrevistas. Se elaboré 3 guias de entrevistas (especialistas, trabajadores y
usuarios) que fueron aplicadas de forma presencial en los horarios establecidos por
los entrevistados, en caso de los usuarios la autora establecié el horario para la
aplicacion del instrumento. Al extraer la informacion de los colaboradores se
procedera a analizarlas para identificar las ideas claves que respondan a las
interrogantes hechas por la investigadora. Al culminar este procedimiento, se
procedera a la interpretacion de los resultados.

3.7 Rigor Cientifico

Existen diversos autores que buscan implantar criterios de rigor cientifico en
investigaciones cualitativas que permitan la calidad cientifica de estos estudios,
para el presente estudio se aplicd la propuesta de Lincon y Cuba, la cual esta
sustentada por cuatro juicios importantes para asegurar el rigor, los cuales son:
Credibilidad, Transferibilidad, Dependencia y Confirmabilidad segun (Rojas &
Osorio, 2019).

Credibilidad, estéa referida al trabajo que realiza el investigador para obtener los
hallazgos del estudio, mediante el uso de técnicas e instrumentos. En este sentido,
la informacion sobre los subsistemas de la gestion de recurso humanos fue tomada
bajo normativas vigentes, mientras que la informacién del valor publico se
desarroll6 mediante el andlisis de la literatura respecto al tema, para ampliar los
conocimientos de ambas se aplicé entrevistas a especialistas, trabajadores y
usuarios, que dan grabadas para su traduccién real, cumpliendo con el primer
criterio, ya que los descubrimientos del andlisis sean considerados como reales por

las personas que participaron en él.

Transferibilidad, la informacién plasmada en la presente investigacion cualitativa,
tanto tedrica como la aplicacion de los instrumentos no son guardados ni
escondidos, si no sean transferidos a estudios similares que permitan construir
informacion nueva para otras realidades problematicas, el citar un trabajo de
investigacion permite girar el conocimiento hacia otras instituciones que requieran
un analisis para la generacion del valor publico o el uso de la herramienta de gestion

de recursos humanos actual (Subsistemas de la Gestion del Personal Civil).
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Dependencia, se refiere a la utilizacion de la informacion plasmada en el presente
estudio, con variables similares a las de valor publico y subsistemas de gestion de

recursos humanos sirvan de referencia para estudios similares.

Confirmabilidad, es la neutralidad de la interpretacion o analisis de la informacion
obtenida de las entrevistas realizadas, estas deben ser traducidas textualmente
teniendo relacion con la teoria desarrollada en el estudio, para eliminar cualquier
posibilidad de sesgo en los resultados alcanzados. Para garantizar la investigacion

en el apartado de anexos se adjuntaran evidencias de las entrevistas realizadas.

3.8. Método de analisis

Al culminar con la recogida de informacion, el estudio continud con la investigacion
de los datos obtenidos, esto se producira en el sistema de Microsoft Word, siendo
este un software de procesamiento de textos,que permita convertir las respuestas
de los directivos en texto, permitiendo su analisis y evidenciando la relacion de ellos
con las teorias expuestas y antecedentes nacionales como internacionales que

estan expuestos en el marco tedrico del estudio.

3.9. Aspectos éticos

La ética utilizada para la investigacion, fueron aplicados bajo el criterio del Informe
Belmont, el cual describe tres requerimientos. Estos son: (1) seleccién de sujetos,
los informantes fueron seleccionados bajo el juicio de la autora, teniendo presente
el cumplimiento de los objetivos del estudio, (2) valoracion de beneficios y riesgos,
no se presentaron riesgos en la obtencion de informacion, ya que este proceso solo
tiene fines académicos, los participantes fueron amables al brindar la informacién,
que permitié el desarrollo del estudio, (3) consentimiento informado, se brindaron
todas las caracteristicas necesarias (objetivos, procedimientos, riesgos y etc.)
sobre el estudio al participante, que permitieron adquirir sus consentimientos de

forma voluntaria.

A razén de ello, se garantiza la traduccién de la informacion real sin alteraciones ni
sesgos en las respuestas de los entrevistados, se explicara claramente la nocién
de las entrevistas que se efectuaron, dando a conocer a los participantes, que sus

respuestas seran usadas Unica y exclusivamente para el motivo académico.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Andlisis y discusion de los resultados

Preliminares

El analisis de las categorias y subcategorias, se dieron a través de la aplicacion de

entrevistas a catorce participantes, mostraron los siguientes datos:

- Los participantes, desde un principio, se mostraron muy
colaborativos y dispuestos a participar en la investigacion, por lo que,
la entrevista se desarroll6 en un ambiente caluroso, donde el
participante mostré confianza, carisma y soltura al responder las

preguntas.

- El grupo de informantes estuvo conformado por ocho servidores
publicos de la institucion, divididos en dos pequefios grupos; dos
especialistas en la materia de recursos humanos; tres trabajadores
administrativos y jurisdiccionales, quienes cuentan con mas de diez
afios de experiencia en caso de los especialistas y cinco afios en el
caso de los trabajadores. Por otro lado, se contd con la participacion
de seis usuarios del servicio.

- Las entrevistas se desarrollaron en el horario de trabajo de los
participantes, con una duracion de 45 minutos en los especialistas y
30 minutos en los trabajadores. En caso de los usuarios, la entrevista
se efectud en horas de la mafana, donde hubo mas afluencia de
usuarios.

- Debido al horario de trabajo y las actividades programas durante su
jornada laboral, las fechas para las entrevistas fueron aplazadas en
dos oportunidades.

- Los entrevistados respondieron a las interrogantes de manera clara
y precisa, permitiendo un analisis mas detallado de la informacion

obtenida.
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Objetivo Especifico 1: Dar a conocer el cumplimiento de los subsistemas de

gestion de recursos humanos.

Subcategoria 1: Subsistema - Planificacion de Politicas de Recursos

Humanos

La normatividad interna que regulan los lineamientos del personal, se da bajo la
Ley Organica del Poder Judicial, el Manual y Reglamento de Obligaciones y
Funciones a nivel general, las unidades ejecutoras toman como referencias estos
documentos para elaborar los suyos, en funcion a la naturaleza de sus funciones.
Por otro lado, la institucion contempla tres regimenes laborales. la 276 que
corresponde a los magistrados en calidad de juez, los trabajadores nombrados
pertenecen a la 728 y el personal contratado de la 1057, el manual de obligaciones
y funciones regula al personal de la 728 y 1057, en cambio, la Ley Organica regula
las actividades de la 276.

Es importante sefialar que la sala penal y civil cuentan con su propio reglamento,
dentro del marco de sus funciones, en caso de la unidad administrativa, no se tiene
implementada estos documentos que regulan las obligaciones y funciones del

personal.

Se tiene una diversidad de trabajadores, la dependencia de recursos humanos
administra al personal bajo los regimenes 728 y 1057, en caso de la 276 la

presidencia se encarga de gestionar a los funcionarios de este régimen.

La administracion de los documentos pertenecientes a legajos, remuneraciones,
tipos de servicios, pensiones y entre otros aspectos, lo gestiona el departamento
del personal, en los tres regimenes laborales, solo la dotacion y distribucién de

magistrados lo dirige directamente la presidencia de la unidad ejecutora.

La gestion de recursos humanos esta orientada al cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales, en este sentido, el Plan Operativo Institucional (POI) es
elaborado por la nueva gestién ingresante, teniendo en presente la vision al 2030
gue se espera alcanzar, lo cual, la entidad trabaja en funcion a ella con una duracion

de un ano.
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La entidad administra su personal, en funcion a la Ley 30057 — SERVIR, desde su

aprobacion y divulgacion de la presente norma.
Subcategoria 2: Subsistema — Organizacion del trabajo y su distribucion

El disefio de los perfiles del puesto, se realiza mediante el clasificador de cargos,
el cual se encuentra establecido por la Gerencia General de Recursos Humanos

del Poder Judicial de Lima.

En el caso de los magistrados a nivel de jueces y fiscales, el perfil del puesto es
establecida por la Ley 29277, la evaluacion y designacion de cargos a ocupar es

realizada por la Academia de la Magistratura.
Subcategoria 3: Subsistema — Gestion del Empleo

Actualmente, todos los procesos de seleccion del personal, son bajo el régimen
1057 (CAS). Hasta el afio 2013 la entidad contratd servidores bajo la modalidad
728, para los afos posteriores la ley fue clausurada, ya que al ser el régimen que
ofrece mejores beneficios para los trabajadores, requiere de mayor presupuesto y

el estado no puede asumir cierta disposicion.

El proceso de reclutamiento de personal, en la modalidad CAS, dura 35 dias
habiles, posee ciertos procesos que requieren de la aprobacion de la Gerencia
General, para dar inicio al reclutamiento de los trabajadores, en este proceso
también participa la oficina de presupuesto, al incorporar las remuneraciones de las

plazas aprobadas.

Una vez celebrado el contrato de trabajo, el trabajador recibe la induccion necesaria
por parte de su jefe inmediato del area donde postuld, de igual forma, la oficina de
recursos humanos le induce en temas internos de la institucion, dandole a conocer

la normatividad interna que regula a la entidad.

Para los magistrados, no existe el proceso de induccion, pero si, existe el Programa
de Formacion de Aspirantes (PROFA) por parte de la Academia de la Magistratura,
guienes forman y capacitan a abogados que aspiren a cargos de jueces o fiscales,
durante un determinado tiempo. Por otro lado, la Junta Nacional de Justicia nombra,
previo concurso publico de méritos y evaluacion personal, a jueces y fiscales de

todos los niveles.
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El periodo de prueba para los trabajadores bajo la modalidad de la 1057, tiene una
duracion de tres meses, mediante una evaluacion sencilla realizada por el jefe

inmediato, de acuerdo a la normatividad del CAS y Servir.
Subcategoria 4: Subsistema — Gestion del Rendimiento

En la institucién no se tiene implementada la gestion del rendimiento, pero se busco
suplir este subsistema con el Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) que se

ejecuta durante un afo.

Se obtuvo un reconocimiento por parte de Servir como institucion por cumplir con
la implementacién este plan que suple temporalmente al subsistema de gestion de
rendimiento. Este plan contempla acciones estratégicas para mejorar calidad

laboral de los servidores publicos.

Dentro de este plan, se incluyen incentivos no monetarios, ya que siendo una
entidad que pertenece al estado, estd prohibido dar incentivos o aumentos
salariales, estos casos solo se dan mediante la aprobacién de normativas a nivel
nacional, la institucién opto otras medidas incentivar al personal, por ejemplo, para
trabajadores que perciban una remuneracion por debajo de la escala minima

(1300), reciben un vale por consumo de 400.00 cada tres meses.

De igual forma, como parte de incentivos para el resto de los trabajadores, es la
confianzacién de horas acumuladas, que le permitan al trabajador utilizar sus horas

extras como parte de compensacion.
Subcategoria 5: Subsistema — Gestion de la Compensacion

La gestiébn de compensacion, es la compensacion monetaria hacia el trabajador por
el servicio que presta a la institucion, en este sentido, la escala remunerativa de los
servidores depende los regimenes laborales (276, 728 y 1057). En caso, de la 276,
los vocales (jueces y/o fiscales) tienen el salario mas alto, en la 728 el gerente

administrativo y la 1057 el relatador de sala.

Para el caso, de la administracion de pensiones esta sujeta a dos modalidades, la
primera que corresponde al fondo comun (ONP) y la segunda de fondo privado
(AFP), la eleccion para pertenecer a una de ellas, depende de la eleccion de los

servidores en funcion a sus contratos de trabajo.
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Subcategoria 6: Subsistema — Gestion del Desarrollo y Capacitacion

Las capacitaciones de la unidad administrativa, son dirigidas por la dependencia de
recursos humanos en funcién al Plan de Desarrollo de las Personas (PDP).

Los médulos penales y civiles generan sus propias capacitaciones en funcion a sus
necesidades, es decir, estas salas capacitan a su personal en temas que ellos
ameriten, estos cursos son a través de plataformas digitales, facilitando el ingreso

y participacion de todo el personal.
Subcategoria 7: Subsistema — Gestion de relaciones humanas y sociales

Se tiene la presencia de subcomités en seguridad y salud, que trabajan de forma
articulada con la Unidad Central de Seguridad y Salud en el trabajo de la sede

central.

Fuera de ello también se cuenta con el apoyo del equipo multidisciplinario,
conformado por un médico, una enfermera, una asistenta social y una psicologa

que coadyuva la labor de los comités de seguridad y salud en la institucién.

Por otro lado, debo mencionar que no se tiene un buen clima laboral tltimamente,
puesto que, que existe una division de servidores en funcion a la escala
remunerativa entre los trabajadores de la 728 y 1057, las constantes quejas por
parte del sindicato de trabajadores que reclaman este punto, pidiendo la nivelacion
de sueldos, ya que, se realizan las mismas funciones e incluso el personal CAS,

los cumplen mejor.
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Figura 2
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Nota. Elaboracion propia con datos obtenidos del Portal de Servir (2014)

Objetivo Especifico 2: Identificar y describir las competencias transversales y

laborales que todo servidor publico debe tener.

La compilacion del andlisis de la entrevista a los trabajadores, tuvo como resultado

el siguiente discurso:

Las competencias laborales son las habilidades, actitudes y conocimientos
necesarios para el correcto rendimiento de una actividad laboral, por otro lado, las
competencias transversales, forman una serie de capacidades que aportan un
beneficio adicional al trabajo que se realiza, estas competencias se sustentan en
valores y rasgos personales, por ejemplo: la puntualidad, creatividad, liderazgo y
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resolucion de problemas. En este sentido, la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(Servir) identifica tres competencias transversales que el servidor publico debe
tener, estas son: (1) Orientacion a resultados, (2) vocacién de servicio y (3) trabajo
en equipo. Adicional a ello, se incorporaron dos competencias laborales, las cuales
son: (4) Actitudes y Aptitudes, (5) Habilidades y Destrezas, quienes trabajan de

forma articulada hacia el logro de los objetivos institucionales.
Subcategoria 1: Competencias transversal
Orientacion a resultados

El grupo de informantes indicaron que, el cumplimiento de las funciones
administrativas y jurisdiccionales son realizadas bajo la Ley Organica del Poder
Judicial y las normas internas de la institucion, también sefalaron que, las salas
penales y civiles tienen su propio Reglamento de Organizacion y Funciones en el

marco de sus funciones.

La dotacion de recursos tecnoldgicos, materiales e insumos a los trabajadores son
realizadas mediante requerimientos directos ante el almacén central, en funcién a
las necesidades del area. Por otro lado, sefalaron que la instituciéon les brinda los
recursos indispensables para realizar sus funciones, quienes estan orientadas al

logro de fines institucionales.

Todas las actividades que realiza el personal administrativo y jurisdiccional son
efectuadas en los plazos establecidos por las normas internas de la institucion,
generando una mayor productividad en los servicios que brinda la entidad a los
ciudadanos.

Vocacion de servicio

Uno de los objetivos de la institucién es mejorar la atencién a los usuarios, es por
€s0 que, el afio pasado, se capacit6 al personal administrativo y jurisdiccional en el

guechua, para una comunicacion mas dinamica con usuarios quechuas hablantes.

Los servidores publicos responden y atienden con cordialidad, respeto y calidez a
los usuarios, en sus distintos trdmites administrativos y seguimientos en sus

procesos penales.
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La informacion brindada al beneficiario, es dada en funcidon a los procesos y

estandares de cada departamento, ya sea administrativo o jurisdiccional.

Asi mismo, los participantes comentaron que, al dominar el quechua, les facilitd
mucho la atencién de los usuarios de las zonas rurales, ya que, la institucion brinda

el servicio a todos los ciudadanos, sin distincion alguna.

De igual manera, indicaron que la entidad practica la igualdad de derechos,

prohibiendo todo tipo de discriminacion en el establecimiento.
Trabajo en equipo

El trabajo articulado entre las dependencias de la institucion permite satisfacer los
requerimientos sociales de la poblacién, y por ende al cumplimiento de los objetivos
de la entidad.

Los servidores publicos poseen una comunicacion asertiva con sus compaferos de
trabajo en las distintas areas, lo que favorece al clima laboral entre ellos, y también
facilita la agilidad de las actividades que se realizan dia a dia.

La dindmica del trabajo de la institucion, son desarrolladas en equipo para obtener
resultados positivos ante la administracion de justicia y el uso 6ptimo de los

recursos otorgados para el cumplimiento de las actividades administrativas.
Subcategoria 2: Competencias laborales
Actitudes y aptitudes

Aptitud es aquella habilidad que le da esencia al colaborador en su puesto de
trabajo, el dominio de ciertos idiomas, habilidades manuales y la creatividad, los
servidores de la institucion demostraron tener ciertas habilidades que favorecen el
desempeiio de sus funciones y obligaciones que requiere el puesto donde labora
actualmente, una de las competencias que se identifico en ellos fue el trabajo a
presion, son capaces de aguantar un fuerte carga laboral en ciertos dias 0 meses

del afio, segun la demanda laboral, asi como también la capacidad de adaptacion.

La actitud es aquella motivacion con la que un trabajador realiza sus actividades
laborales, en la entidad de estudio, los participantes reflejaron una actitud positiva

hacia el cumplimiento de sus funciones, influyendo esta en la atencién al usuario,
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lo cual es una fortaleza de la institucion, como menciono un participante “la razon
de ser de la entidad, esta en la esencia de sus trabajadores, y eso es lo que prima

en nuestra organizacion”.
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Figura 3

Competencias transversales y laborales

&ED

- N

COMPETENCIAS
TRANSVERSALES Y
LABORALES

W@WW&W@
an

Destacando las siguientes competencias :

e Orientacion a e Actitudes y
Resultados Aptitudes

e Vocacion de Servicio e Habilidades y

e Trabajo en Equipo Destrezas

Nota. Elaboracion propia

34



Objetivo 3: Exponer las opiniones percibidas por los usuarios respecto al servicio

prestado.

La satisfaccidon de los usuarios ante el servicio que perciben, se evidencié a través

de las opiniones, las cuales fueron las siguientes:

En ciertas oportunidades se presenciaron demoras excesivas en los tramites
administrativos, ya que, para obtener pagos por venta de inmuebles menores a
ocho unidades impositivas tributarias, es un proceso muy largo y demora mucho

tiempo.

De igual manera, para realizar consultas de expedientes o realizar seguimientos,
algunos trabajadores muestran una actitud arrogante y déspota o simplemente te
indican que vuelvas mas tarde porque tienen mucho trabajo y/o el sistema esta

fallando y no te pueden atender por ese motivo.

Por otro lado, en caso de abogados litigantes presentaron quejas en la demora de
notificaciones para continuar con los procesos penales, no se atienden con
urgencia los procesos laborales, ya que los trabajadores presentan mucha carga

laboral y no se abastecen.

En algunas oficinas es muy sencillo obtener informacion para realizar tramites
administrativos, pero en otras el procedimiento es muy largo y complicado, existe
personal que orienta a los usuarios, pero solo a inicio y no hasta culminar con el

proceso.

Asi mismo, se obtuvieron opiniones favorables ante el servicio que perciben los
beneficiarios, indicaron que los trabajadores brindan un buen trato cuando se
realiza consultas o seguimiento a expedientes penales, también se percibié un

interés por parte de la institucion por resolver las consultas de los usuarios.

Por otro lado, una participante sefialo que la oficina de orientacion al usuario, le
ayudo en el proceso de un tramite administrativo de inicio a fin, ya que fue la primera
vez que realizaba un tramite en la institucion; los trabajadores fueron muy amables,

respetuosos y cordiales.
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Figura 4

Satisfaccion de los usuarios respecto al servicio percibido
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V. CONCLUSIONES

Primera. La entidad no tiene implementada los siete subsistemas que regula la Ley
del Servicio Civil, a través de la Autoridad Nacional del Servicio Civil. El
coordinador de la dependencia de recursos humanos indico que, a la fecha,
solo se aplica cuatro de estos subsistemas dispuestos, los cuales son
Planificacion de Politicas de Recursos Humanos, Organizacion del trabajo y
su distribucién, Gestion del empleo y la Gestidn de la compensacion; los tres
sobrantes se van trabajando progresivamente, ya que, es necesario contar
con un presupuesto que permita adquirir recursos para tal fin, por otro lado,
de manera de suplencia para el subsistema de Gestion del rendimiento, se
implement6 el Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) ejecutado de

manera anual.

Segunda. Segun Servir, se identificaron cinco competencias, tres de ellas
transversales y dos laborales; los colaboradores de la entidad demostraron
trabajar en funcién a la orientaciéon de resultados, que permite alcanzar los
objetivos y metas institucionales a través del cumplimiento de las funciones
y obligaciones del trabajador, vocacion de servicio al brindar un buen trato a
los usuarios que hacen uso del servicio, trabajo en equipo es una fortaleza
que tienen como institucion que favorece al buen clima laboral. En caso de
las competencias laborales, los trabajadores mostraron habilidades vy

destrezas propias que les permita alcanzar la eficiencia en su trabajo.

Tercera. Se tuvieron opiniones negativas respecto a la burocracia administrativa
existente en la entidad, la demora en la remision de notificaciones para la
continuidad de los procesos penales y civiles, el mal caracter en ciertos
trabajadores administrativos y jurisdiccionales. De igual manera se tuvieron
consideraciones positivas en usuarios, quienes sintieron satisfaccion en la

atencion percibida por los trabajadores.

Cuarta. Al margen de ello, se concluye que la entidad busca fortalecer e
implementar de manera progresiva los subsistemas sobrantes, por otro lado,
al contar con las competencias transversales y laborales que cuentan los
trabajadores, favorecen a la creacion del valor puablico en los mismos, con el

fin de alcanzar la eficiencia y la calidad del servicio que brinda a la sociedad.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda que la institucion, de forma articulada, trabaje con la
dependencia de planeacion, presupuesto y recursos humanos en la
implementacion de los subsistemas restantes, ya que, al tenerlos completos,
la organizacion alcanzara mayor productividad en los servicios que ofrece a
la poblacién, a través del buen desempefio laboral de sus servidores

publicos.

Segunda. Se recomienda la aplicacion de la buena practica Tarpukipay, practica
ganadora en la subcategoria de Recursos Humanos, que forma parte de la
categoria de Sistemas de Gestion Interna, quien tiene como fin mejorar las
capacidades de los trabajadores a través de ellos mismos, con esta practica
se impulsara el desarrollo de buenas capacidades mediante la experiencia 'y
habilidades de los propios servidores publicos, asi mismo, se busca
fortalecer las alianzas interinstitucionales, para desarrollar capacitaciones

especializadas y adaptadas a las propias necesidades del sector.

Tercera. Respecto a las consideraciones negativas por parte de los usuarios, se
recomienda, agilizar los procesos administrativos para evitar demoras
excesivas en la continuidad de tramites administrativos, mejorar el servicio
de notificaciones de expedientes judiciales, contratar a mas personal en el
puesto para que se abastezca la demanda, en este sentido, desarrollar
charlas motivacionales ayudara a mejorar el caracter de los servidores

publico en la atencién a los usuarios.

Cuarta. Se recomienda la integraciéon de las dependencias de planeamiento,
presupuesto y recursos humanos en la adopcién progresiva de los
subsistemas de gestién de recursos humanos, de igual manera se sugiere
la utilidad de la buena practica Tarpukipay, quien permitira fortalecer el buen

desempenio laboral de los servidores de la entidad.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de categorizacion aprioristica

Titulo de la tesis: Subsistemas de gestion de recursos humanos

enfocados a la generacién del valor publico en una entidad

administradora de justicia —Abancay, 2022.

Tpe\mgiitc?o Pregunta General Objetivo General Categoria Subcategorias
¢Coémo es el Analizar el SUBSISTEMAS DE Ss1. Planificacion de
cumplimiento de los cumplimiento de los GESTION DE Politicas de Recursos
subsistemas de gestion  subsistemas de RECURSO Humanos
de recursos humanos gestion de recursos HUMANOS Ss2. Organizacion del
enfocados a la humanos enfocados en trabajo y su
generacion del valor la generacion del valor  Los subsistemas de distribucion
publico en una entidad publico en una entidad  gestién de recursos Ss3. Gestion del
administradora de administradora de humanos son una empleo
justicia? justicia. herramienta Ss4. Gestion del

estratégica que rendimiento

GESTION Preguntas especificas  Objetivos Especificos facilita una eficiente Ss5. Gestion de la

PUBLICA PEO1. {Cémo se administracion de los  compensacion

desarrollan los
subsistemas de gestion
de recursos humanos?
PEO2. ¢ Cuales son las
competencias
transversales y
laborales que deben
tener los servidores
publicos?

PEO03. ¢Cémo se
evidencia la satisfaccion
de los usuarios respecto

al servicio percibido?

OEOL1. Explicar la
ejecucion de los
subsistemas de
gestidn de recursos

humanos.

OEO02. Identificar y
describir las
competencias
transversales y
laborales que todo
servidor publico debe

tener.

OEO03. Exponer las
opiniones percibidas
por los usuarios
respecto al servicio

prestado.

mismos.

(Servir, 2014)

GENERACION DEL
VALOR PUBLICO

El generar valor
publico en los
servidores publicos,
nacen en las
habilidades y
competencias
propias que
desarrollan en el
transcurso del
ejercicio de su
profesion, el
fortalecer fortalezas
propias del
trabajador facilitan la
eficiencia en la

calidad del servicio.

(Antoniolli, 2022)

Ss6. Gestion del
Desarrollo y
capacitacion

Ss7. Gestion de
relaciones humanas y

sociales

Competencias
transversales

- Orientacioén a
resultados

- Vocacion de servicio

- Trabajo en equipo

Competencias

laborales

- Actitudes y aptitudes
- Habilidades y
destrezas




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de informacién

ESPECIALISTAS DE LA INSTITUCION

“SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS ENFOCADOS A LA
GENERACION DEL VALOR PUBLICO”

PRESENTACION

‘Buen dia / Buena tarde”

Mi nombre es Abigail Inés Choquehuamani Trujillo, estudiante de la Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, estoy desarrollando una Tesis
llamada: «Subsistemas de la gestion de recursos humanos enfocados a la generacion
del valor publico». La informacion brindada en esta entrevista es de caracter
confidencial, solo ser& utilizada para los propésitos de la investigacion. Agradezco su

colaboracion.

Lugar y fecha:

Nombre del entrevistado:

Responsabilidad/cargo actual:

Institucion:

Ssl. Planificacién de Politicas de Recursos Humanos
1. ¢Los trabajadores de la institucion conocen el manual de funciones y
obligaciones (MOF — ROF)?
2. ¢Cuales son las estrategias que usted como funcionario en materia de
recursos humanos realiza para gestionar al personal?
3. ¢De qué manera se relacionan los Planes Estratégicos Instituciones con la
administracion del personal enfocadas al cumplimiento de objetivos?
Ss2. Organizacion del trabajo y su distribucién
4. ¢Qué criterios son considerados para la descripcion de puestos?
5. ¢Cual es el procedimiento que sigue para la elaboracion de perfiles de puesto?
6. ¢Qué areas participan en el disefio de perfiles de puestos?
Ss3. Gestion del Empleo
7. ¢De qué manera se llevan los procesos de seleccion?

8. ¢Bajo qué regimenes laborales se contrata a nuevos trabajadores?



9. ¢Se brinda la induccion necesaria al nuevo personal?
10.¢De qué manera es el proceso de induccion?
11.;,Cbmo se desarrolla el periodo de prueba?
Ss4. Gestion del Rendimiento
12.¢;Cbmo es la gestion de rendimiento?
13. ¢ Qué estrategias se utilizan para medir el rendimiento de los trabajadores?
14.:Qué incentivos remunerativos y no remunerativos brinda la institucion al
trabajador que tiene un buen desempenio laboral?
Ss5. Gestion de la Compensacion
15.¢,Como es la escala remunerativa?
16.¢,Cbomo es la administracion de pensiones?
Ss6. Gestion del desarrollo y capacitacion
17.¢Cada qué cierto tiempo se brindan capacitaciones al personal?
18.¢Cbmo se identifica las necesidades de capacitacion para llevarlas a cabo?
19.¢De qué manera se realizan las capacitaciones?
Ss7. Gestion de relaciones humanas y sociales
20.¢Como es la gestion de seguridad y salud en el trabajo — SST?
21.¢La institucidon brinda un buen clima y ambiente laboral para sus servidores?
22.¢Qué medidas toma usted ante una controversia entre trabajadores?

23.¢Cada qué tiempo se realizan actividades de bienestar social?



TRABAJADORES DE LA INSTITUCION

“SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS ENFOCADOS A LA
GENERACION DEL VALOR PUBLICO”

PRESENTACION

‘Buen dia / Buena tarde”

Mi nombre es Abigail Inés Choquehuamani Trujillo, estudiante de la Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, estoy desarrollando una Tesis
llamada: «Subsistemas de la gestion de recursos humanos enfocados a la generacion
del valor publico». La informacion brindada en esta entrevista es de caracter
confidencial, solo seré utilizada para los propésitos de la investigacion. Agradezco su

colaboracion.

Lugar y fecha:

Nombre del entrevistado (a):

Responsabilidad/cargo actual:

Institucion:

GENERACION DEL VALOR PUBLICO

Competencias Transversales

Competencia: Orientacién a Resultados
1. ¢Realiza las actividades asignadas siguiendo las instrucciones recibidas,
contribuyendo asi al logro de objetivos institucionales?
2. ¢Ejecuta los trabajos asignados en los plazos limite y de acuerdo con las
indicaciones y/o estandares recibidos?
3. ¢Cumple con sus tareas haciendo uso adecuado de los recursos asignados?
Competencia: Vocacion de Servicio
4. ¢Atiende los requerimientos del usuario, brindando respuestas oportunas
dentro del &mbito de sus funciones?
5. ¢Da respuesta con la informacion que conoce o maneja y cumpliendo con las
instrucciones, procesos o estandares definidos dentro del servicio?

6. ¢Escuchay responde con cordialidad los requerimientos de los usuarios?

Competencia: Trabajo en Equipo



7. ¢Conoce el objetivo comun del equipo y coordina con sus compafieros las
tareas y actividades a ejecutar, pensando en su consecucion?

8. ¢Comparte informacion y aporta ideas y soluciones al equipo para el logro de
los objetivos en comun?

9. ¢Mantiene vinculos cordiales con los demas miembros del equipo, que
favorecen al cumplimiento de objetivos en comun?

Competencias Laborales

Actitudes y Aptitudes
10. ¢ Cuéndo se planifican y te piden una nueva tarea, ¢ Cual es tu reaccion?
- Sigo las indicaciones y no cuestiono nada, aungue se me ocurran
soluciones mejores.
- Pregunto todas las dudas para cerciorarme que he entendido y qué debo
hacer.
- Reflexiono sobre los detalles del proyecto antes de ponerlo en practica.
- Prioriza otros proyectos pendientes.
11. (,Como organizas tu jornada laboral?
- Segun va surgiendo el dia.
- Ordeno una lista de tareas para realizar cada dia de la semana.
- Espero a que mi responsable me dé prioridades.
12.¢,Como llevas los dias que hay demasiada carga laboral?
- Me genera mucho estrés y puedo bloguearme.
- Estoy acostumbrado, asi que priorizo las tareas y planifico mi jornada
laboral al minuto.
- Soy capaz de aguantar mucha presion.
- Nunca he tenido un volumen de trabajo excesivo.
13. Escoge la frase con la que te sientas mas identificado:
- Lo importante es la perfeccién, no importa tanto entregarlo fuera de plazo.
- Las entregas hay que cumplirlas, aunque la calidad no sea perfecta.
- Soy capaz de sacar a tiempo el trabajo urgente y con la calidad idénea.
14. ;Coémo te comunicas profesionalmente?
- Llamo por teléfono, es mas rapido.
- Prefiero hablar las cosas directamente.
- Utilizo el WhatsApp o E-mail.
Habilidades y destrezas



15.En el desempeiio de tus laborales profesionales, ¢Eres competitivo o
colaborativo?
- El sector me obliga ser competitivo.
- Colaboro cuando me los solicita mi responsable.
- Soy colaborativo con aquellos que me ayudaron antes.
- Sime sobra tiempo y alguien necesita mi ayuda, se la presto.
- Siempre ofrezco ayuda al que requiere.
16. ¢Eres auto eficiente para resolver incidencias técnicas sencillas como
instalar una impresora o un programa?
- Siempre pido ayuda, prefiero no tocar.
- No es mi trabajo, llamo al informatico.

- Lo he intentado alguna vez, pero soy muy torpe.

Si, puedo hacerlo y gano tiempo.
17. En tu equipo de trabajo hay dos personas que pelean constantemente y
su enfrentamiento es notorio, ¢Cémo reaccionas?
- Me mantengo al margen y que lo solucionen ellos solos como adultos.
- Hablo individualmente con ellos e intento buscar una solucion.
- Programaria una reunion entre los tres para hablar de los problemas que
tienen y buscar una solucion.
18. Lideras un proyecto y tienes que explicar aspectos técnicos a personas
gue no conocen la materia, ¢Cémo lo haces?
- Se lo explico poco a poco, pero con todos los detalles.
- Les cuento lo basico para no confundirles.
- Las cosas se entienden mejor con ejemplos, asi que me preparo algunos

para que resulte mas sencillo.



USUARIOS DE LA INSTITUCION

“SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS ENFOCADOS A LA
GENERACION DEL VALOR PUBLICO”

PRESENTACION

‘Buen dia / Buena tarde”

Mi nombre es Abigail Inés Choquehuamani Trujillo, estudiante de la Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, estoy desarrollando una Tesis
llamada: «Subsistemas de la gestion de recursos humanos enfocados a la generacion
del valor publico». La informacion brindada en esta entrevista es de caracter
confidencial, solo serd utilizada para los propdésitos de la investigacion. Agradezco su

colaboracion.

Lugar y fecha:

Nombre del entrevistado (a):

Responsabilidad/cargo actual:

Institucion:

GENERACION DEL VALOR PUBLICO

1. Estoy satisfecho con la cantidad de tiempo que me demoré en obtener el

servicio
Fue facil acceder a la informacion relacionada con el servicio prestado
El funcionario era eficiente y competente

El funcionario transmite cercania y claridad en sus expresiones verbales

o bk~ 0N

El funcionario demuestra capacidad para responder las preguntas
efectuadas por usted

6. La institucion demuestra interés por resolver sus consultas



Anexo 3: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de [a INVeSHIgaCION: ...

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “............................... ,
CUYO ODJELIVO BS...teieii i Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera profesional

......................... 0 programa ................., de la Universidad César Vallejo del
CAMPUS  .eineneiieanennns , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la

[ 10 [o o] o PR TR

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ”.......................oenl.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos y
se realizara en el ambientede .................oenil de la institucién

........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisidon sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la instituciéon
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) ........cccoevviiiiiiiininnnn.. email: ...
y Docente asesor (Apellidos y NOmbres) .......ccoovvieiiii i email:

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOMDBre y apellidos: ... ..
FEChA Y NOKa: .. .o

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.



Anexo 4: Matriz de Categorizacion: Subsistemas de Gestion de Recursos

Humanos enfocados a la generacion del Valor Publico desde una entidad

Administradora de Justicia.

Categorias Subcategorias Rasgos Técnicas e ftems para
instrumentos entrevistas a
especialistas
SUBSISTEMAS DE SS1. Planificacion de Politicas ¢Los trabajadores de
GESTION DE Politicas de Recursos internas de la la institucion conocen
RECURSOS Humanos institucion el manual de
HUMANOS Enfocada en la normatividad funciones y
interna de la institucion, que obligaciones (MOF -
reglamenta las funciones, ROF)?
Los  subsistemas obligaciones del personal,
de gestion  de  5icomo también los planes ¢Cudles  son las
recursos humanos institucionales  guiados  al estrategias que usted
son una - cumplimiento de objetivos como funcionario en
herramienta (Viviano, 2021). materia de recursos
estratégica que humanos realiza para
facilita una SS2. Organizacion del  organizaciony gestionar al personal?
eficiente trabajo y su distribucion distribucién del
administracion de Descritacomo el conjunto de  y5p5i ¢De qué manera se
los mismos funciones,  condiciones y relacionan los Planes
(Servir 2014). requisitos que deben tener Entrevista Estratégicos

los trabajadores, orientados
en la normatividad interna de
la entidad

(Canas, 2022).

SS3. Gestion del empleo
Defina como el grupo de
normas y lineamientos que

rigen la administracion del

personal, guiados a la
integracion  de  nuevos
colaboradores hasta su

eliminacién del contrato.
(Delgado, 2022).

SS4.

rendimiento

Gestion del
Este subsistema enfatiza el
desemperfio laboral de los
colaboradores en funcién al
cumplimiento del principio de
meérito (Rico, 2023).

Administracion

del personal

Desempefio

laboral

semiestructurada
- Guia

entrevista

de

Institucionales con la

administracion del
personal enfocadas al
cumplimiento de
objetivos?

¢Cudl es el
procedimiento que
sigue para la
elaboracion de

perfiles de puesto?

¢Cudl es el
procedimiento para la
elaboracion de los

perfiles de puesto?

¢De qué manera se
llevan los procesos de
seleccion del

personal?




SSS. Gestion de
compensacion

Entendida como la
retribucion monetaria

percibida por el personal en
funcion al servicio que brinda
a la institucion
(Angel, 2016).

SS6. Gestion del
Desarrollo y capacitacion
Es un proceso que busca

mejorar el desenvolvimiento

de los servidores,
fortaleciendo sus
capacidades y

conocimientos, a través de
capacitaciones  continuas
(Inga, 2019).

SS7. Gestion de relaciones
humanas y sociales
Sefialada como la relacion
entre la organizacién con el
personal que labora en ella,
mediante las normas
internas, procesos y
lineamientos que la rigen
(Bustamante et al., 2022).

Escala

remunerativa

Ciclo de

capacitaciones

Comunicacion
interna de la
institucién con
sus

colaboradores

.Se brinda la
induccién necesaria a

la persona entrante?

¢Cémo se desarrolla

el periodo de prueba?

¢Coémo es la gestion

del rendimiento?

¢ Qué estrategias se
utilizan para medir el
rendimiento de los

trabajadores?

¢La instituciéon brinda
incentivos

(remunerados o no) al
trabajador para
incentivar al buen

desempefio laboral?

¢Cémo es la escala
remunerativa de los

servidores de la

institucién?
¢Cémo es la
administracion de
pensiones?

¢Cada qué cierto
tiempo se brindan
capacitaciones al

personal?

¢De qué manera se

identifican las
necesidades de
capacitacion para

llevarlas a cabo?

¢,Como es la gestion
de seguridad y salud

en la institucién?

¢ Considera usted,
que en la institucion

se tiene un buen clima




laboral para  sus

GENERACION DEL
VALOR PUBLICO

Entendida como el
valor que los
ciudadanos
otorgan a los
bienes y servicios
percibidos por el
Estado, en este
sentido es crucial
girar este concepto
hacia los
trabajadores de las
entidades
estatales, es decir,
crear la conciencia
laboral en ellos que
les permita
alcanzar la
eficiencia en sus
laborales
enfocados a la
satisfaccion del
usuario

(Alfaro, 2022)

Competencias

transversales

Son aquellas habilidades
que desarrolla el trabajador
durante el desempefio
laboral, es conocida como el
valor afiadido que genera
valor en el perfil del
trabajador

(Ponce, 2021).

Competencias laborales
Es el grupo de
conocimientos y habilidades
que cuenta el colaborador al
desempefiar una labor o
actividad

(Sanchez & Castillo, 2020).

servidor publico

Entrevista
semiestructurada
- Guia de

entrevista

servidores?

items para
entrevistas a
trabajadores
¢Realiza las

actividades asignadas
siguiendo las
instrucciones
recibidas,
contribuyendo asi al
logro de objetivos

institucionales?

¢Ejecuta los trabajos
asignados en los
plazos limite y de
acuerdo con las
indicaciones ylo

estandares recibidos?

¢Cumple con sus
tareas haciendo uso
adecuado de los

recursos asignados?

¢Atiende los
requerimientos del
usuario, brindando
respuestas oportunas
dentro del &mbito de

sus funciones?

¢Da respuesta con la
informacion que
conoce O maneja y
cumpliendo con las
instrucciones,
procesos y
estandares definidos
dentro del servicio?
¢Escucha y responde
con cordialidad los
requerimientos de los

usuarios?

¢Conoce el objetivo

comun del equipo y




coordina con sus
comparfieros las
tareas y actividades a
ejecutar, pensando en

su consecuciéon?

¢ Comparte

informacion y aporta
ideas y soluciones al
equipo para el logro
de los objetivos en

comun?

¢Mantiene  vinculos
cordiales con los
demas miembros del
equipo, que favorecen
al cumplimiento de los

objetivos en comun?

¢Cuando su jefe
inmediato le pide una
nueva tarea después
de haber planificado
sus actividades en el
dia, usted lo considera

0 no?

¢,Coémo organiza su

jornada laboral?

¢,Cémo llevas los dias
que hay demasiada

carga laboral?

¢Cémo te comunicas

profesionalmente?

En el desempefio de
tus laborales
profesionales, ¢Eres
competitivo o]

colaborativo?

¢Eres auto eficiente
para resolver
incidencias técnicas

sencillas como




instalar una impresora

0 un programa?

En tu equipo de
trabajo hay  dos
personas que pelean
constantemente y su
enfrentamiento es
notorio, ¢Cémo
reaccionas 0 que
medidas tomarias

ante eso?

Lideras un proyecto y
tienes que explicar
aspectos técnicos a
personas que no
conocen la materia,

¢ Coémo lo haces?

items para
entrevistas a
trabajadores

¢ Esta satisfecho con
el tiempo de espera
que demoro en

obtener el servicio?

¢ Fue facil acceder ala
informacion
relacionada con el

servicio?

¢Fue capaz de
averiguar la
informaciéon por si

mismo (a)?

¢El funcionario que le
atendio demuestra
capacidad en
responder las
preguntas efectuadas

por usted?

¢La institucion mostro
interés por resolver

sus consultas?




