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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
percepcion de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Salud de Ancash, 2023. La metodologia aplicada fue de un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y correlacion simple, se
trabajo con una muestra de 75 trabajadores de la Direccion Regional de Salud, a los
cuales se les aplico dos cuestionarios que fueron validados por tres jueces expertos y
cuya confiabilidad fueron altas (Alfa de Cronbach 0,874 y 0,903). Entre los resultados
se determind que, la percepcién sobre la implementacién de la Ley Servir es valorada
por el 58, 67% de encuestados como regular, a su vez respecto al desemperio laboral,
la mayoria de los trabajadores (77,33%) la perciben en un nivel medio. Se concluye
que, el nivel de percepcion de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio
laboral poseen una relacion positiva de nivel moderado (Rho=,585) y significativa (p-
valor=,000) corroborando que el nivel de percepcién de la Ley Servir afecta el

desempefio laboral de los servidores publicos.

Palabras clave: Ley Servir, desempefio laboral, direccion regional de Salud.



ABSTRACT

The obijective of this work was to determine the relationship that exists between
the perception of the implementation of the Servir Law and work performance in the
Regional Health Directorate of Ancash, 2023. The methodology applied was a
quantitative approach, non-experimental, transversal design. . and simple calculation,
we worked with a sample of 75 workers from the Regional Health Directorate, to whom
two questionnaires were applied that were validated by three expert judges and whose
reliability was high (Cronbach's Alpha 0.874 and 0.903). Among the results, it is
determined that the perception of the implementation of the Servir Law is valued by
58.67% of respondents as regular, in turn with respect to job performance, the majority
of workers (77.33%) perceive it as a medium level. It is concluded that the level of
perception of the implementation of the Servir Law and job performance have a positive
relationship of moderate level (Rho=.585) and significant (p-value=.000), corroborating
that the level of perception of the Serve Law affects the job performance of public

servants.

Keywords: Serve law, job performance, regional health directorate.
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INTRODUCCION

Como sefiala Saufie (2021) existen diferentes problemas al momento de
implementar la Ley SERVIR en las diferentes entidades publicas, es por ello que se
necesita poner en practica cada una de las normas que regulan el accionar de los
empleados publicos, asi como también deben tener conocimiento de sus
obligaciones y derechos que les brinda esta ley, en muchos casos dicha
implementacion se lleva a cabo sin previo aviso el cual muchas veces perjudica el
desempeiio laboral de ellos; la Ley SERVIR, definida por Castellanos (2019), es una
politica publica que busca modernizar el Estado y potenciar la eficiencia y eficiencia
de las organizaciones publicas al ofrecer un servicio de calidad. En este sentido, el
desemperio laboral de los colaboradores estatales es clave para lograr un trabajo

de calidad y contribuir a la modernizacion (Agui, 2020).

Ahora bien, la problematica que se manifiesta es la resistencia al cambio y
desinformacion de los colaboradores publicos ante la nueva gestion publicay la Ley
Servir. Esto genera una percepcion negativa y erronea sobre los beneficios de la
modernizacién del estado y afecta el desempefio del trabajo y la calidad de la
atencion. Segun Varas (2021), los colaboradores publicos nombrados suelen tener
una percepcion negativa y errénea ante los cambios, pues creen que perjudican su
labor y los excluyen o marginan, por eso, difunden esa mala percepcion entre los
demas trabajadores, haciéndoles creer que la nueva ley y su implementacion
afectaran su carrera profesional. Caravaca et al. (2020) sefialan que hay
desconocimiento sobre la implementacion de una ley, por lo que se necesita
promoverla de forma que todos conozcan su objetivo final y tengan una percepcion
adecuada. Estas situaciones influyen en el desempefio del trabajo, reduciendo la

productividad y la calidad de atencion.

A nivel internacional la problematica segun la Organizacion Internacional de
Trabajo (2022) sefiala que el desempefio laboral se vulnera en situaciones donde
el Estado incorpora nuevas leyes laborales que en principio parecen ser que afectan
de forma directa al trabajo tradicional de éstos, pero que son parte de la modernidad

de la nueva gestion publica que es necesaria para mejorar el servicio al ciudadano;
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para Meneses et al. (2021) sefala que en paises donde la politica laboral es muy
rigida, sujeta a las decisiones y determinaciones de las leyes que brinda el Estado;

este cambio trae complicaciones en el desempeiio de los colaboradores publicos.

De otro lado, a nivel latinoamericano la problematica sefiala que se realizaron
diversos estudios que discutieron la transicion de la administracion publica y
determinaron que el componente principal en las instituciones son el recurso
humano, son ellos los que se encargan de la aplicacién e implementacion de nuevas
practicas, es decir la implementacion de politicas publicas sobre recursos humanos
(Huang et al., 2024).

En ese mismo sentido, Giemes (2020) refiere que en el servicio civil la
funcién de mayor importancia en una democracia es la de reducir la potestad de los
politicos en el manejo de la administracion publica. Lo que denota que la existencia
del servicio civil profesional, formal y real, es un indicador importante de la vigencia
de una verdadera democracia. Asimismo, Morales y Ruiz (2022) indican que en
Argentina no fue del todo exitoso, ya que presentan dificultades e inconsistencias

en el desarrollo y mejoras del talento humano.

En la realidad problematica nacional segun el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo (2022) indica en un reporte realizado que existen
instituciones donde sus trabajadores se niegan a cualquier cambio que sea parte de
la modernizacion de la reforma de la gestion estatal, dandole un valor anti laboral,
dicho fenbmeno se da porque existe un desconocimiento sobre la ley; en las
palabras de Carmen (2021) indica que cuando se tiene una percepcién equivocada
de una ley laboral, esta crea en los trabajadores publicos preocupaciones, como
que se generen despidos masivos. Goyburu (2020) indica que dentro de las
direcciones regionales de salud las remuneraciones son limitadas, sin incentivos y

no dan valor al desempefio laboral de sus colaboradores publicos.

El desempefio laboral de los servidores estatales es un elemento clave para
mejorar la calidad de atencion brindada y la modernizacion del estado. Sin embargo,
existe una escasez de investigaciones que analicen como la implementacion de una

ley laboral, como la Ley Servir, puede incidir en el desempefio de los colaboradores

2



estatales. Por eso, se necesita ampliar y desarrollar mas el estudio de este tema,
gue tiene una gran pertinencia social y académica. Ademas, se debe atender a la
situacion de los colaboradores publicos, que muchas veces se sienten desatendidos
y excluidos de las decisiones que afectan a su carrera profesional. Es necesario que
se les informe adecuadamente sobre los beneficios de la nueva ley y se les motive

para que cooperen de manera eficiente en los procesos de cambio.

En la realidad probleméatica local de la Direccion Regional de Salud Ancash
(DIRESA) presenta insuficiencia en el desempefio laboral, debido a la falta de
gestion y conocimiento sobre la Ley Servir, que busca modernizar el estado y
mejorar la calidad del servicio. Los servidores estatales desconocen los beneficios
de esta ley y la rechazan por temor a perder sus derechos laborales y sindicales;
dicha situacion se vio reflejado durante el periodo 2022, donde se realizaron dos
paros organizados por los gremios sindicales en contra de esta ley. Segun Caravaca
et al. (2020), esta resistencia al cambio afecta la productividad y la atencion a los
usuarios, que son los principales retos de este sector que cuenta con presupuesto

limitado.

Ademas de lo anterior, el diagndstico basado en la revision de trabajos
previos sobre la implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral mostr6 que
esta medida tiene efectos negativos en el rendimiento de los trabajadores de la
DIRESA. Es por ello, que estos se sintieron perjudicados desde el principio y con
menos oportunidades, por lo que percibieron que la entidad no les presto la debida
atencién, implementando acciones necesarias para mitigar esta situacion y mejorar
la atencion a los usuarios; sin embargo, existe una escasa investigacion especifica
para lograr una correcta implementacion de la Ley Servir que mejore el desempefio

del trabajo en estas instituciones.

En este sentido, este trabajo presenta el siguiente problema: ¢Cual es la
relacion que existe entre el nivel de percepcion de la implementacion de la Ley

Servir y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Salud Ancash, 2023?

En tal sentido, el estudio se justifica de forma tedrica porque permitira

incrementar el conocimiento sobre las variables estudiadas y dar una interpretacion
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correcta respecto a la implementacion de la Ley Servir y el efecto que tendra en el
rendimiento laboral de los colaboradores estatales; por tanto, se tendra que revisar
contenido bibliografico sobre el tema para que sea un punto de partida a la

interpretacion de los resultados.

Se justifica de forma practica porque permitira a los colaboradores de la
DIRESA Ancash tener una mejor percepcion sobre la implementacion de dicha ley
y que este no perjudigue su desempefio laboral, ya que con esta informacion valida
y representativa que apoye a la gestion publica por parte de los encargados de la
implementacion servird como un enfoque de implementacién sin encontrar mucha
resistencia. Por otra parte, se justifica de forma metodoldgica porque este trabajo
sera un aporte de investigacion que permitird conocer las percepciones que tienen
los colaboradores acerca de la implementacion de la Ley Servir y de esta manera
mejorar el procedimiento administrativo, aumentar el desempefio de trabajo de los
colaboradores y entregar atencion de alta calidad a los usuarios. Ademas, se
justifica de forma social porque permitird que los trabajadores tengan una manera
de expresar sus percepciones de la implementacion de dicha ley y conocer si ésta
realmente les perjudicard o beneficiara, si generara despidos masivos y que genere

afectacién a su desempefio laboral.

Es por ello, que se tiene como objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre la percepcion de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio

laboral en la Direccién Regional de Salud Ancash, 2023.

Los objetivos especificos fueron: Determinar el nivel de percepcion de la
implementacion de la Ley Servir en la Direccién Regional de Salud Ancash, 2023;
Determinar el nivel de desempefio laboral en la Direccibn Regional de Salud
Ancash, 2023; Determinar la relacion entre el nivel de la dimension de la gestion de
la capacitacion y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Salud Ancash,
2023; determinar la relacion entre el nivel de la dimension de gestion del rendimiento
y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Salud Ancash, 2023 y
determinar la relacion entre el nivel de la dimension de gestion de compensaciones

y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Salud Ancash, 2023.



Para el presente trabajo se plantea la hipotesis general:

Hi: Existe una relacion positiva entre la percepcién de la implementacién de

la Ley Servir y el desempefio laboral.

HO: No existe una relacion positiva entre la percepcion de la implementacion

de la Ley Servir y el desempeiio laboral.



Il. MARCO TEORICO

Para este estudio se han tenido en consideracion estudios previos
congruentes con el tema de investigacion, a nivel del pais e internacional, con el
objetivo de entender y analizar mejor el problema, por lo que en la presente

investigacion se contemplan los antecedentes mas destacados a nivel nacional.

Para el articulo de investigacion publicado por Flores y Gonzalez (2020)
publicado en Trujillo, quienes tuvieron como propdsito establecer un vinculo entre
la Ley Servir y el desempefio del trabajo en una organizacion estatal en la selva ; la
metodologia que se utilizé fue de un estudio no experimental, cuantitativa,
correlacional donde participaron 60 empleados de dicha institucién por medio del
muestreo censal; mediante la prueba de Pearson se consiguié un valor de 0.829 de
correlacion positiva alta; por tanto, se concluye que se logro establecer el vinculo
que hay entre el desempefio del trabajo y la Ley Servir; que permitiran tomar

acciones a nivel de gerencia de la institucion.

En el articulo publicado por Navarro et al. (2022) en Lima quienes tuvieron
como finalidad de proponer un nuevo modelo laboral basandose en la Ley Servir y
mejorar el desempefio del trabajo en una organizacién estatal en una regién
peruana; el método aplicado fue bésico, no experimental, explicativo, descriptivo y
prospectivo, aplicando un cuestionario a 90 empleados publicos; los resultados son,
el porcentaje de la competencia para el cargo un 72.22% dice que es baja, 70%
regular, por medio del estadistico R-pseudo que 44% existe una influencia de dicho
modelo sobre el desempefio laboral; por lo que concluyeron que existe un relacion
positiva dentro del desemperio laboral al implementarse un nuevo modelo laboral

basado en dicha ley.

Para el articulo elaborado por Carcausto et al. (2021) en Juliaca — Peru se
determind que existe vinculo entre el desempefio del trabajo y la nueva Ley Servir
en una municipalidad provincial; la metodologia aplicada fue un estudio cuantitativo,
correlacional, transeccional, no experimental donde participaron unos 200

empleados estatales que respondieron por medio de un cuestionario; de esto resulto



que un 2% siente que la ley Servir es inadecuado para mantener un desempefio
laboral esperado, 13% la percibe como desmotivante, 77% tiene la percepcion como
adecuado, 11.5% no precisa; entonces concluyen que dentro de las diferentes
modalidades de contratos de los colaboradores en la municipalidad existe un vinculo
entre la implementacion de Ley Servir y el desempefio del trabajo que seglin con
otros factores podra determinar si este ultimo es afectado de forma positiva y

negativa, algo que la gestion publica tendra que mejorar.

En el articulo publicado por Espinoza et al. (2021) en Lima quienes tuvieron
como objetivo principal determinar el desempefio del trabajo y su vinculo con los
cambios de puestos de los empleados por medio de la rotacion basandose en la
implementacion de la Ley Servir; el método que aplicé es cualitativo, inductivo, de
revisibon documentaria el cual por medio de una entrevista y la recoleccion de
informacion; los resultados se encontraron al triangular las respuestas de la
entrevistas donde los empleados publicos mostraron una reaccion deseable sobre
dichos cambios propuestos basados en la ley Servir, con respuestas
mayoritariamente que estan de acuerdo; concluyen que se logré determinar la
relacion entre nivel del desempefio laboral que se consiguié cuando se hicieron
unos cambios en los puestos al momento que se implementé la ley Servir en dicha

organizacion.

Para el articulo publicado por De la Cruz (2020) en Puno, tuvo como fin
describir las afectaciones que tendria en los regimenes laborales y la ley Servir con
las posibles causas que trae en el desempefio del trabajo de los diferentes
servidores estatales; el método aplicado fue de revision bibliografica, cualitativa, no
experimental, descriptiva, en el cual se recurrié a los principales buscadores de
articulos cientificos donde encontraron 987 y al aplicar el filtro de inclusiéon quedo6
en 75 con los cuales se trabajaron el andlisis; como resultado encontré que
dependia del tipo de régimen en que se encontraba el trabajador publico quien
cambia la percepcién sobre la implementacién de la Ley Servir y como afectaba al
rendimiento del trabajo produciendo la afectacion en los resultados esperados; por

lo que concluye que es necesario que dentro de las organizaciones publicas tengan



claro con qué tipo de régimen laboral contratan a sus empleados para que al
momento de estar bajo la ley Servir estos no se vean disminuidos en su desempefio

laboral.
Los antecedentes internacionales son:

En la investigacion de maestria hecha por Santacruz (2021) en Colombia
tuvo la finalidad de realizar una propuesta para mejorar el desempefio laboral por
medio de la implementacion de la ley Servir en funcionarios de una organizacion de
dicho pais; el método aplicado fue de un estudio mixto, cuantitativo, descriptivo y en
el cual se aplico para juntar informacion por medio de la encuesta y la revisién
documental; resultd plan de mejora que propone el reconocer el esfuerzo de algunos
empleados para desarrollarse como mejores trabajadores y aceptar los cambios que
trajo la nueva ley del Servir, se fortalece los planes de capacitacion sobre este nuevo
régimen para que la perspectiva no tenga una incidencia directa sobre el
desempefio laboral que puedan tener estos servidores publicos; por tanto, concluye
que el desempefio es un instrumento para medir dentro de la gestién publica el
trabajo de sus empleados pero que cuando se implementan nuevas leyes laborales
estas pueden ser afectadas en forma negativa si es que la organizaciéon no toma

prevenciones necesarias sobre esta situacion.

Para el articulo publicado por Enrique (2021) en Argentina tuvo como
finalidad analizar la gestiébn de capacitacion como dimension principal dentro del
servicio civil y la perspectiva que tiene dentro de los colaboradores publicos de una
institucion; se aplico la metodologia de una investigacion cuantitativa, descriptiva,
donde se aplicé ocho entrevistas para conocer las percepciones de un total de 50
empleados publicos; de los resultados encontrados se puede mencionar que dentro
de las respuestas mas coincidentes sefialan que existe una percepcion no tan
positiva sobre la implementacién del servicio publico esto debido a que sienten que
dicho cambio perjudicara su estabilidad laboral, los ingresos que vienen percibiendo
y la cantidad de trabajadores que pueden pasar a la condicion de retirados; concluye
que las personas tienen percepciones diferentes de acuerdo a su posicion laboral

donde se encuentran en ese momento de modo que sus respuestas estaran en



funcion a ello, situacién que puede afectar la gestién publica que se desarrolla en

dicho momento.

En el articulo publicado por Vera (2023) en Meéxico indaga sobre la
transparencia que puede brindar el régimen laboral del servicio civil en entidades
publicas que pueden afectar directamente el desempefio laboral; la metodologia
utilizada fue de revision bibliografica donde se tuvo que evaluar la situacion de este
tipo de ley en paises como Argentina, México y Chile siendo este del tipo
comparativo tomando en cuenta cuatro dimensiones; los resultados encontrados
son que en la aplicacién de dicho régimen del servicio civil en dichos paises tienen
también como finalidad la rendicion de cuentas y transparencia con sus empleados
el cual ha creado un percepcion negativa ante esta ley, accountability vertical y
horizontal, se encontré que puede provocar un control social y variantes en el
desemperio laboral; por tanto concluye que se destaca los diferentes modelos que
se aplican en esos paises y su adaptacion donde algunos son hibridos dentro de la
conformacion del servicio civil, pero en todos ellos el desempefio es de alguna

manera afectado.

Para el articulo elaborado por Gonzalez et al. (2020) en Chile realiza un
analisis sobre el conjunto de datos que se obtuvieron al buscar la percepcion de los
empleados publicos que estéan bajo el servicio civil de dicho pais, el método aplicado
fue de tipo cualitativo, descriptivo, con estimacion no paramétrica por medio de la
curva de Kaplan-Meir; los resultados sefialan que los datos encontrados son
relevantes que permiten profundizar el funcionamiento del servicio civil chileno;
donde el desconocimiento del servicio civil en dichos empleados publicos les genera
una percepcién negativa; asimismo, indica que las diferentes comparaciones con
otras realidades latinoamericanas permitié a la investigacion ampliar sobre gestion
del rendimiento; por tanto, se concluye que los altos directivos publicos chilenos
tienen un reto para poder administrar el talento humano dentro de la Ley Servir y

gue este no afecte al desempefio.

En el estudio de Venegas (2021) realizdé una investigacion de maestria en
Chile para evaluar la factibilidad estratégica y el desempeiio laboral de la



implementacion del servicio social en una entidad estatal. La metodologia se dividié
en cuatro etapas, que consistieron en entrevistar a los colaboradores publicos con
preguntas abiertas sobre su percepcion de esta medida. Los resultados
evidenciaron que la mayoria de los participantes tuvieron una percepcién negativa
al inicio, lo que motivé a la gerencia publica a aplicar una estrategia para medir el
impacto en el desempefio laboral. Esta estrategia confirmoé que el desempefio se
vio afectado por la implementacion del servicio social. Por lo tanto, el autor concluye
que es necesario evaluar el desempefio cuando se implemente una nueva politica
laboral en el sector publico, ya que estas politicas suelen generar rechazo al

principio.

Ahora bien, respecto al tema, primero: Desempefio laboral. Segun Chauhan
(2023) es el esfuerzo que brinda el trabajador publico con el fin de conseguir las
metas organizacionales, para ello esta sujeto a la realizacion de sus habilidades y
capacidades con las que cuenta para el cargo y este tenga un resultado positivo;
Gallagher et al. (2023) sefala que es el resultado final de la motivacion de acuerdo
con las habilidades propias de este. En palabras de Zampetakis y Gkorezis (2023)
define al desempefio laboral como una medida que utilizan las organizaciones para
conocer la productividad de sus trabajadores de forma individual y poder analizar
los factores que posiblemente estén incidiendo dentro de ellos, que por medio de
las actividades que pueden realizar estas no logran conseguir las metas
programadas, eso determina si es 0 no exitoso su labor como resultado de todo el
conjunto de acciones ejecutadas por parte del trabajador con el propdsito de cumplir
con su labor diaria; Arokiasamy et al. (2023) indica que cuando un empleado es
sometido a la evaluacion de su desempefio laboral este entonces debe aceptar el
resultado final y con ello cumplir de forma responsable para mejorar esos resultados
por medio de la capacitacion y con ello pueda cumplir con su trabajo incrementando

su rendimiento en su puesto de trabajo.

Es importante el desempefio laboral como sefiala Mora y Mariscal (2019) ya
gue se convierte en un reto para la institucion estatal porque con ello puede evaluar

de forma individual el trabajo que realiza cada uno de ellos y como su aporte
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beneficia a la organizacion publica, ya que con esa informacion le permitira tomar
decisiones que le permitan conseguir sus objetivos y aportaciones finales; en la
percepcion de Marin y Delgado (2020) sefiala que cuando un colaborador publico
se encuentre con un desempefio laboral bajo debe encontrar el factor que este
propiciando este efecto para tomar acciones inmediatas y poder corregirlo para que

no perjudique a todos los demas puestos de trabajo.

Para Robbins (2004) quien desarroll6 una teoria sobre el desempefio laboral
el cual tiene la capacidad para coordinar, organizar diferentes acciones que cuando
estas se manifiestan de forma conjunta por medio del comportamiento humano
dentro de un proceso productivo que determina en un resultado final siendo este
provechoso para la organizacién, se puede valorar de forma individual, pero por lo

tanto las variables que pueden condicionarlo son amplias.

De hecho, de los diferentes modelos tedricos para estimar el nivel de
desempefio de trabajo de los colaboradores menciona van der Lippe y Lippényi
(2020) al modelo de Kopmans (2013) quien durante los afios 60 sugirio el realizar
una investigacion dentro del ejército americano, aplicando una herramienta para
evaluar el desempefio de forma total, con ello proponer estrategias que permitan
tomar decisiones al respecto, dicho modelo se encuentra delimitado por tres
dimensiones que son desempefio laboral, desempefio de la tarea y desempeiio de
contexto; estos seran medidos por una escala valorativa de percepciones de los

empleados publicos como una autoevaluacion sobre su trabajo en su puesto actual.

Para la dimension desempefio laboral Olivera et al. (2021) la menciona como
una forma de escalofones para medir items repetitivos, de impacto negativo sobre
la validez del contenido; entonces se vuelve la comprension de situaciones donde
los colaboradores tienen la capacidad de demostrar como son capaces de resolver
los problemas por medio de su conocimiento que tienen en dicho puesto, la
experiencia de resolucién sobre problemas que se pueden presentary las funciones

gue este realiza de forma individual.

En la dimensién desempefio de la tarea se refiere en términos de Andrés et

al. (2020) al intento de replicar la realidad de todo profesional y al momento de
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realizar una accion tipica pero que es necesaria que sea sintetizada por medio de
las capacidades, destrezas y actitudes que se realizan por medio de un trabajo
individual; Peir6 et al. (2021) agrega que para poder aumentar la productividad y el
desempefio laboral se tiene que enfocar en el tiempo que se toman los
colaboradores para realizar sus actividades realmente importantes, esta evaluacion
permite a la gerencia encontrar de forma individual por donde pasa la productividad

y tomar decisiones.

Segundo. Percepcion de la implementacién de la Ley Servir. Segun Vilela
(2020) refiere, sobre la nueva ley que habla sobre reformar el servicio civil tomando
en cuenta la meritocracia y el profesionalismo de los empleados para acceder a
mejores puestos de trabajo, con ello se logré unificar los regimenes laborales dentro
del mundo publico. Adiciona Torres (2021) que esta nueva ley también permite
realizar una regulacion respecto a la orientacidén y supervision que se puede dar en
las entidades estatales, esto incluye que se puedan realizar nuevos procesos de
contratacion de forma mas transparente, participativa y de mayor alcance para
captar mejores profesionales a la carrera publica. Palomino (2021) menciona que
es una ley que permite a los colaboradores estatales a mejorar, porque relaciona el
tener una mejor capacitacion por medio de la especializacion educativa el cual en
la misma proporcion permitira que se puedan incrementar sus sueldos,
gratificaciones entre otros beneficios que compensen esa mejora productiva, en ese
mismo sentido, permitirA a los otros colaboradores que se encuentren bajo el
régimen especial del D.L. N° 1057 a poder tentar la estabilidad laboral. Para Carrera
(2020) sefala que esta ley es importante porque permitira planificar que recursos
se necesitan de acuerdo con la labor necesaria de las entidades estatales para

iniciar una promocién de un mejor empleo dentro del estado.

En ese mismo sentido, bajo la percepcion de Flores (2022) define a ley Servir
como un tipo de régimen exclusivo para aquellos colaboradores que prestan sus
servicios laborales en el estado y son parte de la gestion, por tanto por medio de
esta ley se generan los derechos y deberes para poder continuar en la carrera

publica, para ello la implementacion se da de forma progresiva quienes por medio

12



del concurso publico pueden migrar a ese tipo de régimen, el cual les traerd mejoras
en sus ingresos y demas gratificaciones como en el sector privado, pero con la
condicion que estos estaran sujetos a evaluaciones de desempefio que tiene como
fin generar un buen desempefio laboral y compromiso como trabajar para los

ciudadanos.

La ley Servir es importante como indica Panduro y Flores (2022) porque
permite a las instituciones a evaluar el desempefio laboral que tienen sus
colaboradores, asi con ello poder reconocer el mérito que tiene uno al realizarlo de
la mejor manera, en algunas ocasiones se tiene como caracteristica que puedan
existir despidos masivos pero esto como sefiala Rojas (2021) no deberia darse ya
que su proceso de implementacion es de forma progresiva y voluntaria para
acogerse a este nuevo tipo de régimen laboral estatal; Dil’Erva (2021) menciona
gue esta ley permite a las instituciones a mantener un equilibrio y orden dentro de
la gestion publica, permite el uso de criterios cientificos, basados en nameros y
resultados para tomar mejores decisiones a favor del personal y la ciudadania, por
altimo, permite que se apliquen principios donde se brinden una mayor estabilidad
a los trabajadores aplicAndoles salarios por sus capacidades educativas dejando de
lado la forma antigua que solo se preocupaba por tomar en cuenta la preferencia
politica, compadrazgos, ideologias o amistades que perjudican el desempefio
laboral por tanto el buen servicio que debe darse a los ciudadanos.

Segun Caceres (2021) el enfoque humanistico es el que prevalece dentro de
esta investigacion ya que la ley Servir es la consolidacion del régimen Unico para
poder contratar personal en las entidades publicas de forma que estas puedan por
dicho medio conseguir un mejor estilo de vida y brindar oportunidades a todos, asi
como de alcanzar tranquilidad y estabilidad laboral que permita pensar en sus
familias y que estas puedan desarrollarse de la mejor manera; la condicion que tiene
este tipo de régimen laboral es la de capacitacion de forma constante; para Novoa
(2020) dicho enfoque esta basado en las necesidades que en este caso tienen los

trabajadores y sobre mejorar sus valores como seres humanos.
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Asi mismo, basandose en la teorias que describen la nueva gestion publica
la que se acomoda a lo investigado es la teoria gerencialista que dentro del enfoque
de Santos y Azevedo (2020) se refiere a se pueda implementar dentro de las
organizaciones del Estado criterios y funcionamiento en lo tedrico y operativo de la
misma forma que se trabaja en el sector privado para conseguir los objetivos, el cual
permitira a las gerencias tener un mejor manejo de recursos publicos incluido el
talento humano que dentro de una organizacion estatal siempre es un reto ya que
son limitados y en muchas veces su desempeio laboral es bajo perjudicando de
forma directa a los ciudadanos; para Lunardi et al. (2019) indica que el
gerencialismo brinda al sector publico la posibilidad de que al momento de tomar
decisiones de implementacién de nuevas leyes estas tengan resultados que
permiten crear estrategias controlables para que en la implementacién se consiga

la meta esperada.

Segun Rojas (2021), la teoria de modernizacion del estado en la gestion
estatal consiste en adaptar las estructuras, funciones y capacidades del sector
publico a los desafios y exigencias de la sociedad actual, buscando mejorar la
calidad, eficiencia y eficacia de las prestaciones publicas, asi como la intervencion
y rendicién de cuentas de actores estatales. Esta teoria orienta la implementacion
de la Ley Servir, como sefiala Torres (2021), una norma que busca reformar el
sistema de servicio civil en el Per(, estableciendo un régimen Unico y exclusivo para
los servidores estatales, basado en el mérito, la evaluacion, la capacitacion y la

carrera profesional.

De otro lado, luego de revisar los diferentes modelos tedricos de analisis de
datos, con el objetivo de poder saber el nivel respecto a la percepcién sobre la
implementacion de la Ley Servir en la DIRESA Ancash se tomé6 a Trefogli (2019)
quien propone un cuestionario valorativo que contiene 26 preguntas en una escala
de Likert el cual sera adaptado del elaborado por Barrenecheay Villagarcia (2019),
estara delimitado por tres dimensiones que son: gestion de la capacitacion, del

rendimiento y de compensaciones.
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Para la dimension gestion de la capacitacion, para Duran y Martinez (2020)
se refiere a lograr cerrar las diferencias entre los trabajadores publicos por medio
de brindar conocimiento, fortaleciendo sus competencias y formas de poder realizar
una labor para que el servicio publico que se brinda sea de la mejor calidad para los
ciudadanos. Asi mismo, Ricardo et al. (2019) lo califica como una estrategia
principal para fortalecer el servicio civil y potenciar la eficacia y la eficiencia dentro
de la gestion estatal, esto también inciden en el desempefio laboral ya que los
conocimientos que debe tener el empleado publico tienen que estar alienados al
puesto donde se desenvuelve. En toda instituciéon Hidalgo et al. (2019) sefiala que
la formacién laboral que se brinda tiene que ir de la mano de la formacién profesional

gue tenga este para que se puedan crear acciones de capacitacion.

Para la dimensién de la gestion del rendimiento segun Pashanasi et al. (2021)
es la comprensién del proceso de evaluacidon que estimula los buenos resultados y
compromisos que puede tener el trabajador publico, ademas que logra encontrar y
reconocer los aportes de estos para cumplir con los objetivos que tiene la institucion
publica, muestra las necesidades que se tiene para con los empleados para que
estos puedan mejorar su desempefio laboral en sus puestos; sefiala Pacherrez y
Marrufo (2020) que solo con una valoracién del trabajo por medio del rendimiento
se podra brindar el reconocimiento necesario a los empleados publicos para que
mejoren, se capaciten y como consecuencia sea la mejora de toda la organizacion

publica.

En la dimension gestion de compensaciones segun Romero et al. (2020)
menciona al ingreso monetario como beneficio que recibe el empleado publico como
retribuciéon de la prestacion de sus servicios dentro de la institucion de acuerdo con
la carga laboral y la posicion que se encuentra, la compensacion tiene como objetivo
captar, mantener y desarrollar que los trabajadores publicos se motiven para
contribuir a cumplir a las metas de la organizacion, es asi que la direccion de
cualquier institucion publica debe prever la cantidad de recursos financieros que van
a destinar para el pago de sus empleados publicos como contraprestacion de su

labor dentro del puesto que realiza.
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Finalmente, Apac (2022) menciona que, segun diferentes experiencias en el
sector estatal, la incorporacion de la Ley Servir generé una percepcion negativa
entre los colaboradores, lo que afectd su desempeiio laboral y la operatividad de la
organizacion. Moriano (2022) coincide en que la implementacién de nuevas leyes
laborales suele provocar reacciones negativas por parte de los trabajadores
publicos. Nufiez y Ramirez (2021) sefialan que la percepcidn de los colaboradores
estatales varia a lo largo del proceso de implementacion de una ley, pasando por
una etapa de rechazo, una de adaptacion y una de aceptacion. Juh4sz et al. (2023)
confirman, en otras investigaciones, que la percepcion inicial es negativa y que esto

repercute en la reducciéon del desempefio laboral.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Diseio de investigacion

El presente estudio tuvo un enfoque metodoldgico cuantitativo ya que, los
valores que se trabajaron son numéricos y tuvieron un trato estadistico. Fue de tipo
basica porque el conocimiento que se cree con los resultados encontrados permitio
seguir investigando sobre estas variables siendo un aporte mas a los estudios; bajo
los términos de Hernandez y Sampieri (2017) quien define a los estudios de tipo
bésica como una generacién de conocimiento sobre las teorias ya conocidas y como
los resultados que se encuentran aumentan las concepciones para poder analizar

una realidad.

El disefio de la investigacién es no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional simple. Fue no experimental porque el autor no intervino ni modifico el
entorno problematico ni los sujetos de muestreo (Ramos, 2021). Fue transversal
porque la investigacion se realiz6 en un espacio y periodo determinados (Ramos,
2021). Fue descriptivo porque el autor puntualizé ciertos criterios de los elementos
de la poblacion estudiada (Guevara et al., 2020). Fue de nivel correlacional simple
porque buscoé diagnosticar si existia una correlacion entre las variables de estudio

sin alterar la realidad establecida (Arias et al., 2020).

Figura 1
Disefio correlacional descriptivo simple
V1
M r
V2

M: Muestra de estudio: trabajadores de la DIRESA Ancash
V1: Nivel de percepcion de implementacion de la Ley Servir

V2: Nivel de desempefio laboral
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r: relacion entre la implementacion de la ley Servir y desempefio laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion: Seran:
Variable Primera: Percepcion de la implementacion de la Ley Servir

Definicion conceptual: Segun Vilela (2020) es una nueva ley que se trata sobre
reformar el servicio civil tomando en cuenta la meritocracia y el profesionalismo de
los empleados para acceder a mejores puestos de trabajo, con ello se logré unificar

los regimenes laborales dentro del mundo publico.

Definicion operacional: Se midio el grado de percepcion de la implementacion de la
Ley Servir el cual fue adaptado del elaborado por Trefogli (2019) quien propone un
cuestionario valorativo que contiene 26 preguntas en una escala de Likert el cual
fue adaptado y mejorado por Barrenechea y Villagarcia (2019) y esta delimitado por
tres dimensiones que son: gestion de la capacitacién, del rendimiento y de

compensaciones.
Variable Segunda: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Segun Chauhan (2023) es el esfuerzo el cual brinda
trabajador publico con el fin de conseguir las metas organizacionales, para ello esta
sujeto a la realizacién de sus habilidades y capacidades con las que cuenta para el
cargo y este tenga un resultado positivo; Gallagher et al. (2023) sefala que es el

resultado final de la motivacién de acuerdo con las habilidades propias de este.

Definicién operacional: Se midi6 el nivel de desempeno de los colaboradores por
medio un instrumento adaptado del modelo de Kopmans (2013) su evaluacion es
de forma total, dicho modelo se encuentra delimitado por 16 items y por tres
dimensiones que son desempefo laboral, desempefio de la tarea y desempefo de

contexto.

De la operacionalizacién de las variables (Anexo 01).
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3.3. Poblacion, Muestra y Muestreo

Para Mucha et al. (2021) se define como un total de elementos que pueden
ser personas, unidades, cosas, entre otras que tienen en comun particularidades
semejantes que permite al autor agruparlas dentro de un mismo circulo. En ese
sentido el estudio estuvo constituido por 165 servidores publicos de ambos sexos,
nombrados bajo el D.L N° 276 de la DIRESA Ancash que laboran al afio 2023.

Tabla 1
Distribucion de los servidores estatales nombrados de la DIRESA Ancash
Descripcion Hombres Mujeres Total
Nombrados
100 65 165
D.L N°276
Total 100 65 165

Nota: Cuadro de Asignacién del Personal de la DIRES ANCASH, 2023

Criterios de exclusion: Personal contratado bajo el régimen especial del D.L. N°
1057 (CAS), locacion de servicios y funcionarios de la DIRESA Ancash, 2023;
servidores publicos que no se encuentren en el momento de la aplicacién de los

cuestionarios.

Asi mismo para Josefina et al. (2022) la muestra es aquella porcion del
universo que guarda particularidades similares y es significante en su niumero para
determinar una descripcién acertada de lo que se busca en los resultados.
Entonces, para realizar el calculo de la muestra y se mantenga la representatividad
se aplicé la formula de poblaciones finitas, con el parametro donde el nivel de
confianza tiene que ser de 95% y con un margen de error no mayor al 5%. Para
determinar los valores de probabilidad p y g, se tomo los valores resultantes a partir
de la muestra de estudio piloto obteniendo (0,9 y 0,1). A partir de dichos parametros

se calcula una muestra de 75 servidores publicos nombrados.
Donde:
N = Poblacion total : 165

Z = nivel de confianza (1.96).
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e = margen de error 5% (0.05).
p = probabilidad de fracaso (0.9).
q = probabilidad de éxito (0.1).
n = tamano de la muestra (75).

De su muestra de estudio. Esta fue probabilistica aleatoria simple. Dado a
que las unidades de la poblacion de estudio tienen caracteristicas homogéneas y

tienen la misma oportunidad de ser elegidos (Batanero et al., 2019).

Tabla 2
Distribucion de la muestra de los servidores estatales nombrados de la Direccion
Regional Salud Ancash

Descripcion Hombres Mujeres Total
Nombrados
40 35 75
D.L N°276
Total 40 35 75

Nota: Cuadro de Asignacion del Personal de la DIRESA ANCASH (2023)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De la técnica: Se uso la encuesta, para Hernandez y Duana (2020) la define
como una técnica para recolectar datos para un estudio de investigacion, permite la
aplicacién que, en una muestra, se puede realizar una serie de preguntas abiertas
y cerradas el cual permitira conocer la percepcion de los encuestados. La encuesta

es muy utilizada, porque permite obtener y elaborar datos rapidos y eficaces.
De los instrumentos:

. Escala valorativa “Percepcion de la implementacion la Ley Servir’. Dicho
instrumento de recoleccion de datos de corte cuantitativo, fue adaptado por la
investigadora, en fundamento tedrico y referencial con base al cuestionario “Ley
servir” elaborado por Sanchez (2020) la cual mide la variable de percepcion de la

implementacion de la Ley Servir en cualquier entidad publica; dicho instrumento se
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validé por jueces expertos y su aplicacidon en diferentes proyectos de investigacion
bajo la misma intencién de busqueda de respuestas, en cuanto a su validez fue
dado por el coeficiente de alfa de Cronbach de 0,947. Su aplicacion es individual, el
tiempo que se toma es de 20 minutos. La escala valorativa, constituye una escala
tipo Likert, conformada por 26 items con cinco niveles de respuestas: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De

acuerdo; (5): En total acuerdo.

Escala valorativa de Likert “Desemperio laboral”. Es un instrumento de recoleccion
de datos de corte cuantitativo, adaptado por la investigadora, en fundamento tedrico
y referencial con base al cuestionario “Desempeno laboral” adaptado del modelo de
Kopmans (2013). La cual mide el nivel de desempeiio laboral a trabajadores tanto
de entidades privadas como publicas; su validacibn se hizo por expertos
conocedores del tema y su confianza estuvo sujeto a que el valor del error esperado
no supero el 5%. Su aplicacion es individual, el tiempo para resolverlo sera 15
minutos. Dicha escala valorativa, constituye una escala tipo Likert, conformada por
16 items, para la variable desempefio laboral la escala es: (1): En Total desacuerdo;
(2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En

total acuerdo.

La evaluacién de tres jueces expertos permitié determinar la validez de las
herramientas que se utilizaron en la investigacién. Hernandez y Mendoza (2018)
afirman que la validez es un aspecto clave para entender la exactitud y la relevancia
de los instrumentos, lo que conduce a resultados coherentes en el estudio. Los
expertos, fueron una contadora con maestria en gestion publica quien trabaja en la
DIRESA Ancash; segundo experto fue una abogada con maestria en gestiéon publica
guien también labora en la DIRESA Ancash y finalmente tendremos a un ingeniero
civil con maestria en gestion publica quien trabaja en la DIRESA en el area de
recursos humanos. A ellos se le envi6 para su llenado la matriz de validacion que
estd compuesta de preguntas que permitiran que se dé un valor al instrumento y

gue le dé el check para continuar con su aplicacion.

21



De su confiabilidad del instrumento es un proceso que garantiza la fiabilidad
de cualquier instrumento, para que los datos pasen por un proceso de analisis
estadistico e inferencial. Se realizé un estudio piloto para confirmar la confiabilidad
del instrumento utilizado. En el presente estudio, se usdé un muestreo no
probabilistico por conveniencia y se seleccion6 una muestra de 10 servidores
publicos de la DIRESA, 2023.

Para tal efecto, se determiné el coeficiente de alfa de Cronbach, utilizando el
método de consistencia interna, que considera como criterio de fiabilidad de una
herramienta, un coeficiente no menor al 0,7 o cercano a la unidad para que esté
presente una distribucion normal. En efecto, se determiné para el instrumento
Implementacion de la Ley Servir y para el instrumento desempefio del trabajo con

valores de 0,925 y de 0,911 respectivamente.
3.5. Método de analisis de los datos

Para responder a las preguntas e hipétesis de la investigacion, se usaron
tablas estadisticas de frecuencias e inferenciales para analizar las variables de
estudio y sus resultados. Estos datos se sometieron a varias pruebas estadisticas y

se empled el coeficiente de correlaciéon no paramétrico de Spearman.

Entonces, para poder realizar un andlisis de los valores que se obtuvo de las
variables se debe delimitar por medio de baremos segun la dimension y luego la

variable y asi se consiguié los niveles de cada uno de ellos. Tenemos a:

Tabla 3
Baremos variable 1 — Percepcion de implementacién de la Ley Servir
] ] Niveles
Dimensiones Malo Regular Buena

Dim1 Gest. de la capacitacion 8-19 20-30 31-40
Dim 2 Gest. del rendimiento 8-19 20-30 31-40
Dim 3  Gest. de compensaciones 10-24 25-37 38-50
Percepcion de implementacion de la Ley  26-61 62-96 97-130
Servir
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Tabla 4
Baremos variable 2 — Desempefio Laboral

Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Desempeiio Laboral 5-12 13-19 20-25
Dim 2 pesempefio de la tarea 5-12 13-19 20-25
Dim 3 Desempefio de contexto 6-14 15-22 23-30
Desemperfio Laboral 16-38 39-59 60-80

3.6. Procedimiento

La investigacién comenzd con la identificacion de la poblacion y la seleccién
de la muestra, cuya validez se estableci6 mediante el acuerdo de tres jueces
expertos y el producto de la prueba piloto. Después de validar la muestra, se recogi6
la informacion mediante dos cuestionarios valorativos que se eligieron instrumentos,
se aplicé dichos cuestionarios de forma presencial para el cual se procedi6 a pedir
permiso a la DIRESA Ancash para con ello programar su aplicacion.

Se presenté un consentimiento informado a cada uno de los trabajadores
nombrados que seran parte de la investigacion para salvaguardar su identidad y de
la opinién vertida en el cuestionario que sera totalmente anonima en todo sentido.
Finalmente, una vez obtenido los datos necesarios se procedié por medio del
software SPSS y Microsoft Excel a procesar los datos luego por medio de los
cuadros descriptivos e inferenciales a responder a los cuestionamientos de

investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Se considerd el codigo de ética en investigacion de la UCV, en la que
contiene principios y estandares éticos para el desarrollo de la investigacion, tales
como: la Confidencialidad en el uso de los datos recopilados; la Confianza y
Veracidad de los datos que se obtendran, sin manipularlos; el respeto a la propiedad
intelectual de los autores, quienes estuvieron correctamente referenciados de
acuerdo con estilo APA; la originalidad, la cual tuvo una gran importancia ya que la

informacion recaudada se encuentra debidamente citada de acuerdo a las normas
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de APA y el consentimiento en lo informado ya que los participantes de la
investigacion emitieron el permiso correspondiente para que se estudie la

informacion recogida.
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V. RESULTADOS

4.1. De la prueba de normalidad

Con el interés de realizar la prueba estadistica, el cual es necesario para

analizar los resultados se debe partir por la aplicacion de la prueba de normalidad.
Donde:

HO: Los resultados tienen una distribucion normal

Hi: Los resultados no tienen una distribucion normal

Nivel de significancia: 5%

Regla de decision: si p valor es menor a sig., se rechaza HO y se acepta Hi
Estadistico de prueba: Kolmogorov - Smirnov la muestra fue mayor a 50.

Tabla 5
Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1: Implementacion Ley Servir ,280 75 ,000
V2: Productividad laboral ,446 75 ,000

Interpretacion: Al realizar la prueba de Kolmogorov - Smirnov, las dos variables
tienen un valor de significancia menor a 0,05; por ende, se rechaza HO y se acepta
Hi, afirmando que los valores encontrados no tienen una reparticion normal. Por
consiguiente, se utilizard para su andlisis la prueba no paramétrica de Rho

Spearman.
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4.2. Del objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la percepcion de la implementacion

de la Ley Servir y el desempefio laboral en la DIRESA Ancash, 2023.

Tabla 6

Nivel de correlacion entre la percepcion de la implementacion de la Ley Servir y

desempeiio laboral.

Niveles de Desempefio Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
f 1 11 1 13
Malo
% 1.33% 14.67% 1.33% 17.3%
Nivel de f 2 36 6 44
percepcion Regular
ILS % 2.67% 48.0% 8% 58.67%
f 2 11 5 18
Buena
% 2.67% 14.67% 6.67% 24.0%
f 7 60 8 75
Total
% 9.3% 80.0% 10.7% 100%

Interpretacion: Del total de 75 colaboradores de la DIRESA quienes participaron

en el cuestionario, el 48% percibieron un nivel regular sobre la ILS y se encontré un

nivel medio para el desempefio laboral. Mientras que, un 6.67% de los trabajadores

participantes advierten un nivel bueno de ILS y al mismo tiempo un nivel alto de

desempefio del trabajo; asi mismo, el 1.33% perciben un nivel malo de ILS de igual

forma un nivel bajo del desempefio laboral.
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Tabla 7
Valores de medidas simétricas

Error estandar Significacion
Escala Prueba Valor asintético? T aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de +,231 ,119 2,112 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 75

Interpretacion: Al realizar la prueba estadistica y con el coeficiente de asociacion
Tau — b — Kendall quien precisa la existencia de una asociacion la cual es
significativa porque su “p” valor es menor a 5% y una correlacion directa de nivel
bajo de 0,231 entre el nivel de la percepcién de la implementacién de la Ley Servir

y desempeiio.

Figura 2
Dispersién y tendencia entre los valores del nivel de percepcion de la
implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral
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Desempefio Laboral

Interpretacion: Segun la figura 2, se observa que las puntuaciones sobre el
desemperio del trabajo y la implementacién de la Ley Servir, tienen una tendencia
creciente. De acuerdo con la referencia de regresion lineal, la pendiente tiene un
valor positivo de 1.497, lo que indica un vinculo directo con las variables de
investigacion. Ademas, el coeficiente de determinacion es 0,2637, lo que significa
que el 20% del desempeiio laboral se explica por la ILS.
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4.3. Anédlisis descriptivo de las variables

Del objetivo especifico 1: Determinar el nivel de percepcion de la
implementacion de la ley Servir en la DIRESA Ancash, 2023.

Tabla 8

Nivel de percepcion de la ILS en la DIRESA Ancash.

Nivel f %
Malo 13 17.3
Regular 44 58.67
Buena 18 24.0
Total 75 100,0

Interpretacion: Se toma en cuenta los 75 colaboradores de la DIRESA Ancash a
quienes se les aplico la encuesta, de ello resultd: un 58.67% de nivel regular; un

24% de nivel buena y un nivel malo 17.3%

Figura 3
Niveles de percepcién de la ILS segun sus dimensiones para los trabajadores de la
DIRESA

Gestion de compensaciones

Gestion del rendimiento

Gestion de |a capacitacion

0% 20% 405 60% B0% 100%

H Malo mRegular m Buena

Interpretacion. De acuerdo con la figura 3, se observa que el nivel de percepcion
sobre la implementacion de la Ley Servir en funcion de sus dimensiones que fueron
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seleccionadas para esta investigacion fueron: la gestién de compensaciones tuvo
un nivel alto de 53%, un nivel regular 36% y un nivel malo 11%; para el caso de la
gestion del rendimiento un 55% de nivel regular, 30% de nivel malo y 15% nivel
bueno; para la dimension gestion de la capacitacion obtuvo un nivel regular de 56%,

nivel malo 37% y un 7% un nivel bueno.
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Tabla 9

Andlisis de nivel de percepcion de la ILS, segun indicadores

Dimensidn Indicador Punt.total Prom. Logro Nivel
(%)

Desempeiio 10 5,63 56.3% Reg.

Gestion de la

capacitacion Capacitacion realizada 10 2,10 21% Mal.
Evaluacién de la capacitacion 10 1,39 13.9% Mal.
Perseverancia 10 4,96 49.6% Reg.
Actitud positiva hacia las 10 7,58 75.8%  Bue.
tareas

Gestién del Culminacion de tareas 10 2,37 23.7% Mal.

I asignadas

rendimiento Cumplimiento de metas 10 2,10 21% Mal.
Trabajos concluidos en el 10 6,99 69.9% Reg.
tiempo establecido
Buena relacion con los 10 7,17 71.7% Reg

Gestion de trabajadores

compensaciones Ingresos satisfechos 10 5,96 59.6% Reg.
Cumplimiento de pagos 10 6,43 64.3% Reg.
segun Ley Servir

Malo Regular Bueno

[20%-47%)]

<47%-74%]

<74%-100%)]

Interpretacion. De acuerdo con la tabla 9, se describe, el nivel de percepcion de la

ILS comparando a los indicadores de las dimensiones, se evidencia que, el nivel

mayoritario es regular, teniendo como porcentajes menores y donde se debe tomar

accion son: capacitacion realizada, evaluacion de la capacitacion, cumplimiento de

metas y culminacion de tareas asignadas.
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Del objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral en la
DIRESA Ancash.

Tabla 10

Nivel del desempefio laboral en la DIRESA Ancash.

Nivel f %
Bajo 5 6.67
Medio 58 77.33
Alto 12 16
Total 75 100,0

Interpretacion: Se toma en cuenta los 75 colaboradores de la DIRESA Ancash
quienes participaron del cuestionario tienen un nivel medio 77.33%, un nivel alto
16% y solo un 6.67% nivel bajo.

Figura 4

Niveles de desempefio segun sus dimensiones para los colaboradores de la
DIRESA Ancash.

Desempefio de contexto

Desempenio de la tarea

Desemperfo Laboral
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Interpretacion. Se observa que nivel desempefio del trabajo en funcién de sus
dimensiones que fueron seleccionadas para esta investigacion son: el desempefio
de contexto tuvo un nivel alto de 42%, un nivel medio 33% y un nivel bajo 25%; para
el caso del desempefio de la tarea un 61% de nivel medio, 19% de nivel bajo y 20%
nivel alto; para la dimensién desempefio laboral obtuvo un nivel bajo de 51%, nivel

medio 36% y un 13% un nivel alto.
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Tabla 11

Andlisis de nivel de desempefio laboral, segun indicadores

Dimensidn Indicador Punt.total Prom. Logro Nivel
(%)
Planeamiento y organizacién 10 2,57 25.7% Baj.
Desempeiio del trabajo
Laboral
Orientacion a resultados 10 6,29 62.9% Maed.
Priorizacion del trabajo 10 5,36 53.6%  Med.
Eficiencia laboral 10 5,47 54.7%  Med.
Desempefio de Iniciativa 10 2,89 28.9% Baj.
la tarea Tareas laborales desafiantes 10 6,99 69.9% Med.
Actualizacion de 10 5,10 51% Med.
Desempeiio de conocimientos
contexto Actualizacion de habilidades 10 2,36 23.6% Baj.
laborales
Soluciones creativas 10 471 47.1%  Med.
Bajo Medio Alto
[20%-47%] <47%-74%] <74%-100%)]

Interpretacion. De acuerdo con la tabla 11, se describe, el nivel de desempefio del

trabajo comparando a los indicadores de las dimensiones, se evidencia que, el nivel

mayoritario es medio, teniendo como porcentajes criticos y donde se debe tomar

accion son: planeamiento y organizacién del trabajo, iniciativa, actualizaciéon de

habilidades laborales.
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Del objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el nivel de la dimension

de la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral en DIRESA Ancash, 2023.

Tabla 12

Correlacion entre la dimension gestion de la capacitacion y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
f 2 16 0 18
Malo
_ % 2.67% 21,33% 0% 24%
Dim.1.
. f 3 38 5 46
Gestibn de la Regular
L % 4% 50,67% 6,67% 61,33%
capacitacion
f 0 9 2 11
Buena
% 0% 12% 2,67% 14,67%
f 5 63 7 75
Total
% 6.67% 84% 9,33% 100,0%

Interpretacion: Del total de 75 colaboradores de la DIRESA Ancash quienes

participaron en el cuestionario de los cuales perciben un nivel regular de gestién

capacitacion y al mismo tiempo un nivel medio de desempefio laboral con un valor

de 50.67% como valor mayor, por lo que se considera no es suficiente la gestion

gue se hace sobre la capacitacion hacia los trabajadores para que mejore su

desempeiio laboral creando un camino de mayor esfuerzo para mejorar este

aspecto.
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Tabla 13

Correlacibn Rho Spearman entre la dimension gestion de la capacitacion y
desempeiio laboral

Rho Spearman Desempeiio laboral
Dimension Gestion de  Coef. de correlacion ,531**
'a capacitacion Sig. (bilateral) 000

n 75

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: Se determina que hay una correlacion positiva y directa de un nivel
moderado con un valor de 0,531 y una significancia menor al 0,05 por tanto se
aprueba la Hi que reafirma la correlacidon entre la dimensién gestion de la
capacitacion y la variable desempefio del trabajo de acuerdo con las 75 respuestas

emitidas por los colaboradores de la DIRESA Ancash.
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Del objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el nivel de la dimension

de gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la DIRESA Ancash, 2023.

Tabla 14

Correlacion entre la dimension gestion del rendimiento y desempefio laboral, 2023

Desempefio Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
f 6 21 1 28
Malo
% 8% 28% 1,33% 37,33%
Dim.2. Gestion f 1 21 0 22
o Regular
del rendimiento % 1.33% 28% 0% 29,33%
f 0 19 6 25
Buena
% 0% 25,33% 8% 33,33%
f 7 61 7 75
Total
% 9.33% 81,33% 9,33% 100,0%

Interpretacion: Del total de 75 colaboradores de la DIRESA quienes participaron el

cuestionario los cuales perciben un nivel regular de gestion del rendimiento y al

mismo tiempo un nivel medio de desempeiio del trabajo con un valor de 28% como

valor mayor, por lo que se considera que las acciones que toman los encargados

de la implementacion en la Ley Servir no estan realizando un reconocimiento

adecuado a las acciones de los trabajadores el cual trae una reduccion en su

desempeiio laboral.
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Tabla 15
Correlaciéon Rho Spearman entre dimensién gestion del rendimiento y desempefio

laboral

Rho Spearman Desempefio laboral
Dimension Gest. del  Coef. de correlacion ,A87**
rendimiento Sig. (bilateral) 000

n 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: Se determina que hay una correlacion positiva y directa de un nivel
moderado con un valor de 0,487 y una significancia menor al 0,05 por lo tanto se
aprueba la Hi que reafirma la correlacion entre la dimensidn gestion del rendimiento
y la variable desemperfio laboral de acuerdo con las 75 respuestas emitidas por los

colaboradores de la DIRESA Ancash.
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Del objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre el nivel de la dimension

de gestién de compensaciones y el desempefio laboral en la DIRESA Ancash, 2023.

Tabla 16
Correlacion entre el nivel de la dimensién gestiébn de compensaciones y desempefio
laboral
Desempefio Laboral
Niveles Bajo Medio Alto Total
f 2 13 2 17
Malo
% 2.67% 17,33% 2.67% 22,67%
Dim.3. Gest. de f 2 3 1 6
_ Regular
compensaciones % 2.67% 4% 1,33% 8%
f 1 21 30 52
Buena
% 1.33% 28% 40% 69,33%
f 5 37 33 75
Total
%  6.67% 49,33% 44% 100,0%

Interpretacion: Del total de 75 colaboradores de la DIRESA quienes participaron

en el cuestionario de los cuales perciben un nivel buena de gestion de

compensaciones y al mismo tiempo un nivel alto de desempefio con un valor de

40% como valor mayor, por lo que se considera que en relacion con el momento de

realizar las compensaciones la percepcion es buena.
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Tabla 17
Correlacion del Rho Spearman entre la dimension gestion de compensaciones y

desemperio laboral

Rho Spearman Desempefio laboral
Dimensioén Gestion de Coef. de correlacion ,(33**
compensaciones Sig. (bilateral) 000

n 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: Se determina que hay una correlacion positiva y directa de un nivel
alto con un valor de 0,733 y una significancia menor al 0,05 por lo tanto se aprueba
la Hi que reafirma la correlacién entre la dimension gestion de compensaciones y la
variable desempefio laboral de acuerdo con las 75 respuestas emitidas por los

trabajadores de la DIRESA.

38



4.4. Prueba de hipotesis

Nivel de significacion: a = 5%

Regla de decision:

Rechazar Hi cuando p-v ” es mayor que a y aceptar Hi si p-v ” es menor que a
Hipotesis general:

Hi: Existe una relacion positiva entre la percepcion de la implementacién de la Ley

Servir y el desempefio laboral.

HO: No existe una relacion positiva entre la percepcion de la implementacion de la

Ley Servir y el desempefio laboral.

Tabla 18
Correlacion Rho Spearman entre la percepcion de la ILS y desempefio laboral
Rho Spearman Desempeiio laboral
Percepcion de la Coef. de correlacion ,585**
implemer'ltaci(')n de la Sig. (bilateral) 000
Ley Servir ' ’

n 75

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

Interpretacion: Se determina que existe una correlacion positiva moderada entre
la percepcion de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio con un valor
de 0,585 y una significancia menor al 0,05 por tanto se aprueba la Hi, que existe
una vinculacion directa entre la percepcion de la ILS y el desempefio laboral en los

colaboradores de la DIRESA Ancash.
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Tabla 19
Resumen de las hipotesis especificas en correlacion Rho Spearman entre las
dimensiones de la percepcion de la ILS y desempeifio laboral

Rho de Spearman Desemperfio Laboral

Gestion de la Coef. de correlacion ,531
Y capacitacion
© Sig. (bilateral) ,000
[}
2 Gestion del Coef. de correlacion 487
2 rendimiento
g; Sig. (bilateral) ,000
)
% Gestion de Coef. de correlacion , 733
© compensaciones
o Sig. (bilateral) ,000
£
&)

Interpretacion: En los 75 colaboradores de la DIRESA Ancash, se determind que:

Existe una correlacion directa de nivel moderado de valor 0,531 y
significancia menor a 0,05 entre la dimension gestién de la capacitacién y el
desempeiio laboral en los 75 asalariados de la DIRESA.

Existe una correlacion directa de nivel moderado de valor 0,487 y
significancia menor a 0,05 entre la dimension gestion del rendimiento y el

desempeiio laboral.

Existe una correlacién directa de nivel alto de valor 0,733 y significancia
menor a 0,05 entre la dimensién gestion de compensaciones y el desempefio

laboral.
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V. DISCUSION

Dentro las cuestiones sobre gestion publica, la implementacion de la Ley
Servir, que busca consolidar el régimen Unico para contratar personal en las
entidades publicas, ha generado diversas reacciones entre los colaboradores de la
DIRESA Ancash, que ven afectados por las nuevas reglas sobre contrataciones y
evaluaciones. Segun Panduro y Flores (2022), la Ley Servir tiene el propdsito de
mejorar el estilo de vida y brindar oportunidades a todos los trabajadores publicos,
pero también implica ciertos cambios que pueden ser rechazados por algunos,
sobre todo por los de mayor grado de antigliedad. Estos cambios pueden influir en
el desempefio de los colaboradores, también en su satisfaccion y motivacion. El
estudio permitird determinar las fortalezas y debilidades de la Ley Servir, asi como
las oportunidades y amenazas que representa para los colaboradores de la
DIRESA. De tal manera, se podrd proponer estrategias para mejorar la gestion

estatal, la calidad de servicio y el clima laboral.

Por lo mencionado, este estudio pretende dar respuesta al problema: ¢ Cudl
es el nivel de percepcién de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio
laboral en la DIRESA Ancash, 2023? Como consecuencia de ello se logré obtener
en los resultados previos del estudio que existe un nivel regular de percepcién de la
implementacion de la Ley Servir y un nivel medio de desempefio laboral; por otro
lado, para la hipétesis general, se establece que existe una relacién positiva con un
nivel alto entre las variables estudiadas. El estudio tom6 como referencia para poder
encontrar resultados similares y diferentes a la vez que refuercen lo hallado por
medio de investigaciones de posgrado, articulos cientificos y revistas indexadas

tanto de nivel internacional, nacional y locales.

En ese sentido, para realizar un analisis pertinente y contrastar los
resultados con la literatura encontrada referida a las variables y sus dimensiones
gue son parte del estudio. Es asi como, para el andlisis y la contrastacion permitiran
dar una mayor validez a los resultados que se presentan y demostrar su relevancia
para los jurados de este estudio, investigadores y demas personas que necesitan

informacion certificada sobre estos temas.
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Ahora bien, para este estudio se recurrié a la utilizacion de la técnica de la
encuesta, por lo que se realizé dos adaptaciones, la primera fue elaborado por
Sanchez (2020) la cual mide la variable de percepcion de la ILS en cualquier entidad
publica; de otro lado, esta el cuestionario adaptado del modelo de Kopmans (2013)
el cual mide el nivel de desempefio laboral a trabajadores tanto de entidades
privadas como publicas; dichos instrumentos pasaron por validaciones de expertos
y cumplieron sus propositos de encontrar los datos necesarios, es por ello que tiene

un nivel de confianza muy alto.

En cuanto a la validez externa, se encontraron resultados vinculados con la
poblacién; y la muestra utilizada fue probabilistica aleatoria estratificada ya que
permitird representar adecuadamente a la poblacion de 75 colaboradores de
DIRESA, a quienes se aplico los instrumentos para la medicion. Para ello, se
consider6é que se debe tener un nivel de confianza del 95%, dejando un error

estadistico del 5% para el presente estudio.

Para el caso del objetivo general se determiné el nivel de percepcion de la
ILS en la DIRESA, el cual se logré encontrar una relacion positiva de nivel moderado
(Rho = 0,585) y (Sig. = 0,037) en el nivel 0,05 (bilateral) entre ellas. Por lo tanto, se
puede inferir que cualquier cambio que se realice en la institucion publica
relacionado con la Ley Servir tendrd un impacto directo sobre el rendimiento de los
trabajadores, ya sea para mejorar o empeorar su nivel de satisfaccion, motivacion,
compromiso y productividad. Tal como sefialan en la literatura lo sefialado por Apac
(2022), Moriano (2022) y Nufiez y Ramirez (2021), quienes indican que la
implementacion de nuevas leyes laborales en el sector publico suele generar
rechazo y resistencia por parte de los trabajadores, lo que repercute en su
motivacion y satisfaccion. Pero que son parte de la adaptacién de una nueva gestion

publica que se acomoda a la teoria gerencialista.

Ahora bien, dichos resultados son similares a los encontrados por Espinoza
et al. (2021) quien en su investigacion también encontré un nivel moderado con Rho
Spearman de 0,446 y siendo significativo menor al 0,05 en la entidad publica donde

también se implementa esta ley y obtuvo una respuesta de perspectiva de los
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trabajadores; para el caso de Navarro et al. (2022) el valor Rho Spearman fue de
0,520 el cual lo pone dentro del rango de nivel moderado, siendo una respuesta
positiva para aquellos que piensan que esta ley no provoca iniciativas positivas
dentro de los trabajadores; situacion similar se encontr6 en al articulo publicado por
De la Cruz (2020) quien observé una relacién positiva moderado (Rho = 0,668) y
(Sig. = 0,001) al comparar las mismas variables del presente estudio; situacion
diferente para el articulo elaborado por Flores y Gonzalez (2020) en una ciudad del
norte donde se hallé un nivel bajo de relacién con un Rho Spearman de 0,320;
resultados que evidencia y reafirma que estas variables se encuentran vinculadas y
gue son de alta significancia para quienes toman decisiones sobre el personal de

instituciones publicas.

En caso del objetivo especifico primero se determiné el nivel de percepcion
de la implementacion de la ley Servir en la DIRESA, los resultados encontrados en
el estudio revelan que los trabajadores tienen una percepcion de nivel regular de
58.67% sobre la ILS; en caso de sus dimensiones estas tienen: una percepcion de
nivel bueno de 53% para gestion de compensaciones, en caso de la gestion del
rendimiento tiene un 55% que representa un nivel regular y para la gestion de la
capacitacién tiene un 56% de nivel regular. Los resultados expuestos guardan
relacion a lo hallado por Enrique (2021) con un valor medio sobre el nivel de
percepcion que tienen los colaboradores de una entidad estatal cuando se
implementa una nueva ley referida al ambito laboral. En ese mismo sentido la
literatura indica que, la Ley Servir es una ley que busca planificar los recursos
humanos necesarios para la gestion publica, asi como promover el mejor empleo
dentro del Estado. Estos resultados coinciden con lo planteado por Carrera (2020)
y Flores (2022), quienes sefialan que la Ley en mencion es un régimen exclusivo
para los trabajadores publicos, que establece sus derechos y deberes, y que se

implementa de forma progresiva mediante concursos publicos.

Bajo ese mismo sentido, los resultados muestran que la percepcion de los
colaboradores de la institucion sobre la ILS es negativa, lo que afecta su desempefio

laboral. Estos resultados son similares a los encontrados por Venegas (2021) y
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Gonzélez et al. (2020), quienes sefialan que la implementacion de nuevas leyes
laborales en el sector publico genera un nivel medio de percepcion negativa entre
los trabajadores, debido a los mayores requerimientos y conocimientos que se les
exige. Sin embargo, estos resultados son diferentes a los presentados por
Santacruz (2021), quien propone una estrategia para mejorar la percepcion de los
trabajadores publicos sobre la nueva ley laboral, logrando un nivel bajo de

percepcion negativa.

Para el objetivo especifico segundo se determind el nivel de desempefio
laboral en la DIRESA Ancash, se puede observar un nivel medio de 77.33% de los
resultados encontrados sobre el desempefio laboral de los asalariados estatales de
dicha organizacion gubernamental. Los hallazgos hechos en las dimensiones de
esta variable fueron: para el desempefo de contexto un nivel alto de 42% de los
encuestados; en caso del desempefio de la tarea el resultado fue 61% un nivel
medio y para la dimensiéon desempefio laboral un nivel bajo de 51%. Situacién
similar a la presentada por Carcausto et al. (2021) quienes consideraron las mismas
dimensiones para la variable desempefio obteniendo los mismos resultados de nivel
medio el cual fue hecho en una institucion similar que se ubica en el sur del Pera.
Ademas, esta relacionado con el esfuerzo, las habilidades y la motivacién que tienen
para alcanzar las metas organizacionales. Estos resultados coinciden con lo
planteado por Chauhan (2023), Gallagher et al. (2023) y Zampetakis y Gkorezis
(2023), quienes definen el desempefio laboral como el resultado del uso de las
capacidades y la motivacion de los trabajadores, asi como una medida de la

productividad individual de los mismos.

Los resultados muestran que el desempefio laboral de los asalariados
estatales de la DIRESA es medio, lo que indica que hay aspectos que se pueden
mejorar. Estos resultados son similares a los encontrados por Flores y Gonzalez
(2020), Espinoza et al. (2021), Enrique (2021) y Venegas (2021), quienes sefialan
gue el desempeiio de los colaboradores estatales se ve perjudicado por diversas
problematicas, como la implementacién de nuevas leyes laborales, la adaptacion a

nuevos regimenes de trabajo, la falta de motivacion, entre otros.
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Los resultados indican que el desempefio de los servidores estatales de la
DIRESA

En la situacion del objetivo especifico tercero se determind la relacion entre
el nivel de la dimension de la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral en
la DIRESA, para poder confirmar dicha relacion se planteé una hipoétesis bajo este
enunciado, y por medio del coeficiente Rho Spearman se obtuvo como resultado
0,531 el cual significa que existe una correlacion significativa, positiva de nivel
moderado entre esta dimension y la variable desempefio laboral. Esto coinciden con
lo planteado por Duran y Martinez (2020), Ricardo et al. (2019) e Hidalgo et al.
(2019), quienes sefalan que la capacitacibn es una estrategia principal para
fortalecer el servicio civil, mejorar la eficacia y la eficiencia de la gestion estatal, y
alinear los conocimientos de los trabajadores con el puesto que desempefian.

Para la dimensién gestidn de la capacitacion se encontrd un nivel regular con
un 50.67% y un nivel medio de desempeifio laboral. Los resultados muestran que la
dimensién de capacitacion tiene un nivel medio de influencia en el desempefio
laboral de los asalariados de la DIRESA, lo que indica que hay oportunidades de
mejora en la gestién de los programas de capacitacion. Estos resultados son
similares a los encontrados por Gonzalez et al. (2020) y Vera (2023), quienes
sefialan que la dimensién de capacitacion tiene un nivel medio de influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores estatales de otras entidades. Sin embargo,
estos resultados son diferentes a los presentados por De la Cruz (2020), quien
sefiala que la dimension de capacitacion tiene un nivel bajo de influencia en el

desempefio de los asalariados de una institucion estatal.

Para el caso del objetivo especifico cuarto se determiné la relacién entre el
nivel de la dimension de gestion del rendimiento y el desempefio en la DIRESA, los
resultados indican que existe una relacion significativa, positiva y moderada entre la
dimensién de gestién del rendimiento y el desempefio de los colaboradores de la
DIRESA. Para confirmar esta relacion, se planteé una hipotesis. Para probar esto,
se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho Spearman, obteniendo un valor de
0,487, lo que indica que hay una asociacion moderada entre ambas variables.
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En caso de la dimensién de gestion del rendimiento se hallé un nivel regular
con 28% y un nivel medio de desempefio. Los resultados muestran que la gestion
del rendimiento tiene un nivel medio de influencia en el desempefio del trabajo de
los asalariados de la DIRESA, lo que sefiala que hay aspectos que se pueden
mejorar en la evaluacion y el reconocimiento de los trabajadores. Estos resultados
son similares a los encontrados por Navarro et al. (2022), Espinoza et al. (2021) y
Santacruz (2021), quienes sefalan que la gestion del rendimiento tiene un nivel
medio de influencia en el desempeiio de los asalariados estatales de otras
entidades. Sin embargo, estos resultados son diferentes a los presentados por
Venegas (2021), quien sefiala que la gestion del rendimiento tiene un nivel bajo de
influencia en el desempefio de los asalariados estatales de otras instituciones que

se encuentra bajo un nuevo régimen de trabajo.

Los resultados se basan en lo descrito por Pashanasi et al. (2021) es la
comprension del proceso de evaluacion que estimula los buenos resultados y
compromisos que puede tener el trabajador publico, ademas que logra encontrar y
reconocer los aportes de estos para cumplir con los objetivos que tiene la institucion
publica, muestra las necesidades que se tiene para con los empleados para que
estos puedan mejorar su desempefio laboral en sus puestos; sefiala Pacherrez y
Marrufo (2020) que solo con una valoracion del trabajo por medio del rendimiento
se podra brindar el reconocimiento necesario a los empleados publicos para que
mejoren, se capaciten y como consecuencia sea la mejora de toda la organizacion

publica.

Los resultados permitieron que se deben comprender el proceso de
evaluacion, estimular sus resultados y compromisos, reconocer sus aportes y
cumplir con los objetivos de la institucién publica. Estos resultados coinciden con lo
planteado por Pashanasi et al. (2021) y Pacherrez y Marrufo (2020), quienes
sefalan que la valoracion del trabajo por medio del rendimiento es una forma de
brindar el reconocimiento necesario a los empleados publicos, asi como de

identificar sus necesidades de mejora y capacitacion.
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En el caso del objetivo especifico quinto se determind la relacion entre el nivel
de la dimension de gestion de compensaciones y el desempefio laboral en la
DIRESA, los resultados indican que hay una relacion significativa, positiva y alta
entre la gestion de compensacion y el desempefio del trabajo, se formul6 la
siguiente hipotesis: “La gestion de compensacion influye positivamente en el
desemperio del trabajo de los colaboradores de la DIRESA”. Para comprobar esta
hipotesis, se empled el coeficiente de correlacion de Rho Spearman, obteniendo un

valor de 0,733, lo que indica que hay una asociacion alta entre ambas variables.

En caso de la dimension de gestion de compensaciones se hallé un nivel
bueno con 40% y un nivel alto de desempefio laboral. Los resultados reflejan que la
gestibn de compensaciones tiene un nivel alto de influencia en el desempefio del
trabajo de los empleados estatales de la DIRESA, lo que sefiala que hay aspectos
gue se pueden mejorar en la evaluaciéon y el reconocimiento de los trabajadores.
Estos resultados son similares a los encontrados por Flores y Gonzalez (2020), Vera
(2023) y Venegas (2021), quienes sefialan que la gestion de compensaciones tiene
un nivel alto de influencia en el desemperio laboral de los asalariados estatales de
otras entidades. Sin embargo, estos resultados son diferentes a los presentados por
Carcausto et al. (2021), quien sefiala que la gestion de compensaciones tiene un
nivel medio de influencia en el desempefio de los asalariados estatales de una

institucién que se encuentra bajo un nuevo régimen de trabajo.

Los resultados muestran que el trabajo individual es un factor que repercute
en el rendimiento de los colaboradores de la DIRESA, ya que implica el uso de las
capacidades, destrezas y actitudes de cada profesional para realizar una accion
tipica y sintetizada. Estos resultados coinciden con lo planteado por Andrés et al.
(2020) y Peir6 et al. (2021), quienes sefialan que el trabajo individual permite
aumentar la productividad y el desempefio de trabajo, asi como evaluar el tiempo
que se dedica a las actividades realmente importantes y tomar decisiones al

respecto.
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VL. CONCLUSIONES

Primera.

En relacidn con el objetivo general, se concluye que, el nivel de percepcién
de la ILS y el desempefio del trabajo poseen una relacion positiva de nivel
alto (Rho=,585) y significativa (p-valor=,000); afirmando que la mala
percepcion de la ILS puede afectar el desempefio del trabajo de los
asalariados estatales, al generar resistencia, desmotivacion vy
desconfianza hacia la norma y sus implicancias. Por ello, es necesario que
los servidores publicos reciban capacitaciones adecuadas que les
permitan fortalecer sus conocimientos y comprender mejor los beneficios
de la Ley, asi como las pautas y mecanismos de evaluacion y

compensacion por el trabajo que realizan.

Segunda. Para el objetivo especifico primero, se concluye que, los colaboradores

Tercera.

de la DIRESA tienen una percepcion regular (58.67%) sobre ILS, siendo
una de las causas que afectan a la percepcién que tienen los trabajadores
sobre esta ley, es la gestion sobre las compensaciones recibidas, asi
como, la gestion sobre el rendimiento de ellos, situaciones cuya
percepcion es negativa; situacion distinta que se tienen cuando evaltan la

gestion de capacitacion que se les brinda.

Del objetivo especifico segundo, se concluye que el desempefio laboral de
los colaboradores de la DIRESA es medio (77.33%); corrobora que los
factores como el desempefio de la tarea y el desempefio laboral afectan
al desempefio de contexto de los empleados, ya que esto no es suficiente
para lograr mejores resultados como el que se da cuando los trabajadores

se desenvuelven de forma practica.

Cuarta. En caso del objetivo especifico tercero, se pudo concluir que la dimension

de gestiéon de la capacitacion y el desempefio laboral tienen una relacion
positiva de nivel alto (Rho=,531) y significativa (p-valor=,000). Demuestra
que, cuando se realizan diagnosticos, ejecuciones y evaluaciones de las

actividades formativas brindadas aseguran que la capacitacion responde
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a las necesidades que influyen en un mejor desempeiio laboral por parte

de los trabajadores.

Quinta. Para el objetivo especifico cuarto, se concluye que para la dimensién
gestion del rendimiento y el desempefio laboral poseen una relacion
positiva de nivel bajo (Rho=,487) y significativa (p-valor=,000), lo cual
corrobora que, la comunicacion continua, el establecimiento de objetivos
claros, la retroalimentacion oportuna y el reconocimiento de logros son
factores que influyen en el desempefio de los asalariados estatales, ya que
les permiten conocer las expectativas del puesto, sentirse valorados y

motivados para realizar su trabajo.

Sexta. Del objetivo especifico quinto, se concluye que, la dimension de
compensaciones y el desempefio laboral tienen una relacién positiva de
nivel alto y significativa (Rho=,733, p-valor=,000) y significativa bilateral
(0,000< 0.05). Corroborando que, el proceso de recompensas econdmicas
y no econémicas, que se basa en el valor, el rendimiento y la contribucién
de los colaboradores a los objetivos organizacionales, genera satisfaccion,
motivacion, compromiso, lealtad y un mayor desempefio laboral, al

adaptarse a las expectativas de los empleados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

De

las falencias identificadas en los resultados que se obtuvieron de la

percepcion de la implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral, se

plantean las siguientes recomendaciones:

Hacia los funcionarios de la DIRESA Ancash:

Primera.

Segunda.

Implementar un plan de capacitaciones a través del area de
Capacitaciones de la OGDPH con la finalidad de brindar informacion y
concientizar a los colaboradores estatales en temas de la ILS; asimismo,
realizar una revision objetiva de los cuadros de puestos, para realizar las
modificaciones que se requieren a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los perfiles de puestos establecidos en la normatividad de

la Ley Servir.

Desarrollar actividades dando mayor énfasis a aquellos servidores
publicos de la DIRESA que tienen poca informacion de la ley SERVIR, y
gue se encuentran reacios y dudosos a formar parte del nuevo régimen
laboral, para que tomen conocimiento sobre los beneficios de la de la ley

Servir.

Tercera. Promover la gestion de capacitacion a través de talleres, cursos,

seminarios, diplomados u otros con el proposito de mejorar el
desempefio y fortalecer los conocimientos de los servidores publicos,
para que puedan proveer servicios 6ptimos de calidad a los usuarios,
permitiendo que los colaboradores estatales tengan una participacion

activa en sus labores.

A los servidores publicos de la DIRESA Ancash:

Cuarta. Participar en las actividades de la gestion del rendimiento que comprende

la evaluacion del desempefio las cuales deben cefiirse a las metas u

objetivos institucionales, para garantizar a través de la comunicacion
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fluida al servidor publico; sobre los métodos, las oportunidades y las

condiciones de la evaluacion.
Al jefe de la OGDPH:

Quinta. Gestionar e impulsar las compensaciones no econémicas, reconociendo y
dando beneficios al servidor publico para de esta manera lograr y
mantener un mejor desempefio laboral; asimismo, implementar un plan
sostenible de compensaciones para que el personal este motivado y su

desemperio sea 6ptimo y mejor al actual.
A los proximos investigadores maestrantes de la UCV:

Sexta. Desarrollar proximas investigaciones que se basen en nuevos criterios sobre
la modernizacién de la gestion publica, para asi examinar nuevos
elementos e indicadores relacionados con la percepcion de la aplicaciéon
de la Ley Servir y el rendimiento del trabajo de los colaboradores
estatales, y de este modo producir conocimientos pertinentes para

optimizar la gestién publica con calidad de servicio.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

ANEXOS

la capacitacion,
gestion del
rendimiento y
gestion de

compensaciones.

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores N° Escala/
conceptual Operacional items Valores
Desempefio 1,2
Segun Vilela | Medira el nivel de Capacitacion 3,4
(2020) se refiere | percepcion de la | Gestién de la | realizada Escala:
alanueva ley que | implementacién de | capacitacion Evaluacion de la 5,6 Ordinal
Percepcion de | habla sobre | la Ley Servir el cual capacitacion
la reformar el | fue adaptado del Perseverancia 6,7,8 Niveles
implementacion | servicio civil | elaborado por
de la Ley Servir | tomando en | Trefogli (2019) Actitud positiva hacia 9,10 Malo
cuenta la | quien propone un las tareas 26-61
meritocracia y el | cuestionario Gestion del | Culminacién de tares 11,12
profesionalismo valorativo que | rendimiento asignadas Regular
de los empleados | contiene 26 Cumplimiento de 13,14 62-96
para acceder a | preguntas en una metas
mejores puestos | escala de Likert el Trabajos concluidos 15,16 Bueno
de trabajo, con | cual fue adaptado en el tiempo 97-130
ello se logré | del que fue también establecido
unificar los | mejorado por Buenarelacién conlos | 17,18,19
regimenes Barrenechea y trabajadores
laborales dentro | Villagarcia (2019) y Ingresos satisfechos 20,21,22
del mundo | esti delimitado por | Gestion de | Cumplimiento de | 23,24,25,26
publico. tres  dimensiones | compensacion | pagos segin Ley
que son: gestion de | es Servir




Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores N° Escala/
conceptual Operacional items | Valores
Segun Chauhan | Medira el nivel de Planeamiento y organizacion del 1
(2023) es el | desempefio laboral trabajo Escala:
esfuerzo que brinda | de los trabajadores | Desempefio Orientacioén a resultados 2,3 Ordinal
el trabajador publico | por medio de una | Laboral Priorizacién del trabajo 4,5
Desempefio | con el fin de | instrumento Eficiencia laboral 6 Niveles
Laboral conseguir las metas | adaptado del Iniciativa 78
organlzamonéles., modelo de Desempefio de | Tareas laborales desafiantes 9,10 Bajo
para ello esté sujeto | Kopmans (2013) la tarea 16-38
ala Lezllllz.gc;on de Zu e::aluamor: tels Actualizacion de conocimientos 11,12 Medi
Sus .a riaades -y _e orma - lotal, Actualizacion de habilidades | 13,14 edio
capacidades con las | dicho modelo se laborales 39-59
que cuenta para el enc_ugntra Desempefio de | Soluciones creativas 15,16
cargo y este tenga | delimitado por 16 contexto Alto:
un resultado | items y por tres 60-
positivo; Gallagher | dimensiones que 80
et al. (2023) sefiala | son  desempefio
qgue es el resultado | laboral,
final de la | desempefio de la
motivacion de | tareay desempefio
acuerdo con las | de contexto.

habilidades propias
de este




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Escala Valorativa “Percepcion de la implementacion de Ley Servir”

El presente instrumento tiene como finalidad conocer las percepciones de los
trabajadores sobre la implementacion de la Ley Servir en la DIRESA; a partir del

cual plantear algunos lineamientos estratégicos en su proceso de implementacion.

Recuerde, que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, por lo que
se solicita su sinceridad de acuerdo con su percepcion. Dichos datos son

confidenciales y serviran estrictamente par el estudio.

Indicaciones. Marque con una (X) en el recuadro que considere que corresponde
al contexto de la realidad de la DIRESA. Tener en cuenta la siguiente escala de
calificacion: (TD): En Total desacuerdo; (D): En desacuerdo; (I): Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; (A): De acuerdo; (TA): En total acuerdo.

N° Dimensioén Escala
T | D| 1 |A]TA

Dimension 1: Gestién de la capacitacion

1 | Considero que la implementacién de la ley SERVIR
mejoraria las oportunidades de formacion vy
desarrollo dentro de la DIRESA.

2 | Creo que la capacitacién ofrecida por la DIRESA
contribuye al logro de los objetivos institucionales
establecidos por la ley SERVIR

3 | Considero que las capacitaciones que brinda la
DIRESA se encuentran en marco de la Ley
SERVIR.

4 | Considero que el grado académico que tienen los
trabajadores de la DIRESA cuenta con la exigencia
académica que establece la Ley SERVIR.

5 | Considero que he recibido suficiente informacion
sobre los programas de capacitacion disponibles en
el marco de la Ley SERVIR.

6 | Creo que el trabajo que realizan los servidores
publicos de la DIRESA esta orientado con los
objetivos de la Ley SERVIR.

7 | Considero que la DIRESA brinda oportunidades de
desarrollo y formacion profesional de acuerdo a los
criterios de la Ley SERVIR.




Creo gque la implementacion de la Ley SERVIR,
contribuirdA a mejorar la motivacion de los
trabajadores en su formacion y desarrollo
profesional.

Dimensién 2: Gestion del rendimiento

TD

TA

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
beneficiarA en el desempefio laboral de los
trabajadores de la DIRESA.

10

Siento que la evaluaciébn del desempefio se
realizara de manera justa y transparente conforme
alaley SERVIR

11

Creo que es importante evaluar el desempefio
laboral de acuerdo con los resultados de los
trabajadores de la DIRESA.

12

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
mejorara la claridad en la asignacion de tareas a los
trabajadores de la DIRESA.

13

Creo que las evaluaciones de desempefio bajo la
Ley SERVIR influirdn en el cumplimiento de metas
de los trabajadores de la DIRESA.

14

Creo que la Ley SERVIR favorecerd a la
identificacion de necesidades de capacitacion a
partir de los resultados de la evaluacion del
desempeiio.

15

Creo que la implementacién de la Ley SERVIR
incentivara la mejora continua del desempefio del
personal de la DIRESA.

16

Considero gue seria importante la evaluacion del
desempenio laboral de acuerdo con los resultados
de los trabajadores de la DIRESA.

Dimension 3: Gestién de compensaciones

D

TA

17

Creo que al implementar la Ley SERVIR, los
trabajadores tendran mayores beneficios laborales.

18

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
promovera oportunidades de ascensos en funcion a
la meritocracia.

19

Creo que a la implementacién de la Ley SERVIR, la
DIRESA realizard compensaciones de todo tipo,
acordes al desempefio laboral de los trabajadores.

20

Con la implementacién de la Ley SERVIR, el
trabajador estaria satisfecho con el sistema de
remuneracion en la DIRESA.

21

Con la implementacion de la Ley SERVIR, crees
gue las compensaciones que percibiran los




trabajadores seran justas en comparacién con el
desempeiio y logros laborales.

22

Considero que con la implementacion de la Ley
SERVIR las escalas remunerativas seran
equitativas y justas.

23

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR, los pagos de las remuneraciones seran
puntuales.

24

Creo que con la implementacién de la Ley SERVIR,
se influird positivamente en la regularizacion de
pagos pendientes y beneficios laborales.

25

Con la implementacion de la Ley SERVIR,
considero que el pago por cumplimiento de metas
se efectuara dentro de los plazos establecidos

26

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR, las asignaciones por cumplir 25 y 30 afios
de servicios seran de manera oportuna.




Ficha técnica del instrumento 1

Nombre:

Escala valorativa “Percepcion de la implementacion de Ley
Servir”

Autor original:

Trefogli (2019)

Nombre
instrumento
original

Cuestionario “Percepcién de la implementacién de Ley Servir”

Dimensiones:

Gestion de la capacitacion, gestidon del rendimiento y gestion de
compensaciones

N° de items 26

Escala de | (1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni de acuerdo

valoracion de | ni en desacuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total acuerdo.

items:

Ambito de | Direccion Regional de Salud Ancash.

aplicacion:

Administracion: | Auto reporte individual, mediante formulario Google

Duracion: Veinte minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Determinar el nivel de percepcion de la implementacion de la Ley
Servir .

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con grado
de maestria hacia adelante preferentemente de la carrera de
Gestién Publica o afines.

Confiabilidad: | Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa
de Cronbach, se determiné un grado de confiabilidad alto (Alfa =
0,925)

Unidades de Servidores publicos nombrados de la Direccion Regional de

informacion: Salud Ancash

Organizacion:

Dimension N° de item
Gestidn de la capacitacion 1-8
Gestion del rendimiento 9-16
Gestidn de compensaciones 17-26

Niveles
/Valores finales

Bueno: 97-130
Regular: 62-96
Malo: 26-61




Escala valorativa “Desempefio Laboral”

El presente instrumento tiene como finalidad conocer las percepciones sobre
el desempefio laboral de los trabajadores de la DIRESA; a partir del cual plantear

algunas sugerencias para su mejora.

Recuerde, que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, por lo que
se solicita su sinceridad de acuerdo con su percepcion. Dichos datos son

confidenciales y serviran estrictamente par el estudio.

Indicaciones. Marque con una (X) en el recuadro que considere que
corresponde al contexto de la realidad de la DIRESA. Tener en cuenta la siguiente
escala de calificacion: (TD): En Total desacuerdo; (D): En desacuerdo; (I): Ni de

acuerdo ni en desacuerdo; (A): De acuerdo; (TA): En total acuerdo.

N° | ¢Qué tan de acuerdo o en desacuerdo te encuentras Escala

con cada unade las siguientes afirmaciones sobre el D D [ A | TA
desempefio laboral de los trabajadores de la
DIRESA?

Dimension 1: Desempefio Laboral

1 | Los trabajadores cumplen con las metas dentro del
cronograma establecido.

2 | Los trabajadores de la DIRESA se sienten
eficientes y productivos en el desarrollo de sus
tareas.

3 | Los trabajadores de la DIRESA desempefian sus
tareas de manera productiva.

4 | Los trabajadores de la DIRESA estan dispuestos a
aprender y mejorar las competencias laborales.

5 | Los trabajadores de la DIRESA resuelven con
prontitud las tareas encomendadas con los
recursos con los que cuenta.

Dimension 2: Desempefio de la tarea TD D A | TA
6 | Los trabajadores de la DIRESA Ancash se
esfuerzan por realizar las funciones asignadas por
sus jefaturas.

7 | Los trabajadores de la DIRESA se capacitan en
temas relacionados a su trabajo, buscando mejorar
su desempeiio.




Cuando se presentan problemas dificiles de
solucionar, los trabajadores de la DIRESA buscan
apoyo con los deméas compafieros.

Los trabajadores de la DIRESA consideran que las
tareas desafiantes les brindan oportunidades para
aprender y crecer en su rol.

10

Los trabajadores de la DIRESA se preocupan por
solucionar problemas laborales y mejorar su tarea.

Dimension 3: Desempefio de contexto

D

TA

11

Los trabajadores de la DIRESA han participado en
capacitaciones para mejorar sus habilidades
laborales.

12

La DIRESA brinda oportunidades necesarias para
la actualizacién de sus conocimientos y habilidades.

13

Los trabajadores de la DIRESA consideran que son
valorados y se reconoce su esfuerzo en la
actualizacion de sus habilidades laborales.

14

Los trabajadores de la DIRESA, consideran que se
brinda oportunidades para la actualizacion de sus
habilidades laborales.

15

Los trabajadores de la DIRESA, demuestran
capacidad para resolver un problema laboral.

16

Los trabajadores de la DIRESA, proponen
soluciones creativas con impacto positivo.




Ficha técnica del instrumento 2

Nombre: Escala valorativa “Desempefio Laboral”
Autor original: | Kopmans (2013).

Nombre Cuestionario “Desempefio Laboral”
instrumento

original

Dimensiones:

Desempefio Laboral, desempeiio de la tarea, desempefio de
contexto

N° de items 16

Escala de | (1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni de acuerdo

valoracion de | ni en desacuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total acuerdo.

items:

Ambito de | Direccion Regional de Salud Ancash

aplicacion:

Administracion: | Auto reporte individual, mediante formulario Google

Duracién: Veinte minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Determinar el nivel de desemperfio laboral de los trabajadores de
la Direccién Regional de Salud Ancash 2023

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con grado
de maestria hacia adelante preferentemente de la carrera de
Gestién Publica o afines.

Confiabilidad: | Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa
de Cronbach, se determiné un grado de confiabilidad alto (Alfa =
0,911)

Unidades de Servidores publicos nombrados de la Direccion Regional de

informacion: Salud Ancash

Organizacion:

Niveles
/Valores finales

Dimension N° de item
Desempefio Laboral 1-5
Desempefio de la tarea 6-10
Desempefio de contexto 11-16
Alto: 60-80
Medio: 39-59

Bajo: 16-38




Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Cuestionario de Percepcién de la implementacién de Ley Servir

Ne mg‘" DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
Dimensién 1: Gestién de la capacitacién sl NO | si NO sl NO

Considero que la implementacion de la ley SERVIR

1 Directo | mejoraria las oportunidades de formacién y desarrolio |  ,/ v o
dentro de la DIRESA.
Creo que la capacitacion ofrecida por la DIRESA

2 Directo | contribuye al logro de los objetivos institucionales v v v
establecidos por la ley SERVIR

3 Directo Considero que las capacitaciones que brinda la
DIRESA se encuentran en marco de la Ley SERVIR. v v
Considero que el grado académico que tienen los

4 Directo | trabajadores de la DIRESA cuenta con la exigencia v v
acadeémica que establece la Ley SERVIR.
Considero que he recibido suficiente informacion

5 Directo sobre los programas de capacitacion disponibles en el Vv v v
marco de la Ley SERVIR.
Creo que el trabajo que realizan los servidores

6 Directo | publicos de la DIRESA estd orientado con los v
objetivos de la Ley SERVIR. v
Considero que la DIRESA brinda oportunidades de

£ Directo desarrollo y formacion profesional de acuerdo a los v v v
criterios de la Ley SERVIR.
Creo que la implementacion de la Ley SERVIR,

8 Directo | contribuirs a mejorar la motivacion de los trabajadores v
en su formacion y desarrollo profesional. Vv

Dimensién 2: Gestién del rendimiento sl NO sl NO s| NO

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR

9 Directo beneficiara en el desempefio Ilaboral de los v 4
trabajadores de la DIRESA. 4
Siento que la evaluacion del desemperio se realizara

10 Directo | de manera justa y transparente conforme a la ley| 4 v
SERVIR.
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1

Directo

Creo que es importante evaluar el desempeiio laboral
de acuerdo con los resultados de los trabajadores de
la DIRESA.

12

Directo

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
mejorara la claridad en la asignacién de tareas a los
trabajadores de fa DIRESA.

13

Directo

Creo que las evaluaciones de desempefio bajo la Ley
SERVIR influiran en el cumplimiento de metas de los
trabajadores de la DIRESA.

N

14

Directo

Creo que la Ley SERVIR favorecera ala identificacion
de necesidades de capacitacion a partir de los
resultados de la evaluacion del desempefio.

3%

N

15

Directo

Creo que la implementacion de la Ley SERVIR
incentivara la mejora continua del desempefio de!
sonal de la DIRESA.

SIX ]IS IX

16

Directo

Considero que seria importante la evaluacion del
desempeiio laboral de acuerdo con los resultados de
los trabajadores de la DIRESA.

Dimensién 3: Gestiéon de compensaciones

NO

NO

NO

17

Directo

Creo que al implementar la Ley SERVIR, los
trabajadores tendran mayores beneficios laborales.

18

Directo

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
promovera oportunidades de ascensos en funcion ala
meritocracia.

19

Directo

Creo que a la implementacién de la Ley SERVIR, la
DIRESA realizara compensaciones de todo tipo,
acordes al desempeio laboral de los trabajadores.

\\\9'\\

< | NN el

Directo

Con fla implementacion de la Ley SERVIR, el
trabajador estaria satisfecho con el sistema de
remuneracién en la DIRESA.

\‘?\9<

X

21

Directo

Con la implementacion de la Ley SERVIR, crees que
las compensaciones que percibiran los trabajadores
aetﬂnpstasenmpmdbnconaldewnpeﬂoy
logros laborales.

Directo

Considero que con la implementacion de la Ley
SERVIR las escalas remunerativas seran equitativas
justas.

S

Directo

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR, los pagos de las remuneraciones seran
untuales.

<
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Creo que con la implementacién de la Ley SERVIR,
24 Directo se influira positivamente en la regularizacién de pagos 4 V4
ndientes y beneficios laborales.

Con la implementacion de la Ley SERVIR, considero

25 Directo weelpaqoporwmplmiemodemetasse Vv v’
dentro de los plazos establecidos. _ >
Considero que con la implementacion de la Ley A

26 Directo SERVIR, las asignaciones por cumphir 25 y 30 afios v /

de servicios seran de manera oportuna.

MG. Rocio Cochachin Arias
DNIN® 3} (s} 2444



Certificado de validez de contenido del instrumento: Cuestionario de Percepcion
de la implementacién de la Ley SERVIR

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg: 5cho Jun ros (deco
DN 3167246

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemaética de investigacién)

Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad
N1 He.Gesvion Piausen 2018 ucv
02
03

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemaética de investigacién)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
experiencia
01 Dieesn AneasmH S anws- Rewans Yomonos -
02
03

Pertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: E| tem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

S Chimbote, 23 de octubre del
N\ 20

R...Roc0 Coclrachnn P
DNIN® 24 (3 2 6 4
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempeiio Laboral

Certificado de validez de contenido

;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo te encuentras
. | Direccion | con cada una de las siguientes afirmaciones sobre S . . . .
N del ltem | el desempefio laboral de los yrabajadores de la Pertinencia Relevancia® Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIRESA?
Di i o
imensién 1: Desempeiio Laboral S| NO s| NO sl NO
i Los trabajadores cumplen con las metas dentro del
1 Directo | cronograma establecido. v v v
Los trabajadores de la DIRESA se sienten eficientes y
2 Directo | productivos en el desarollo de sus tareas. v v Vv
Los trabajadores de la DIRESA desempefian sus tareas
3 Directo | de manera productiva. e v v
Los trabajadores de la DIRESA estan dispuestos a
4 Directo | aprender y mejorar las competencias laborales. v v v
Los trabajadores dela DIRESA resuelven con prontitud las
tareas encomendadas con los recursos con los que
5 Di
irecto | 7 e L/ Vv v
Dimensién 2: Desempefio de la tarea - NO - NO al NO
i Los trabajadores de la DIRESA Ancash se esfuerzan por
6 Directo | realizar las funciones asignadas por sus jefaturas. v ¥ v
Los trabajadores de |a DIRESA se capacitan en temas
7 Directo | relacionados a su trabajo, buscando mejorar  su v v v
desempafio. -
Cuando se presentan problemas dificiles de solucionar,
8 Directo |los trabajadores de la DIRESA buscan apoyo con los v I/
demas compaferos.
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Los trabajadores de la DIRESA consideran que las fareas

9 Directo | desafiantes lss brindan oportunidades para aprender y| - v W
crecer en su rol.
Los trabajadores de la DIRESA se preocupan por

10 | Directe | solucionar problemas laborales y mejorar s tarea. v e v

Dimension 3: Desempeiio de contexto sl . sl NO - NO
—[Las frabajadores de la DIRESA han participado en

41 | Directo |capacitaciones para mejorar sus habilidades laborales. v’ v v
La DIRESA brinda oportunidades necesarias para la

42 | Directo |actualizacion de sus conocimientos y habilidades. v v
Los trabajadores de la DIRESA consideran que son

13 Directo | valorados y s& reconoce su esfuerzo en la actualizacion| 7 ¥
de sus habilidades laborales.
Los trabajadores de la DIRESA, consideran gue se brinda

14 Directo | oportunidades para la actualizacién de sus habilidades v W v
{aborales.
Los trabajadores de la DIRESA, demuestran capacidad

15 Directo | para resolver un problema laboral. 4 X e v
Los trabajadores de la DIRESA, proponen soluciones

18 Directo | greativas con impacto positivo. L/ 1/ v

MG Rocio ochachin Aas
DNIN°® 2163 246!




Certificado de validez de contenido del instrumento: Cuestionario de
Desempeiio Laboral

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x"] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg: focho dhim a0 Reiso
DNI: 3163246

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad
0| Mg . Gestion Poouica 2o g Ucy
5 ]
= |

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemética de investigacion)

Entidad Afios de Cargo/Funcién
experiencia
01| pieesa AnensH . 5 adus Nyrsos  Flumenus
02
03 i

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
consiructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

.. Chimbote, 23 de octubre del
2023

MG /DR... 120 6o Coclnolain Mress
DNIN' 2,32y b f
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Percepcion de la implementacién de Ley Servir

Certificado de validez de contenido

Ne | Breccién DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
Dimensién 1: Gestién de la capacitacién sl NO sl NO sl NO
Considero que la implementacion de la ley SERVIR
1 Directo | mejoraria las oportunidades de formacién y desarrallo X X )<
dentro de la DIRESA.
Creo que la capacitacion ofrecida por la DIRESA
2 Directo | contribuye al logro de los objetivos institucionales X 5 X
establecidos por la ley SERVIR
) Considero que las capacitaciones que brinda la
3 Ditecto | SiRFSA se ancuentran en marce de Ley SERVIR. | X % 1Y
Considero que el grado académico que fienen los N
L Directo trabajadores de la DIRESA cuenta con la exigencia X X %
académica gue establece la Ley SERVIR.
Considero que he recibido suficiente informacion
5 Directo | sobre los programas de capacitacion disponibles en el X X X
marco de la Ley SERVIR,
Creo que el frabajo que realizan los servidores
-] Directo pdblicos de la DIRESA estd orientado con los 'Y X X
] __| objetives de la Ley SERVIR.
Considero que la DIRESA brinda oportunidades de
7 Directo | desarmollo y formacion profesional de acuerdo a los ‘X K X
criterios de la Ley SERVIR. )
Creo que la implementacion de la Ley SERVIR,
8 Directo | contribuira a mejorar la motivacion de los trabajadores | X % x
L &n su formacion y desamollo profesicnal,
Dimensién 2: Gestidn del rendimiento S| NO sl NO s NO
Considera gue la implementacion de la Ley SERVIR
9 Directo | beneficiard en el desempefic laboral de los y \){ e
trabajadores de la DIRESA, _
Siento que la evaluacién del desempefio se realizara
10 Directo  |de manera justa y fransparente conforme a la ley ~ ~ 'x'
SERVIR,
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1"

Directo

Creo que es importante evaluar el desempeiio laboral
de acuerdo con los resultados de los trabajadores de
la DIRESA.

12

Directo

Considero que la implementacién de la Ley SERVIR
mejorara la claridad en la asignacion de tareas a los
traba de la DIRESA.

13

Directo

Creo que las evaluaciones de desempeiio bajo la Ley
SERVIR influirén en el cumplimiento de metas de los
trabajadores de la DIRESA.

14

Directo

Creo que la Ley SERVIR favorecer4 a la identificacion
de necesidades de capacitacion a partir de los
resultados de la evaluacién del desempefio.

15

Directo

Creo que la implementacion de la Ley SERVIR
incentivard fa mejora continua del desempefio del
al de la DIRESA.

16

Directo

Considero que seria importante la evaluacion del
desempefio laboral de acuerdo con los resultados de
los trabajadores de la DIRESA.

Dimensién 3: Gestién de compensaciones

NO

NO

NO

17

Directo

Creo que al implementar la Ley SERVIR, los
trabajadores tendrédn mayores beneficios laborales.

18

Directo

Considero que la implementacién de la Ley SERVIR
promovera oportunidades de ascensos en funcién a la

_ | meritocracia.

18

Directo

Creo que a la implementacién de la Ley SERVIR, la
DIRESA realizara compensaciones de todo tipo,

acordes al desempefio laboral de los trabajadores.

20

Directo

Con la implementacién de la Ley SERVIR, el
trabajador estaria satisfecho con el sistema de
remuneracion en la DIRESA.

=< X X Kelx X [% |x |x |

21

Directo

Con la implementacion de la Ley SERVIR, crees que
las compensaciones que percibiran los frabajadores
seran justas en comparacién con el desempefio y
logros laborales.

Directo

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR las escalas remunerativas seran equitativas

y justas.

>

Directo

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR, los pagos de las remuneraciones seran
puntuales.

X | X% X ™% |% [x[e|X |« % |X % [X

XX X = X X xlelx[X|X[¥X[X N
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Creo que con la implementacién de la Ley SERVIR,
24 Directo | se influira positivamente en la regularizacién de pagas
pendientes y beneficios laborales.

Y4
4

Con la implementacién de la Ley SERVIR, considero
25 Directo | que el pago por cumplimiento de metas se efectuara
dentro de los plazos establecidos,

Considero que con la implementacion de la Ley
26 Directo | SERVIR, las asignaciones por cumplir 25 y 30 afios
de servicios serdn de manera oporiuna.

<[> | %
X
X

A
b4

(hig)

MG. ALesAOR Jeao riH Hosy oy DexT Rt
DNIN® i &f Lo 12




Certificado de validez de contenido del instrumento: Cuestionario de Percepcién
de la implementacion de la Ley SERVIR

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [Y] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg: ALesswb2ind Tubiry Huavanry Devree
DNI: 3166672

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemética de investigacién)

Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad
N Gesrion VPépiicen 201% vCv
02
03

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacién)

Entidad Aros de Cargo/Funcion
experiencia
01 [Dieesa Ancasy G ares (Wacocans. Mussaands
02
03

|
1

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: E| ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 23 de octubre del
2023

MG./DR
DNIN*3/ Gt 6612
AleTaneienn Juev7tt
L yaNEy PEXTRE
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral

Certificado de validez de contenido

¢ Qué tan de acuerdo o en desacuerdo te encuentras

Direccién | con cada una de las siguientes afirmaciones sobre . : : . : :
0 1
N del item |el desempefio laboral de los trabajadores de la Pertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIRESA?
Dimension 1: Desempeiio Laboral S| NO si NO si NO
Los trabajadores cumplen con las metas dentro del
1 Directo | cronograma establecido. X X ~x
Los trabajadores de la DIRESA se sienten eficientes y
2 Directo | productivos en el desarrollo de sus tareas. by $ b %
. Los trabajadores de la DIRESA desempenan sus tareas
3 | Directo | de manera productiva. X x X
i Los trabajadores de la DIRESA estan dispuestos a
4 Directo | aprender y mejorar las competencias laborales. X % X
Los trabajadores de la DIRESA resuelven con prontitud las
tareas encomendadas con los recursos con los que
$ i cuenta. X ¥ x
Dimensién 2: Desempefio de la tarea - NO . NO st NO
2 Los trabajadores de la DIRESA Ancash se esfuerzan por
6 Directo | realizar las funciones asignadas por sus jefaturas. 7( X
Los trabajadores de la DIRESA se capacitan en temas
7 Directo |relacionados a su ftrabajo, buscando mejorar su X X x
Cuand; se presentan problemas dificiles de solucionar,
8 | Directo |fos trabajadores de la DIRESA buscan apoyo con los| “y X b 4
demas compaiieros.
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DNIN® 3,6/ ¢4 12

Los trabajadores de la DIRESA consideran que las tareas

9 Directo | desafiantes les brindan oportunidades para aprender y X b4 X
crecer en su rol.
Los trabajadores de la DIRESA se preocupan por

10 | Directo | solucionar problemas laborales y mejorar su tarea. Ve X

Dimensién 3: Desempeiio de contexto
& si Ino| si | Nno | st | NO
: Los trabajadores de la DIRESA han participado en
" Directo | capacitaciones para mejorar sus habilidades laborales. 4 X 53
. La DIRESA brinda oportunidades necesarias para la

12 Directo | actualizacion de sus conocimientos y habilidades. X X 80
Los trabajadores de la DIRESA consideran que son

13 Directo | valorados y se reconoce su esfuerzo en la actualizacién ~x X
de sus habilidades laborales. Y
Los trabajadores de la DIRESA, consideran que se brinda

14 Directo | oportunidades para la actualizacion de sus habilidades ¥ 7( x
laborales.
Los trabajadores de la DIRESA, demuestran capacidad

15 | Directo | para resolver un problema laboral. X )( X
Los trabajadores de la DIRESA, proponen soluciones

16 | Directo | creativas con impacto positivo. X ke > &

DeXTE
MG Azesanomwn Kot Mesyaves




Certificado de validez de contenido del instrumento; Cuestionario de
Desempeiio Laboral

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X} Aplicable después de comregir [ | Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg: AleTambrins =Lul iy Hutvapey D ewree
DNI; 31616612,

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemaética de investigacién)

Grado (Titulo Afio de expedicion Universidad
01| Ma . Gestion  Osouica. 2071% Ucv |
02 |
03 i |

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacién)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
experiencia
01| Digesa aweasy G oris e virsos Homenns
m T
03

*Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrica formulado.

"Relovancia: El ltem es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
consiructo

*Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del ltem, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 23 de octubre del
2023

_\I
I, ]

MGIDR .
DNIN® z/gs &b 12
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Certificado de validez de contenido
Nombre del instrumento: Cuestionario de Percepcién de la implementacién de Ley Servir

ND

Direccion
del item

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias/Observaciones

Dimensién 1: Gestién de la capacitacién

NO

NO

NO

Directo

Considero que la implementacion de la lsy SERVIR
mejoraria las oportunidades de formacién y desarrollo
dentro de la DIRESA,.

Directo

Creo que la capacitacion ofrecida por la DIRESA
confribuye al logro de los objetives institucionales
establecidos por |a ley SERVIR

Directo

Considero que las capacitaciones que brinda la
DIRESA se encuentran en marco de la Ley SERVIR.

Directo

Considero que el grado académico que tienen los
trabajadores de la DIRESA cuenta con la exigencia
académica que establece la Ley SERVIR.

Directo

Considero que he recibido suficiente informacion
sobre los programas de capacitacidn disponibles en el
marco de la Ley SERVIR.

Directo

Creo que el trabajo que realizan los servidores
publicos de la DIRESA estd orientado con los
objetivos de la Ley SERVIR.

Directo

Considero que la DIRESA brinda oportunidades de
desarrollo y formacion profesional de acuerdo a los
criterios de la Ley SERVIR.

Directo

Creo que la implementacion de la Ley SERVIR,
contribuira a mejorar la motivacién de los trabajadores
en su formacién y desarrollo profesional,

N o e G G SO SR

Dimensidn 2: Gestién del rendimiento

NO

8

Directo

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
beneficiard en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la DIRESA.

H

10

Diracto

Siento que la evaluacién del desempefio se realizar
de manera justa y transparente conforme a la ley
SERVIR.

X ¢ @ (X X A || L] X |x |e

4

XK |g £ % X X ¥ X |« |e
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1

Directo

Creo que es importante evaluar el desempefio laboral
de acuerdo con los resultados de los trabajadores de
la DIRESA.

12

Directo

Considero que la implementacién de la Ley SERVIR
mejoraré la claridad en la asignacién de tareas a los
trabajadores de la DIRESA.

13

Directo

Creo que las evaluaciones de desempefio bajo la Ley
SERVIR influirén en el cumplimiento de metas de los
trabajadores de la DIRESA.

14

Directo

Creo que la Ley SERVIR favorecera a la identificacion
de necesidades de capacitacion a partir de los
resultados de la evaluacion del desempefio.

15

Directo

Creo que la implementacion de la Ley SERVIR
incentivara la mejora continua del desempefio del
personal de la DIRESA.

16

Directo

Considero que seria importante la evaluacion del
desempefio laboral de acuerdo con los resultados de
los trabajadores de la DIRESA.

Dimensién

3: Gestion de compensaciones

NO

NO

NO

17

Directo

Creo que al implementar la Ley SERVIR, los
trabajadores tendran mayores beneficios laborales.

18

Directo

Considero que la implementacion de la Ley SERVIR
promovera oportunidades de ascensos en funcién ala
meritocracia.

19

Directo

Creo que a la implementacion de la Ley SERVIR, la
DIRESA realizard compensaciones de todo tipo,
acordes al desempefio laboral de los trabajadores.

Directo

Con la implementacion de la Ley SERVIR, el
trabajador estaria satisfecho con el sistema de
remuneracion en la DIRESA.

M X [ X le] w | (> = ¢ &

21

Directo

Con la implementacién de la Ley SERVIR, crees que
las compensaciones que percibiran los trabajadores
seran justas en comparacion con el desempefio y
logros laborales.

A

Directo

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR las escalas remunerativas seran equitativas

y justas.

By

23

Directo

Considero que con la implementacién de la Ley
SERVIR, los pagos de las remuneraciones seran
_puntuales.

KIH [HX =X [ Kol x| x[X|x|X |X

xxxyy,(,(c.eyxxxxx

A
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Creo que con la implementacién de la Ley SERVIR,
24 Directo | seinfiuira positivamente en la regularizacion de pagos x ?(

pendientes y benaficios laborales. ?(
Con la implementacién de la Ley SERVIR, considero

25 Directo | que el pago por cumplimiento de metas se efectuara
dentro de los plazos establecidos. K I ?(

Considero que con la implementacion de la Ley B
28 Directo | SERVIR, las asignaciones por cumplir 25 y 30 afios ~ ¥ 7(
de senvicios serdn de manera oporiuna.

L LA

MG /m,% He(jaw ﬂcc,j ﬁonﬂvf
DNIN® “ ¢/ 00032 24
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Certificade de validez de contenidoe del instrumento: Cuestionario de Percepeion
de la implementacién de la Ley Servir

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ ] Aplicable después de comregir[ | Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. /Mg: Perez Moran Miron
DNI: 40003277

Formacion académica del validador: {Asociado a su calidad de experto en la variable
y problematica de investigacion)

[ Grado /Titulo Afode |  Universidad
|_ ) expedicién | B i
M Me: Gesmonw Pieuica 2018 Uhivepsinas Cesel Valegp)|
|7 ™~ Aoestu il I S o ol
02
‘HI N . .

Experiencia profesional del validador: {Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Enticad [ Afosde Carga/Funcion
. o experiencia |
| o Dieess Aneasy | 6 9-_7‘1-_93‘?_ __"'F'E-stuum. BoMHissRmIug
02
03 -

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuladeo.

Relevancia; El item es apropiado para representar al componante ¢ dimension especifica deal
constructo

*Claridad: Se entiende =in dificultad alguna &l enunciado del item. es concise, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensian.

Chimbote, 23 de octubre del 2023

LA
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempeiio Laboral

Certificado de validez de contenido

¢ Qué tan de acuerdo o en desacuerdo te encuentras

o | Direccion | con cada una de las siguientes afirmaciones sobre E 53 ; A
N del ltem | el desempefio laboral de los trabajadores de la Pertinencia Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIRESA?
Dimensién 1: Desempeiio Laboral sl NO S| NO sl NO
Los trabajadores cumplen con las metas dentro del
1 Directo | cronograma establecido. X >( ?(
Los trabajadores de la DIRESA se sienten eficientes y
2 Directo | productivos en el desarrollo de sus tareas. * b, X
Los trabajadores de la DIRESA desempeiian sus tareas
3 Directo | de manera productiva. x % ¥
Los trabajadores de la DIRESA estan dispuestos a
4 Directo | aprender y mejorar las competencias laborales. ~ N X
Los trabajadores de la DIRESA resuelven con prontitud las
recto tareas encomendadas con los recursos con los que
L) D cuenta, X 7( 4
Dimensién 2: Desempefio de la tarea
i st [no| st | No | st | NO
3 Los trabajadores de la DIRESA Ancash se esfuerzan por
6 Directo | realizar las funciones asignadas por sus jefaturas. X x X
Los trabajadores de la DIRESA se capacitan en temas
7 Directo |relacionados a su trabajo, buscando mejorar su % )( 7.8
desempefio.
Cuando se presentan problemas dificiles de solucionar,
8 Directo |los trabajadores de la DIRESA buscan apoyo con los| Y X Y
demas comparieros.




W UNIVERSIDAD CEésAr VALLEJO

Dimensién 3: Desempeiio de contexto

st

1

Los trabajadores de la DIRESA Ancash si se presentan
Directo  problemas en el trabajo usan su creatividad para
resolverios.

_NO_

NO

12

Los trabajadores de ia DIRESA Ancash se quejan de
Directo ‘lnmn sin importancia en el trabajo

13

' Los trabajadores de la DIRESA Ancash comentan con los
compaiieros aspectos negativos del trabajo.

14

"Los vabaacores de la DIRESA Ancash cuando se
Directo  presentan problemas en el tabajo acostumbdran a

16

exagerar.
) Los trabajadores de la DIRESA Ancash se enfocan en
Directo  aspectos negativos del trabajo.

Los lrabajadores de la DIRESA Ancash comentan
Directo  aspectos negativos del lrabajo con gente extraia a la
Institucion

%
X
¥
X
|
X

% | XX | X ¥ Xée

ML

Ma /f‘/léh//‘!;:u Pe rle3 }‘{oco«

Y ooo32+4

DNI N®
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Los trabajadores de la DIRESA consideran que las tareas
] Directo | desafiantes les brindan oportunidades para aprender y
crecar an su rol, }( ><

\‘4

. Los ftrabajadores de la DIRESA se preocupan por
10 | Directo | solucionar problemas laborales y mejorar su tarea.

o,
+
=<

Dimensién 3: fio
mensién 3: Desempeiio de contexto s NO sl NO

Los trabajadores de la DIRESA han participado en
1 Directo | capachtaciones para mejorar sus habilidades laborales.

La DIRESA brinda oportunidades necesarias para la
12 | Direclo | actualizacion de sus conocimientos y habilidades.

Los trabajadores de la DIRESA consideran que son
13 Directo | valorados y se reconoce su esfuerzo en la actualizacién
de sus habilidades laborales.

Los trabajadores de la DIRESA, consideran que se brinda
14 Direclo | oportunidades para la actualizacion de sus habilidades
Jaborales.

Los trabajadores de la DIRESA, demuestran capacidad
16 | Directo | para resolver un problema laboral.

Los trabajadores de la DIRESA, proponen soluciones

P Ea S S Ea S S S |

X = X %X A [
L1X > | %X [X =

16 Directo creativas con impacto positivo.

MG 4/;/0-( /;p@rsow feces fﬁ/d" o=
DNI N° Yeoosz34
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Cuestionario de
Desempefio laboral

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [>¢] Aplicable después de comegir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg: teesz Moedn Mitrew
DNI: 4000327

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
y problematica de investigacion)

1 Grado Mitule | Afo de | “Universidad
o expedicion | |
01 . )
___.HG: Gemion P‘u_leum ) A04v8 | Bhy . Cesne Unuego :l
02
03 ' -
J I _ | . a

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problemética de investigacién)

Entidad “Afiosde | Cargo/Funcién
B experiencia
01 'DI.E‘_.E‘.SJ}; By mcnskg Gu‘f_\.o-'s (Pi:ﬂ_snuh_ Mﬂqmm‘ﬂ_ﬁhuﬂ
5 L35I ™ o S . b S
S B
| - SR P

Pertinencia: El itern mrrespondu al concepto tedrico fnrnw'lado

Relevancia: El tem &s apropiado para representar al componente o dimansion especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota® Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimansiin,

Chimbote, 23 de octubre del 2023

MCOR /s Uy Heuson Fovar Hoom
Yeoo Zezad




Data para analisis de la confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario: Percepcion de la implementacion de Ley Servir

DIM3

DIM2

Dim 1

Cuestionario: Desempeiio Laboral

DIM3

DIM2

Dim 1




Cuestionario:  Percepcion de la | Cuestionario: Desempefio Laboral

implementacion de Ley Servir

Alfa de Cronbach Numero de | Alfa de Cronbach | Numero de
elementos elementos
0,925 75 0,911 75

Interpretacion: De acuerdo con los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un
grado de confiabilidad muy alto (0,925 y 0,911)



Anexo 4. Célculo del tamafo de la muestra

Tamafio de la muestra para la estimacién de frecuencias
(Marco muestral conocido)

>
n=— N*Z )y *qu
d"*(N-D+7Z,_,, *p*q
Marco muestral N = 165
Alfa (Maximo error tipo ) a= 0.050
Nivel de Confianza 1-a/2 = 0.975
Z de (1-a/2) Z (1-a/2) = 1.960
Prevalencia del problema = 0.900
Complemento de p = 0.100
Precision = 0.050
Tamafio de la muestra n= 75




Anexo 5. Autorizacion de la entidad para la recopilacion de datos

5 GOBIERNO REGIONAL GERENCIA REGIONAL DE DIRECTION REGIONAL DIRECOON DE GESTION
DE ANCASH OESARRCLLO SO0AL DE SALUD ANCASH ¥ DESARROLLO DEL
~ POTENCIAL HUMAND

“4fio de la Unidad, la Paz, y el Desarrollo™

Huaraz, 17 de noviembre del 2023
CARTAN® 005 -2023-REGION-A- DIRES - A /[DEA/ OGDPH//CCDVINV.

Sr: Andrés Alberto Ruiz Gomez
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO UCV CHIMBOTE

ASUNTO : RESPUESTA A CARTA DE PRESENTACION

REFERENCIA : Carta de Presentacion — Reg Doc. 2677563. Reg Exp. 1621679
Chimbote. -
De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y habiendo leido la carta de
presentacion de la Sra. KATTYA ROCIO HENOSTROZA GUERRERQO, estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion * PERCEPCION DE LA IMPLEMENTACION DE LA LEY SERVIR
Y DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD DE ANCASH,
2023" por lo que solicita facilitar el acceso de la estudiante a la Instituciéon (DIRESA Ancash)
a fin que pueda aplicar encuestas en las areas correspondientes, y facilitarle la informacion
pertinente para el andlisis documental.

Por lo mismo se otorga el acceso para aplicar encuestas y la estudiante acepta:

(X) Recoleccién de datos en la institucién de la Direccién Regional de Salud de Ancash

( X) Publicacién de los resultados en publicaciones académicas y clentificas para su
aplicacion en la DIRESA Ancash (tesis, articulo cientifico, etcétera).

( X) Alcanzar una copia de la Tesis sustentada y aprobada a la DIRESA Ancash.

(X) Uso del nombre de la institucion en publicaciones académicas y cientificas.

Estoy al tanto que, en todas las situaciones, se asegurara del anonimato de los
participantes del estudio, asi salvaguardara los Datos Personales segin lo referido a la Ley
N° 29733 (“Ley de Proteccién de Datos Personales”).

Atentamente,
7 GOMEANO REGIONAL DE ANCAYH
Choa e
DRY!
Ce “lic. Adsm. Demetrio
Archivo <

W
Av. Confraternidad Internacional Oeste N°® 1544 - Huaraz (Ex Tarapacd) Telf.: 421321



Anexo 6. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones

5 GOBIERNO REGIONAL GERENCIA REGIONAL DE DIRECTION REGIONAL DIRECOON DE GISTION
E DE ANCASH OESARROULO SO0AL DE SALUD ANCASH ¥ DESARROLLO DEL
- POTENCIAL NUMANO

“Afio de la Unidad, la Paz, y el Desarrollo™

Huaraz, 17 de noviembre del 2023
CARTAN® 005 . 2023 — REGION — A — DIRES - A /[DEA/ OGDPH//CCDVINV.

Sr: Andrés Alberto Ruiz Gomez
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO UCV CHIMBOTE

ASUNTO : RESPUESTA A CARTA DE PRESENTACION

REFERENCIA : Carta de Presentacion — Reg Doc. 2677563. Reg Exp. 1621679
Chimbote. -
De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y habiendo leido la carta de
presentacion de la Sra. KATTYA ROCIO HENOSTROZA GUERRERO, estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion * PERCEPCION DE LA IMPLEMENTACION DE LA LEY SERVIR
Y DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD DE ANCASH,
2023" por lo que solicita facilitar el acceso de la estudiante a la Institucion (DIRESA Ancash)
a fin que pueda aplicar encuestas en las areas correspondientes, y facilitarle la informacion
pertinente para el andlisis documental.

Por lo mismo se otorga el acceso para aplicar encuestas y la estudiante acepta:

( X) Recoleccién de datos en la institucién de la Direccién Regional de Salud de Ancash

( X) Publicacion de los resultados en publicaciones académicas y clentificas para su
aplicacion en la DIRESA Ancash (tesis, articulo cientifico, etcétera).

( X) Alcanzar una copia de la Tesis sustentada y aprobada a la DIRESA Ancash.

(X) Uso del nombre de la institucion en publicaciones académicas y cientificas.

Estoy al tanto que, en todas las situaciones, se asegurara del anonimato de los
participantes del estudio, asi salvaguardara los Datos Personales segin lo referido a la Ley
N° 29733 (“Ley de Proteccién de Datos Personales”).

Atentamente,
/3 GOMEANG REGIONAL DE ANCAYH
Chcra e
DRT!
Ce “lie. Adm. Demetrno
Arcaivo e

M
Av. Confraternidad Internacional Oeste N° 1544 - Huaraz (Ex Tarapacd) Telf.: 421321



Anexo 7. Matriz de puntuaciones y niveles de la percepcion de la implementacion

de la ley Servir y Desempefio laboral.

2|23/ <|5|=5|=5|3|35|35)5/ 5|5/ 5| 5| 5[ <[ 55| 5| 5| 3| 0|0 < < 5| 5| 5| 0| 0| 5| 5| 5| 5| 5| =

T

OD:03735495697229762388579070588859947

= SO IO T I T AT LTTOTLILTITNONOCOLILTOMITTOM T

-

I

Ol Z| oo <|<|m| 55| <|5|5 o555 <3| <| S| o3| oo <| 5|3 <| 0| 5|5/ <| 5| <|o| 5| =

Q=

<| =

21014 O | ® © ™ 1wl o d o | oo~ o~ o <o m | w| ol o © M bl v o dl ol | | o

O i AN| N| | | | N[ N| N[ | N| | | N| | N| | | | | | N| | N| N[ | | ] N| N| N[ | N|

Z

L

o|n|Z| 3330 < 303030 o 3353353353550 <3050 50o 350 s

s

Ww | =

Qlola |33 3o Q& 3o 358 w3335 35383 & & 3 el S S w3 S S N3

(&)

u|Z| oo oo s s s oossi«sis|<oons s sosss«s| s oons s <ans

s

mp19187400048545121884969705718740004
i i | | N| | | | | N| | | N| | | | | | | | N| | | - | | N| | |

J|z| oo x|x| 3| 5|0 3| x| x| 3| x| x| 3| 3| x| 3| x| 3| | x| x| x| x| x| x| 3| 3| x| x| o) 3| @

T

OD:07399315474262103081111613490672B05

.WT M~ OO NN OOIWNNTOOOWWN TN MNMNOMNO OO NN 4w

>

]

o zleoooooeoeeoe oS eSS ooeeS eSS oo S oo o

=

v =

LDD:36317213320523094154419453018120932

() N[O DNV AN ANMANMO N A NN T AN D N D A D N[N NN | MDA N[ D D] N N ™M

©

S|N|Z| S|l o SoeSeeSx S 3Sesx Sy SeSoe S SeSaSn

o=

wmp90167947452297157357541808105350632

m A N[N N M| A N[N A N N[AHA N A M| A A N| A N| A N|N| A N| A N M| A A N[N M| | M

()

bl lzls|x|sS|e|x|s| S| S|l S| ee|o| S| S| eS| eS| e e || S| S| || o] S|

s

mp92923265702552062680261462387202841
| N[ | N[ N| | | N| | AN| N| | N| N| N| | | NN N[ N[ | N| N[ N[N NN A A N[ N| M| | N

O |dnjmsiwloi~o o DS I3 33353 3RNNRIRNQR I8 0SB S8




S ZZZSZZZZSZZZZNZZZZZZZZZZZCZZZZZCZZZZ=
Ol d O d NN~ oo o d O M d Mmoo Mmool kool N d NS oo N oo o|w N SO m o o
JlOo|F I LWLLILLOWL SISO SOOI LSO IO O OO F O | O F| W WO WO
o Z|ZC S|S0 ZZZC S S0 ZZSCC S| S0 ZZ0 =
MO 0wl O d o | N O d| M | N | o I~ o~ o d| ol M Wl o o ~Wol~M TN o o NN
NN A A A N NN A NN NN AN A AN AN A | A A A A A NN | NN A NN A AN AN
[aa ] ian ] =) =3 4 =3 =] I =2 > o | I 'a | =3 B a o | =3 [ a'a | i a'a} >4 B3 [ a'a | =1 =3 I a o | =3 [ =3 IRE= =3 (=3 I~ I B4 i a a | I a'a ] S Ao | IS G IR = [~
ol o] ©l o vl | ~| o ©f M| g o W N| V| 5| O © V| N| V| ~| | © | | d| ©] | ~| V| S| N Of S| 1p| H| O | @
A | A | A | A | - - | A | A | | | | | N| A —| A | | | | N AN N| | -
SIS Z L EZECaoZ LSS ZEZELCEZE=
O WS W NN OWLNTA QMO OO0 W W W N MM Mo W~ W oM <O W0
Al N| A A N | A A N A |- Al N A A | A N A A N | A | A | N Al | | | N | | |
ooz s| Sy x|y oenrec s 2| x
WO NSO N[O N O N[O [~ O MM L[] ©O W0 W0 O N ™M O~ 0 o O o | W
OO || O O <| | ©| ©| 0| 0| ©|©| I~ 00O LW LW O 0L DLW N~ODNSNOO O NN~ 00 o
[0 0 U300 0 0 4 = p (i o U3 0 o 0 o 3 o 0 o 0 0 o 3 1 ) 0 o 0 o N0 0 I =3 0 o 0 4§ I o o I 0 e 4 I 0 0 4 a4
I~ 0| O] NN ©f | oo | = sl N o M S| NS0 o H| NI © St oo A o || | S| S| W
N O A N[O NN N OO N[O A A N[N OO N N[O O N o N[0 o N o ™
oy sy sy omr s =msx
AR I N IR R I AR A R AR R I AR I N N NI B B K R AN A N A RN R IR I R B Rl R =R I R K IR N s A )
NN N A O NN A N NN NN A NN N A AN AN AN NN NN o] O ) AN o] AN
NIXowzsSESE SIS SE S S|S0 S =S
| M O~ M | 0O N[O O WO NN~ OW N O g O N~ W N M © o o O |~ | o O o
M| N| N| | A N = N| — AN Q| | N A N | ] A NS Nl NN NN NN O N NN AN ™
O 0O d N MW O N0 DO d N M S0 O | o o O d N M 0| © K~ o o O d| N M| <0
DO OO T || TS| T T DO 0O OO 0| OO 1O O] O ©| ©| ©| ©O| ©| O ©| O ©| ;| | | |~~~




Fuente. Resultados de la escala valorativa de la percepcion de la implementacion
de la Ley Servir y desempefio laboral, aplicado a los servidores publicos de la
Direccion Regional de Salud de Ancash — Huaraz, 2023.



Anexo 8. Consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Percepcion de la implementacion de la Ley Servir
y desempefio laboral en la Direccion Regional de Salud Ancash, 2023”.
Investigadora: Kattya Rocio Henostroza Guerrero.

Propdésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Percepcion de la
implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral en la Direccion Regional de
Salud Ancash, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre la
percepcion de la implementacién de la Ley Servir y el desempefio laboral.

Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado del
programa Maestria en Gestion publica, de la Universidad César Vallejo del campus
Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad, y con el
permiso de la Direccion de Salud Ancash.

Respecto al impacto de la investigacion. Permitira conocer la percepcion que
se tiene sobre la forma en que los trabajadores sobre la implementacion de la Ley
Servir y el desempefio laboral, beneficiando asi a los trabajadores.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizard una encuesta
donde se recogeran sus percepciones sobre la investigacion titulada: “Percepcion
de la implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral en la Direccién Regional
de Salud Ancash, 2023”. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15
minutos. Las respuestas a la escala valorativa seran codificadas usando un numero

de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar 0 no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo
sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia

gue NO existe riesgo o dafo 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 informara que los resultados
de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la gestion publica en general.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningan otro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran

eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas: Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con la investigadora: Kattya Rocio Henostroza Guerrero, email:

kattyaroc@gmail.com y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florian Plasencia.

Consentimiento: Después de haber leido los propdsitos de la investigacion

autorizo participar en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...,

Fechayhora: ...





