UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

La implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y
la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional

de Huancavelica, Pert — 2018

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

AUTOR:

Br. Cencia Quispe, Antonio

ASESOR:

Dr. Castillo Mendoza, Helsides Leandro

SECCION:
Ciencias Administrativas
LINEA DE INVESTIGACION:

Administraciéon del talento humano

PERU 2018



Dedicatoria

A mis padres Antonio y Octavia, quienes son
mi guia y fortaleza, ejemplo de valores y
virtudes que permitieron mi formacion

personal y profesional.

A mi esposa Gladys, por su apoyo
incondicional y permanente, durante los

estudios de posgrado.

A mi hija Karim Camila, por ser la nifia linda,
gue me motiva a ser un ejemplo de vida y

superacion.

A mis hermanos Obbidio, Sofia, Mary Luz,
Nelly, Esther, Elizabeth, Marleny, Rocio,
Yesica y Delia, por su confianza, apoyo
moral y emocional que fueron vitales en mis

logros.

Antonio



Agradecimiento

Mi agradecimiento a la Universidad Cesar
Vallejo, por ser un centro de estudio
emprendedor y comprometido con la

educacion en el pais.

Al Dr. Castillo Mendoza, Helsides Leandro, en
su condicién de docente asesor, me motivo a
seguir con el desarrollo del trabajo de
investigacién, por las pautas y guias que de
algun modo vislumbraron los conocimientos

adquiridos.

A los servidores civiles del Gobierno Regional
de Huancavelica, quienes de algun modo con
su apoyo y colaboracion hicieron posible el

desarrollo del presente trabajo.

El autor.



Presentacién

Sefor presidente
Sefiores miembros del jurado
Presento ante ustedes el trabajo de investigacion titulada “La Implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el
Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018”; la misma que fue elaborado con
el objetivo de identificar la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo
régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Peru-2018, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo , para obtener el grado de
Maestro en Gestion Publica.

La presente investigacion se ha estructurado en siete capitulos y un Anexo:
En el primer capitulo se expone la introduccién, la misma que contiene la realidad
problematica, trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la formulacion del
problema, la justificacién del estudio, las hipoétesis y los objetivos de investigacion.
Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, donde se abordan los
aspectos como el disefio de investigacion, las variables y su Operacionalizacion,
poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y los
aspectos éticos. Los capitulos I, IV, V, VI y VII  contienen los resultados,

discusion, conclusion, recomendaciones y referencias respectivamente.

En tanto, sefiores miembros del jurado, espero que el presente trabajo de
investigacion sea evaluado y merezca su aprobacion debido a que se ha cumplido
con los requisitos establecidos en las normas de la Escuela de Posgrado de la

Universidad Cesar Vallejo.

El autor
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Resumen

El estudio trata sobre; “La Implementacion del Nuevo Régimen del Servicio Civil y
la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Per0-2018”, cuyo objetivo es identificar la relacion de las variables; La
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos

Humanos.

El disefio de investigacion general es el no experimental y el disefio
especifico es de tipo es de tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo
conformada por 78 servidores civiles del Gobierno Regional de Huancavelica,
como técnica de recoleccién de datos, se utilizé el fichaje y la encuesta, como
instrumentos se elaboré dos instrumentos de medicién para mediar las variables,
que estan conformados por dimensiones en base a la metodologia de la escala de

Likert, las mismas que fueron validaos mediante juicio de expertos.

Dentro del andlisis realizado el estudio obtenido, muestra que se ha
encontrado evidencias para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, ya que la intensidad de correlacion lograda es de nivel positiva media, por
lo que podemos deducir que la Implementacion del nuevo régimen de Servicio
Civil, se relaciona con la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica, Peru-2018.

PALABRAS CLAVES: Implementacion, reforma, Servicio Civil, Gestién de

Recursos Humanos, Sistemas.
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Abstract

The study deals with: "The implementation of the new Civil Service Regime and
Human Resources Management in the Regional Government of Huancavelica,
Peru - 2018", whose objective is to identify the relationship of the variables: The
implementation of the new Civil Service Regime and Human Resources
Management.

The general research design is non-experimental and the specific design
is descriptive correlational type. The sample consisted of 78 civil servants of the
Regional Government of Huancavelica. As techniques were used, the signing and
the survey, as instruments, two measuring instruments were elaborated to mediate
the variables, which are made up of dimensions based on the five-point Likert
scale methodology, which were validated through the trial of experts.

Within the analysis performed, the obtained result shows that evidence
has been found to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis,
since the intensity of correlation achieved is of medium positive level, so we can
conclude that between the implementation of the new regime of the Civil Service,
is related to the human resources management of the Regional Government of

Huancavelica, Peru - 2018.

KEYWORDS: Implementation, reform, Civil Service, Management, Human
Resources, System.
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I. Introduccién
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1.1. Realidad problematica

En nuestra actualidad la reforma del Servicio Civil, busca resolver uno de los
problemas mas trascendentales del estado peruano en las Ultimas décadas,
debido a la carencia de una administracion publica eficiente, capaz de otorgar
servicios de calidad al ciudadano y que esté a la altura del importante crecimiento

econdémico y avance social experimentado por el pais en los ultimos afios.

A lo largo de los afios el Peri no ha podido constituir una gestion de
Recursos Humanos eficaz, con un capital humano calificado capaz de generar
una adecuada atencién de calidad que demanda la poblacién, mas bien ha
predominado desde antafio, la improvisacion, el acopamiento politico, la desidia y

el desorden.

Mediante Decreto Legislativo N° 1023, el 20 de junio del afio 2008, se cred
la Autoridad Nacional del Servicio Civil, como organismo técnico especializado,
rector del Sistema Administrativo de gestion de Recursos Humanos del Estado, a
fin de cooperar en la mejora continua de la administracion del Estado a través del
fortalecimiento del Servicio Civil. EI 04 de julio del afio 2013 se logra publicar la
Ley del Servicio Civil (Ley N°30057), de alguin modo en el Congreso de la

Republica generd discusion publica sobre virtudes, impactos y desafios.

La Ley entra en vigencia después de aprobarse los tres reglamentos, en
fecha 13 de junio del 2014, y se crea el novedoso régimen con deberes y
derechos, que se aplica de manera supletoria a los servidores que pertenecen a

las denominadas carreras especiales.

De otra parte, cabe enfatizar que en la actualidad en el Gobierno Regional
de Huancavelica, presenta un desorden en cuanto a la administracion de recursos
Humanos, debido a la existencia de diferentes regimenes laborales como Decreto
Legislativo 276, 1057, locacion de servicios y los llamados personales contratado
por terceros, las mismas que cumplen reglas diferentes en cuanto a las funciones

0 ejercen cargos similares. Lo citado muchas veces genera inconformidades en
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los servidores civiles en cuanto a pagos, deberes, y derechos que le son

aplicables, muchas veces vulnerando la normativa vigente.

La calidad del Servicio Civil en el Gobierno Regional de Huancavelica, si
bien es cierto no es la adecuada como en cualquier otra entidad publica que
muchas veces son tipificadas burocraticas que al comparar con una entidad
privada resulta ser poco prospectiva, a razon de ello se viene estableciendo
algunos lineamientos que estan enmarcados en la Ley del Servicio Civil como
partida a la Implementacion del Régimen del Servicio Civil, del mismo modo la
implementacion de algunos documentos de Gestion tales como; CAP-Provisional,
Perfil del Puestos, Plan de Desarrollo de Personas-PDP, Régimen Disciplinario y
otros, viene trascendiendo como parte de la reorganizaciéon de la Gestion de

Recursos Humanos.

Durante muchos afios la carrera publica en el Gobierno Regional de
Huancavelica, se encuentra congelada, en el cual el trabajador no ha podido
hacer linea de carrera, ascensos constantes y desarrollo profesional. De lo
detallado existe la necesidad de realizar un ordenamiento sistematico en la

gestion del personal de dicha entidad y construir un nuevo Servicio Civil.

SERVIR, en la actualidad a nivel nacional viene desarrollando acciones
para el ordenamiento del Servicio Civil en los tres niveles de gobierno, del cual ha
implementado un conjunto de normas, instrumentos, herramientas y mecanismos
para implementar la reforma y fortalecer el Sistema Administrativo de Recursos
Humanos. De lo detallado existen servidores civiles que tienen una percepcion

equivocada en cuanto a la normativa de la reforma y el Sistema Administrativo.

También es oportuno precisar que el Plan de Desarrollo Regional
Concertado Huancavelica, considera acciones estratégicas tales como; capacitar
a los servidores civiles y funcionarios publicos en forma permanente para el
desemperio eficaz y eficiente de sus funciones, el mismo que a la actualidad va

avanzando a paso lento sin enfoque a la mejora de la gestion de Recursos
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Humanos, debido a la falta de sensibilizacion y otras acciones de parte actores

involucrados.

1.2. Trabajos previos

Al respecto en el presente trabajo de investigacion, para determinar el marco
tedrico, se ha efectuado la busqueda de investigaciones realizadas anteriormente
en las fuentes primarias y secundarias ubicadas en las bibliotecas de las
universidades de la ciudad; complementando la busqueda de informacién con la
visita a distintas paginas de la web disponibles en internet, las mismas que
constituye antecedentes del marco teorico de la investigacion, siendo estas tesis
internacionales y nacionales, A continuacién se detalla el resultado de cada uno

de ellos.

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Ghiglione (2015) Desarrollo investigacion titulada, “Gestion de RR. HH del
personal de planta permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia
de La Pampa). Desafios para una adecuada evaluacion de desemperio”.
Universidad Nacional de La Pampa - Argentina. Siendo la metodologia de la
investigacion es de tipo cualitativo con matices de orden cuantitativo, el disefio
corresponde al técnico metodoldgico, la muestra es de tipo probabilistico, puesto
que la muestra de este tipo reproduce caracteristicas de la poblacion total, a
pequefia escala, lo mas exacta posible. La misma que estuvo conformada por 52
personas de distintas ramas de la planta permanente de trabajadores de la HCD
de La Pampa, sobre un universo total de 156 empleados. Donde llego a las

siguientes conclusiones:

a) De la investigacién se colige que es de importancia el rol de los Recursos
Humanos en el entorno de la sociedad y organizaciones en particular, por lo que
se da mayor notabilidad con estos ultimos afos. Esto esta justificado por los

recursos, tiempo y esfuerzos intelectuales, que las ciencias sociales le han
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dedicado a la comprension y desarrollo de teorias que interpretan la conducta de

los individuos racionales, como asi también sus necesidades y motivaciones.

b) Los Recursos Humanos se le considera como el activo mas valioso en el
entorno de las organizaciones publicas y es un factor clave de éxito o fracaso. Es
asi que los responsables de la Direccion de Recursos Humanos de la Honorable
Camara de Diputados de la provincia de La Pampa consideran de importancia el
desarrollo de un sistema integral de Gestion de Recursos Humanos, el mismo que
posibilite estimar aporte real de los trabajadores a la organizacioén, por medio de
evaluaciones periédicas de desempefio, plantear objetivos y acciones de mejora
continua. De otra parte, a la fecha no cuentan con las herramientas idéneas para
tal desafio. La planificacion para los directivos, es una forma estratégica e
integral, que va a permitir mejorar los resultados a mediano y largo plazo y tienen
una perspectiva de implementar el sistema de gestion de los recursos Humanos
idonea de transformar de manera el Sistema de Gestion en la Administracion

Publica.

Véasquez (2015), Elaboro el trabajo de investigacion titulada: “Reorientacion
del Sistema de Gestidbn de Recursos Humanos a partir de una Estrategia de
Evaluacion de Impacto bajo el Ambito del Estatuto de Servicio Civil de Costa
Rica”. Instituto Centroamericano de Administraciéon Publica. Para alcanzar el
grado académico de Magister Scientiae en Gerencia de Proyectos de Desarrollo,
siendo el tipo de investigacion de caracter descriptivo con un enfoque cualitativo y
de orden explicativo. En ese sentido se resalta 02 conclusiones de la
investigacion: “El analisis facilitan la alineacion estratégica de la GRH, y es
importante que se dé su divulgacion y realimentacion en todos los 6rganos e
Instancias del SIGEREH” y también concluye que “La Sistematizacion de los
referencias accedié a conocer la presencia de una importante cantidad de
estudios y esfuerzos orientados a fortalecer la GRH en el RSC, de un lado el
estudio dejo en articulo de fe, que la falta de continuidad de algunos modelos y
estrategias, llama la atencion toda vez que el analisis desarrollado, muestra una

significativa limitacion de recursos de la DGSC.
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De la investigacion se determina que es de importancia la implementacion
de Ley No 30057 en el Peru, que en su enfoque mejore la calidad de los Sistemas

Administrativos a través de la Gestion de Recursos Humanos.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Torres (2016) realizdé la investigacion titulada: “La implementacion de la Ley
SERVIR durante el periodo 2013 — 2016: un andlisis de los factores que explican
los avances en el proceso de transito de los ministerios”. Pontificia Universidad
Catdlica del Peru. La metodologia utilizada en su estudio es de Tipo Explicativa,
En el que concluye lo siguientes:

a) Que, el proceso de transito requiere un conjunto de acciones, aplicacion de
herramientas, los deben ser implementadas por los responsables de oficina
pertinente y de representantes de los equipos a su a su cargo. Mientras que la
organizacién sea mas compleja, con regimenes laborales distintos o modalidades
contractuales, induce a utilizar distintas estrategias para la recoleccion de
informacion, en el cual la complejidad de ello hace que se prologue el proceso de
transito.

b) Los ministerios han aplicado una serie de herramientas en el diagndstico y
resolucién de problemas referente a las lineas operativas y a la administracion
interna por un tiempo de casi 02 aflos que es considerado como un proceso
prolongado. ¢) A mayor percepcion de complejidad sobre las herramientas, sera
mas lento el proceso a ejecutar, en ese sentido la familiarizacion y operatividad
depende del equipo de trabajo. La aplicacién de lineamientos y metodologias son
innovadoras en su composicién, y que demandan a los ocupantes de puestos,
tiempo y esfuerzo. d) El proceso de transito de los ministerios se da en relacion a
la posicidn jerarquica del puesto que se desempena como ‘champion’, del cual se
deduce gue mientras mas arriba en el organigrama se ubique el puesto, se tendra

mayor control podra ejercer en favor de la velocidad del transito del ministerio.

Llerena (2015) desarrollo la siguiente investigacion titulada “Ley de Servicio
Civil y sus implicancias sociales en el Perd. Arequipa, 2015. Tesis para optar el

Grado Académico de Doctor en Ciencias Sociales. Universidad Catdélica Santa
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Maria de Arequipa Per(. Se utilizé las técnicas de observacion documental y
encuesta, siendo sus instrumentos de investigacion la Ficha de observacion
documental estructurada y cuestionario. EI mismo que arribo a las siguientes
conclusiones:

a) La Ley de Servicio Civil, es considerada como parte de la modernizacion del
Estado el mismo que a través de la administracién publica busca la eficiencia y
eficacia en el servicio publico al ciudadano, de otra parte reglamenta los derechos
de los servidores publicos, busca estandarizar en un régimen unico los regimenes
laborales y tiene la perspectiva de ordenar en una sola planilla publica, a fin de
brindar servicios publicos con eficacia y eficiencia. Le ley busca cambiar lo comun
y hacer de los funcionarios mucho mas eficientes los mismo que mejoren la
certidumbre del gasto publico. Asi también se hace mencion que la ley revalora la
funcion publica toda vez que visiona atraer el talento humano idéneo, mejorar el
clima laboral, a fin de que los servidores se encuentren en un ambiente adecuado
para el trabajo. De lo detallado se podria decir que la reforma esta basada a la
meritocracia, y en la orientacion ciudadania.

b) Se considera como un gran soporte el Servicio Civil para la administracion
publica, el mismo que esta conformado por trabajadores al servicio del Estado.
En nuestra actualidad Las condiciones laborales de los diferentes regimenes
laborales y regimenes especiales, tiene un trato econdémico y condiciones
diferentes, mientras que la Ley N° 30057, se orienta a sembrar una gestién
integral del recurso humano en la administracion publica, a través de mecanismos
de incentivo, mérito, la transparencia, el respeto a la ética publica, la igualdad de
oportunidades, fortalecimiento de las competencias laborales y gestion por
resultados.

c) Siendo realistas podemos apreciar que la implementacion de la Ley de Servicio
Civil, se da en un entorno en el que la corrupcion es parte enquistada en la
administracion publica, el cual amerita de cambios. Es por ello que demanda un
gran compromiso del Estado y de los servidores, para fortalecer valores
institucionales, desarrollar cultura organizacional, velar por el bienestar social de
los trabajadores y asi desarrollar su autoestima y lograr un equilibrio en su 118
vida laboral con la satisfaccion de necesidades y la resolucion de problemas

individuales con interacciones armoniosas y satisfactorias que permitan un
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desempefio laboral humanizado y productivo a través de su bienestar socio
laboral, para estar al servicio de la ciudadania de manera responsable. d) El
antagonismo social mas importante de la ley es que es positiva, puesto que
modernizara la administracién publica y permitira una gestion integral del recurso

humano.

Medina (2016) realiz6 el trabajo de investigacion titulado “Evaluacién de
Gerentes y Directivos de la Municipalidad Provincial de Huancavelica aplicado a la
Ley de Servir — 2016”. Universidad Cesar Vallejo. El disefio de investigacion es
descriptivo, la poblacién determinada es de 30 funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica, conformados por Directivos, Sub Gerentes y
Gerentes Municipales. La presente investigacion arriba a la siguiente conclusion;
que la teoria en relacion con los resultados de la investigacion afirma que los
Gerentes y Directivos de la Municipalidad Provincial de Huancavelica al afio 2016
se encuentran dentro de lo esperado en la evaluacion realizada mediante
metodologia servir, confirmando que la hipétesis general planteado al inicio de la
investigacibn es la adecuada, ya que efectivamente en la evaluacion al
desempefio de las competencias genéricas mas del 50% de los Gerentes y
Directivos de la Municipalidad Provincial de Huancavelica estd dentro de lo

esperado al afio 2016.

1.3. Teoriarelacionada al tema

Para el desarrollo de la investigacion se ha revisado el marco teorico de las
investigaciones realizadas anteriormente descritas en los antecedentes, asi; como
la bibliografia existe de autores renombrados orientado el analisis a la

conceptualizacion definicion de las variables.

Bases tedricas de la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil:

Carfiedo (2013) Menciona que en el afio 2013 en el Perl se aprobo el proyecto de
Ley N° 1846-2012-PE, Ley Del Servicio Civil, en donde se plasma una nueva

reforma que apunta a “reestructurar y perfeccionar la marcha de la Gestion de los
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Recursos Humanos en el Sector Publico, mejorando asi el desempefio e impacto
positivo sobre el servicio publico. También la citada Reforma propone ser integral,
que armoniza los deberes y derechos de las personas que laboran en las
Entidades del Estado, comprendiendo a los grupos ocupacionales: funcionarios,
directivos, servidores de carrera, servidores de actividades complementarias y
servidores de confianza. Plantea que su implementacion sea progresiva
contemplando en un maximo de siete afios en funcién de la disponibilidad fiscal y

en el marco de lo programado por las Leyes anuales de presupuesto”.

Definiciones de nuevo régimen del Servicio Civil

Cariedo (2013) sefiala que el Servicio Civil, es: “Sistema de Gestién del Empleo
Publico y los recursos Humanos adscritos al servicio de las organizaciones

publicas, existente en una realidad nacional determinada”.
La Implementacion de la Reforma del Servicio Civil

Proceso de transicién de los servidores y las entidades al nuevo régimen sera de
manera gradual y progresivo, con una duracion total de seis afios, a partir de la
emision de la Ley N° 30057, donde en este tiempo las entidades pasaran por

varias etapas segun la reglamentacion de SERVIR.
Implementacion del Nuevo Régimen

Desde la perspectiva de la ley podriamos considerar que implementar, es la
accion de innovar, y dicho proceso de implementacién hacia el nuevo régimen del
Servicio Civil implanta una serie de procedimientos. En ese sentido, de acuerdo al
marco normativo emitido por la Ley N° 30057, establece que después de
aprobado el Cuadro de Puesto de la Entidad (CPE), las entidades publicas
pueden implementar el nuevo régimen, realizando las acciones tales como:
convocatoria de los concursos publicos, el transito de los servidores y la puesta

en practica de los procesos mejorados.
Detalle de las Etapas de transito al nuevo Régimen del Servicio Civil

Preparacion de la Entidad; comprende lo siguiente:
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a) Se conforma una Comision de Transito al régimen del Servicio Civil el mismo
se encarga de impulsar el proceso de transito al nuevo régimen, realizando la
difusién y supervision de cada una de las etapas en el que deberan optar
estrategias y metodologias para cumplir con lo previsto, de otra parte, mediante

su representacion coordina con SERVIR en relacion a las etapas.

b) Siendo asi la finalidad que todos los servidores de la entidad conozcan los
objetivos que se persiguen en el proceso de transito, asi como las peculiaridades

y la importancia de cada una de sus etapas.

c) De otra parte SERVIR pone a disposicion las metodologias y herramientas para

dicho transito.

d) Quienes conforman la comision de transito deberan estar formalizadas
mediante resolucién en caso de Gobierno Regional, debera ser expedida por el

Gobernado Regional.

e) La comision de transito al Régimen del Servicio en el Gobierno Regional de
Huancavelica, estard compuesta al menos por el Gerente General o quien haga
sus veces, representante de la alta direccion, quien debera ser designado por
titular de la entidad, dos jefes de érganos de linea de la entidad, jefe de area de
Recursos Humanos, jefe de area de Planificacion y Presupuesto o racionalizacion,
u organizacion y métodos o el que haga sus veces. (Servir, Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, 2017)

Andlisis situacional de la Entidad; Se considera que:

a) La entidad o quien esta delegue, recopilara informaciéon concerniente a la
situacion de la entidad en dos ejes; puesto de la entidad y procesos que ejecuta la
entidad.

b) Los érganos y unidades orgénicas de la entidad deberan contribuir brindando la

informacion oportuna y requerida.

c) La informacion concerniente a los puestos se recabara mediante herramienta
de mapeo de puestos en el mismo que se registrara todos los puestos de la
entidad en (todos los regimenes y bajo todas las modalidades de contratacion), de

conformidad con la metodologia aprobada por SERVIR.
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d) En relacion a la informacion de los procesos, recabard mediante el mapeo de

procesos.

e) La comision de transito analizara toda informacién recolectada y la situacion
actual de la entidad, de acuerdo a la metodologia e identificara las oportunidades
de mejora interna y externa, plasmado en un informe, el mismo que representara
un gran compromiso de la entidad, sobre beneficios/usuarios de los servicios que

brinda la entidad.

Aplicacion de mejora interna; de acuerdo a SERVIR, Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, 2017, dentro del lineamiento para el transito,
la Entidad debera elaborar reestructura y/o actualizar de ser el caso los siguientes
instrumentos de Gestion: Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF),
Manual de procesos, analiza y determina la dotacion del personal en relacion a la
organizacion de puestos y presupuestos, (de conformidad con lo establecido en
las metodologias y directivas aprobadas por SERVIR), Manual de perfiles de
Puestos-MPP, (de acuerdo a la metodologia aprobada por SERVIR), Valoriza los
puestos, segun reglamento de Compensacion de la Ley del Servicio Civil y sus
normas complementarias, Cuadro de Puesto de la Ley del Servicio Civil y sus
normas complementarias, Cuadro de Puesto de la Entidad, el mismo que
reemplaza al Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al Presupuesto Analitico
de Personal (PAP), en conformidad a lo sefialado en la Cuarta Disposicion

Complementaria de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.
Andlisis de Determinacion de Dotacién.

De acuerdo a SERVIR en su Directiva N° O03-2017-SERVIR/GDSRH sobre
“Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil,
Ley N° 30057”, la dotacion se desarrolla dentro de la 3ra etapa del proceso de
transito al régimen del Servicio Civil. En ese contexto, se podria destacar que la
dotacion comprende la realizacion de dos (02) actividades: a) Analisis de la

Dotacién actual y Propuesta de Dotacion.

En el que las entidades Publicas iniciaran la determinacién de la dotacion, y

luego debera de realizar el mapeo de puestos, de acuerdo a las pautas
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establecidas segin SERVIR, Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH “Normas
para la aplicacion de Mapeo de Puestos de la Entidad”.

Durante el desarrollo de cada uno de las actividades, la entidad publica, a través
de su comision de Transito, o del puesto designado como interlocutor, debera
coordinar con su contraparte en el Equipo de trabajo de la (Asistencia Técnica) y
Monitoreo al Transito de Entidades Publicas de la Gerencia de Desarrollo del

Sistema de Recursos Humanos de SERVIR.

Las revisiones que se desprendan de las coordinaciones deberan asegurar
el cumplimento de los lineamientos establecidos, asi como condicionaran la no
observacion del producto final producto de la aplicacién de la herramienta.
Durante el desarrollo de la dotacion, las entidades del sector estatal deben
emplear de manera imperativa la Matriz del Proceso de Transito o el mecanismo
que SERVIR ponga a disposicién de las entidades.

Primera Actividad: Analisis de la dotacién actual, en referencia a ello se debe

cumplir las siguientes disposiciones:

El analisis de la dotacion actual se desarrolla de acuerdo a la informaciéon

copilada durante la elaboracion del Mapeo de Puestos.

Se deberd asignar a los puestos actuales la informacién de grupo, familia de
puestos, rol y nivel/categoria. Esta asignacion se debera hacer en una primera
instancia en base al nombre del puesto asignado en el Mapeo de Puestos, de no
ser posible se utilizara las funciones asignadas en dicho mapeo. Esta asignacion
es solo referencial, no es un determinante para el desarrollo de la propuesta de
dotacion.

La entidad analizara la dotacion actual a fin de determinar si los grupos del
Servicio Civil; familias de puestos y roles; niveles de la carrera; categorias de los
servidores civiles de actividades complementarias de la dotacion actual son
pertinentes y necesarios para realizar las distintas funciones de los 6rganos y
unidades organicas, con la finalidad de que estos cumplan con los objetivos
institucionales.

El analisis se realiza en base a los siguientes parametros: la naturaleza y la

complejidad de las funciones de los puestos; la estrategia y la infraestructura de la
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entidad; la oferta del mercado laboral y las restricciones y reglas presupuestales
establecidas en las normas correspondientes.

Producto de este andlisis la entidad obtendra espacios de mejora de su
dotacion actual vinculados a la modificacién de grupos, familias de puestos, roles,
niveles, categorias, entre otros elementos, los mismos que deberan ser
implementados al momento de realizar la propuesta de dotacion.

Segunda Actividad: Propuesta de dotacion, en relacién a la aplicacion de esta
actividad, se debe dar cumplimiento de la siguiente manera segun la siguiente
disposicion:

Se plantea, de forma sustentada, la propuesta de dotacién requerida para el
lograr los objetivos institucionales, en los parametros de; grupo del Servicio Civil,
ocupantes, 6rgano, unidad organica, familias de puestos, rol, nivel o categoria.

La propuesta no debera conllevar a la obtencién de una dotacion, cuya
valorizacion supere los limites establecidos segun se plasma segun articulo 6 del
referido Reglamento de Compensaciones de la Ley N° 30057, y sus
modificatorias. Para este fin, la entidad debera proyectar el costo de su propuesta

de dotacién en base a las reglas vigentes de la valorizacién de puestos.

Perfiles de Puesto.

Vienen a ser el método de recopilacién de requisitos y apreciaciones personales
exigidos de un determinado puesto dentro de una entidad, civil de estudio,
experiencias, funciones del puesto requisitos de instrucciéon y conocimientos, asi
como las aptitudes y caracteristicas del empleado. Asimismo, es considerado
como aquella herramienta Gtil y necesaria en la Administracion de recursos
humanos.

Asimismo, el perfil de puesto se concreta como aquella informacion organizada
respecto a la ubicacion de un puesto dentro de la estructura organica, mision,
funciones, en el mismo se considera los requisitos y exigencias que demandan
para que un servidor pueda conducirse y desempefiarse debidamente en un
puesto. SERVIR, Normas para la Gestion del Proceso de Disefio puestos y
Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos-MPP 2017.
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Bases Teoricas de la Gestion de Recursos Humanos

Se considera como la capacidad de mantener a una Organizacion productiva,
eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de Recursos Humanos, asimismo
hace mencion que el objetivo de la Gestion de Recursos Humanos son las
personas (individuos) que se encuentran dentro de su entorno, sus relaciones en
la Organizacion, asi como su clima favorable de trabajo, de otra parte se da una
buena Gestion de Recursos Humanos a partir de desarrollo de habilidades y
capacidades de los trabajadores, los cuales van a permitir el desarrollo individual,

organizacional y sostenible. Salud (1999).

Definiciones de Gestion de Recursos Humanos

De igual forma la Gestion de Recursos Humanos contribuye a que las personas
que integra una entidad contribuyan al logro de los objetivos institucionales siendo
esta, una de las principales funciones de la entidad y es por ello la necesidad de
captar perdonas adecuados para cada puesto y para cada momento, que tengan
informacion suficiente para desempefiar las labores encargadas y desarrollen su

trabajo de manera adecuada para alcanzar la misién de la organizacion.

En definitiva, la Gestion de Recursos Humanos en la actualidad radica en
que la organizaciéon debe dar respuesta y estar preparado sobre situaciones
futuras enfocados a la gestién de conocimiento que viene experimentando el pais

en su conjunto.
Gestion de las Personas

Las personas logran y desarrollan sus competencias afuera de la organizacion e
internamente dentro de ella, asimismo Longo (2004) hace referencia que: “Los
servidores civiles desarrollan y actualizan competencias en forma permanente
para estar a un nivel acorde a las exigencias del trabajo. Por lo que ello ha
vislumbrado notablemente que las competencias que se logran y desarrollan

después de la incorporacion de la persona a la organizacion”

Del mismo modo Longo (2004) manifiesta que: “mejorar la gestion de las
personas se enfoca en nuestra actualidad como uno de los retos principales de la
gestion publica, asimismo se ve en la realidad que se establece dificultades y

resistencias”
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La Gestion de Recursos Humanos como nexo entre la estrategia y las

personas.

Se define a la Gestion de Recursos Humanos como en el Sistema Integrado de
Gestion, el mismo comprende: estrategia, entorno (marco legal, mercado laboral y
otros), contexto interno (estructura, cultura y otros) en el cual las personas buscan
resultados mediante los aspectos descritos, asimismo las personas deben de
adecuarse a las estrategias de la organizacion en referencia a la vision

institucional.

El Cambio de |la Gestidn de Personal a la Gestion de Recursos Humanos.

Asimismo, segun Dolan (2010) refiere que a la Gestion de Recursos Humanos se
le considera como aquella funcién orientada al bienestar del empleado, en merito
a lo detallado la gestion de personas en nuestra actualidad se considera como la
Gestidn de Recursos Humanos, en el sentido de que los objetivos organizativos e

individuales, promete a los empleados resultados intrinsecos y extrinsecos.

Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico.

Echebarria (2018) precisa “que los cambios en la Gestién de Recursos Humanos
en las entidades del sector publico en la actualidad estdn enfocados a cambiar el
aparato administrativo, el mismo que surtirh efecto de dicho proceso en la
actualidad mediante las reformas en la gestion publica, o con la aplicacion de
nuevo enfoque de Gestion Pudblica. Es asi que se encuentra inmerso dentro de
ello la Gestiéon de los Recursos Humanos, la gestion de presupuesto, estructura
de la administracion, y de las formas de prestacion de servicios. Realizado un
examen detallado de las transformaciones hace referencia que en los paises se
dan las convergencias y divergencias desde los puntos de vistas de
circunstancias politicas, econdmicas y las intencionalidades de los encargados de

plantear las reformas.
Organizacion del trabajo.

En términos generales Longo (2004) detalla que: “la organizacion del trabajo es
parte integral del conjunto de politicas y practicas de Gestibn de Recursos

Humanos, consignadas a determinar las peculiaridades y condiciones de ejercicio
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de los trabajos, asi como los requisitos de talento de las personas llamadas, cada

caso, a desempefiarla.
Disefio de Puestos

En particular, el disefio de puesto es aquella especializacion del contenido del
puesto, de las metodologias de trabajo en referencia a los demas puestos que
pueda existir dentro de una unidad organica, asimismo se elabora con la finalidad
de satisfacer a aquellos requisitos tecnoldgicos, organizacionales, y sociales de

una entidad, asi como los requisitos personales de su ocupante.

Administracion de Puestos

Se considera al procedimiento el cual se establecen deberes y responsabilidades
de los servidores prestadores del servicio, en referencia a experiencia y
capacidad, que deben ser contratadas para ocuparlas. Asimismo, es el
procedimiento de compilacion, evaluacion y ordenamiento de informacion

referente al puesto de trabajo.
Compensaciones

Podriamos destacar que segun Longo (2004) la compensaciéon es el Conjunto de
remuneraciones salariales y extra salariales, y no retributivas que la entidad
satisface a sus colaboradores con concepto de contraprestacion por el aporte que
realizan éstos a los fines de la entidad, el mismo que se expresa mediante la labor

gue desempefia.

En tanto Martinez (2009) hace referencia que, previo al analisis del
contenido de los puestos relacionados a las competencias asociadas, es
necesario identificar los componentes a considerar, en el disefio de las categorias
y escalas retributivas de la entidad, asi también los aportes esperados de los
empleados, exigencias fisicas y mentales, emotivos o de riesgos a que se esta

inmerso”
Pensiones

Segun Lecchetti (2006) describe que las pensiones como aquellos programas de
traspasos establecidos por el Estado, con la finalidad de otorgar bienestar

econdémico (seguridad) a los adultos mayores que prestaron servicios bajo un
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empleador, asimismo dicho autor precisa que el sistema de pensiones tiene la
finalidad de proteger a la mayoria de los trabajadores y a sus respectivas familias
en relacion a los riesgos econémicos emergentes por la edad y el retiro de la
actividad laboral, en el caso de nuestro pais, el servidor percibe, jubilacion y
cesantia, o recibe la pensién por viudez, orfandad o sobrevivencia. De otra parte,
el sistema de pensiones tiene el objetivo de prevenir la pobreza en la tercera
edad, en el que se pretende garantizar un nivel de consumo en el tiempo de vida

de una persona.
Desarrollo y Capacitacion

Previo a la definicién de Desarrollo y Capacitacion, es pertinente indicar que, en la
actualidad mediante las directivas emitidas por parte del Servir, se ha establecido
en el afio 2014 mediante la SERVIR, Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-
2014-SERVIR-PE, la Directiva N° 02-2014-SERVIR/GDSRH, en el cual como
parte del Sistema de Gestion de Recursos Humanos, se establecié siete sub
sistemas, en el mismo se encuentra inmerso el sub sistema de la Gestion de
Desarrollo y Capacitacion, en ese sentido la finalidad de la capacitacién es
superar el desempefio de los servidores civiles, vigorizando sus competencias y
capacidades, en conclusion la capacitacion es considerado como aquel camino
para perfeccionar la eficiencia y eficacia de las entidades publicas, asimismo es
oportuna precisar que de acuerdo a la Ley del Servicios Civil la capacitacion

considera de una parte la formacion profesional y formacion laboral.
Progresion en la carrera

Asi también es preciso aclarar que tanto la capacitacion, como la progresion en la
carrera, vienen a formar procesos que viene a ser parte del sub sistema de la
Gestiona de la capacitacién, por lo que la progresién de la carrera tiende a ser un
proceso mediante el cual se va desarrollar una linea de carrera por medio de
concursos publicos de méritos, previo a ello si el régimen en el cual laboran lo

permite.
Relaciones Humanas y Sociales

Manifiesta Longo (2004), que las relaciones humanas y sociales, establecen un

ambiente entre la entidad y los empleados entorno a las politicas internas
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referente al personal las mismas que adquieren un contexto determina y una

dimensioén colectiva.

Asimismo, estas interacciones demuestran un grado de clima laboral el mismo
que va a permitir generar un ambiente laboral adecuado que en algunos casos se

van alterados por practicas de sindicalizacion.
Relaciones laborales individuales y colectivas

En referencia a la relacion laboral del individual, a veces el trabajador esta
inmerso en situaciones de dependencia u obediencia al mandato del empleador la
cual genera una desigualdad jerarquica dificultando la posibilidad la existencia de
una relacion contractual entre empleado y empleador ya que casi siempre la

voluntad del trabajador es afectada.

Asimismo, en referencia a las relaciones laborales y colectivas del trabajador
estamos hablando del derecho que tienen los trabajadores frente a diferentes
acciones de la entidad, como las negociaciones colectivas que la entidad debe

cumplir.
Cultura y Clima Organizacional

Romo (2008), Menciona que el Clima laboral depende del contexto en el que se
determina la organizacién, haciendo menciéon que depende de la cultura que
predomina dentro de las costumbres, sentimiento y comportamientos de los
integrantes de la organizacion. El clima laboral puede ser temporal ya que es
manipulado con fines politicos y poder que influye en los miembros de la entidad u
organizacion. Mientras que la cultura es permanente o sufre cambios progresivos
ya que esta adaptado en nuestra historia la cual es lo suficiente, complejo para

sufrir manipulaciones.
Administracion Publica

Ministerio de Justicia (2016), es un conjunto conformado por instituciones
publicas que tiene la finalidad de administrar la economia del estado en bien de la
sociedad, brindando sus servicios a la sociedad teniendo como funcion realizar la
gestion directa y permanente del estado y la persona, mediante los diferentes

sectores seglin su competencia.
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Normatividad legal:

a) Ley N° 27867 — Ley Orgéanica de los Gobiernos Regionales. (Congreso de la
Republica, 2002).

b) Ley N° 27658 — Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.
(Congreso de la Republica, 2002).

c) Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, Aprueba la Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestién Publica. (Presidencia del Consejo de Ministros,
2013)

d) Ley N° 28112- Ley Marco de la Administracion Financiera del Sector Publico.
(Congreso de la Republica, 2003)

e) Ley N° 28411-Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto. (Congreso
de la Republica, 2004).

f) Ley N° 30057- Ley del Servicio Civil. (Congreso de la Republica, 2013)

g) Decreto Supremo N° 040-2014-PCM — Reglamento General de la Ley N°
30057

1.4. Formulacion del problema

Podriamos destacar que la Ley del Servicio Civil, es la norma que en la actualidad
ha generado ciertas reacciones en el &mbito nacional, el cual vislumbra ciertas
mejoras sustanciales al empleo publico. Las apreciaciones que tiene la referida
Ley por parte de los servidores que laboran en las entidades publicas del estado

bajo los diversos regimenes, lo consideran como favorables y desfavorables.

Servir como ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, instituye, desarrolla y ejecuta la politica del Estado respecto del
Servicio Civil, el mismo que pretende la implementacién gradual, asimismo el
sistema administrativo, establece directrices enfocados a establecer las normas,
principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas para las entidades del
sector publico. También el Servicio Civil, viene a formar parte del conjunto de
medidas Institucionales que articulara y gestionara los recursos humanos de las

entidades que se encuentren en servicio del estado peruano, para dinamizar

31



aguellos intereses actuales de la sociedad y al mismo tiempo buscar mejorar los
beneficios de los servidores civiles activos. (Actualidad Gubernamental, 2013)

En la presente investigacion se ha considerado plantear la siguiente
interrogante de estudio, cuyo fin es contribuir en el diagnostico acerca de la
relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y

la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica.
1.4.1. Problema General:

¢,Cual es la relacion que existe entre la implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Peru-2018?
1.4.2. Problemas especificos:

- ¢ Cual es la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-
20187

- ¢ Cual es la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Peru-20187?

- ¢ Cual es la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Pert-2018?

- ¢ Cual es la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y las relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Pert-2018?

1.5. Justificacion del estudio
Es la explicacién de los motivos por los cuales se desea investigar, en él se
explica las razones porque es conveniente realizar la investigacion y cual es su

contribucion.
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Baptista (2010) Hace mencion que: “para realizar la justificaciéon de una
investigacion es pertinente precisar el porqué de la investigacion justificando las
razones o los motivos. Podriamos destacar que por medio de la justificacion el
investigador debe demostrar la transcendencia e importancia del por qué se

investiga”.
Conveniencia:

Es importante destacar que en nuestra actualidad existen entidades publicas del
Estado peruano (Gobiernos Regionales) que a la fecha vienen gestionando su
transito ante el servir, y que muchas de ellas vienen poniendo en practica las
directivas emitidas por parte de Servir, en relacién a la Gestiobn de Recursos
Humanos. Sin embargo, existen divergencias en servidores, sobre la
implementacion de la Ley y su Reglamento, por consiguiente, ha sido conveniente
realizar la investigacion. De otra parte, cave preciar que la investigacion realizada
va a permitir conocer el enfoque o perspectiva de los servidores del Gobierno
Regional de Huancavelica, sobre las dos variables de estudio, en ese sentido la
presente va a permitir plantear alternativas de solucién frente a la probleméatica

identificada.
Relevancia Social

Es trascendente destacar que la implementacion del servicio civil, tiene un grado
de impacto ante la sociedad peruana, asi también en cierta medida la Gestion de
Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, tiene
trascendencias Optimas para lograr una gestién administrativa eficiente orientada
al servicio de los ciudadanos, tal como establece las Politicas Nacionales de la
Modernizacion de la Gestibn Publica al 2021. (PROYECTO/USAID/Perd Pro

Descentralizacion, 2011).
Implicancias practicas:

En relacion a las implicancias practicas la investigacion planteada, surge a la
necesidad de mejorar lo concerniente a la Gestion Recursos Humanos, a través
de una efectiva planificacion, orientado a la prestacién de servicios de calidad, y
con fines de acabar con el desorganizacion e inequidades en cuanto a las

contrataciones, aspectos remunerativos, deberes y derechos de los servidores
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civiles. Es asi que el propdsito de implementacion de la ansiada base legal de la
Ley N° 30057, busca fortalecer aquellas Oficinas de Recursos Humano, y contar
con instrumentos de gestion modernos en el Gobierno Regional de Huancavelica,

enfocados a la modernizacion del estado.
Valor tedrico:

Bisquerra (2009) manifiesta que: es oportuna y preferible tomar situaciones de
problemas que respondan a temas o situaciones innovadores (novedosos) e
impliquen una actualizacién o adaptacion de planteamiento iniciales; y que estos
sirvan para elaborar, desarrollar y proponer teorias que conlleven a fortalecer con
nuevos conocimientos los vacios referidos al conocimiento actual”.

La presente investigacion tiene el proposito de ampliar los conocimientos
existentes relacionados a la implicancia del nuevo régimen del Servicio Civil, y la
gestion de recursos humanos. Asimismo, la relacion de los mismos enfoca a
lograr una gestion eficiente en los sistemas administrativos, y lograr la calidad de
servicio que se presta a los ciudadanos los servidores en el Gobierno Regional de

Huancavelica.

Utilidad metodoldgica:

Bisquerra (2009) Sefiala: “las nuevas técnicas de recopilacién de datos, permitiran
concretar y visualizar, las nociones y sistemas teoricos, que fomenten la
complementariedad de orientaciones metodolégicos y la interdisciplinariedad a la
hora de abordar el estudio de los fenomenos”.

El estudio desarrollado sobre la referida investigacion, se desarrolla con la
utilizacién de metodologias cientificas, que pueden ser investigadas por la ciencia,
una vez que se demuestra su validez y confiabilidad, pudiendo utilizarse en otras

investigaciones y en otras instituciones publicas.

1.6. Hipotesis:
1.6.1. Hipdtesis General:
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Existe una relacién entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Pert - 2018

1.6.2. Hipotesis especificos:

Existe relacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la

organizacion en el Gobierno Regional de Huancavelica, Pert — 2018.

Existe relacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la

compensacion en el en el Gobierno Regional de Huancavelica, Perd — 2018.

Existe relacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y el
desarrollo y capacitacion en el en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru
—2018.

Existe relacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y
las relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Peru — 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la implementacién del nuevo régimen
del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional

de Huancavelica, Pert — 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacidon que existe entre la Implementacién del nuevo régimen
del Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Peru — 2018.

Determinar es la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen
del Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Peru — 2018.
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Determinar la relacidon que existe entre la Implementacién del nuevo régimen
del Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional de

Huancavelica, Peri — 2018.

Determinar la relacion que existe entre la Implementacion del nuevo régimen
del Servicio Civil y las relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional

de Huancavelica, Peru - 2018

36



Il. Método

37



2.1. Disefo de investigacion:

Para la realizacion de la presente investigacion se ha planteado un estudio no
experimental, puesto que en su desarrollo no se ha realizado accion alguna de
manipulacion deliberada de ninguna de las variables, en este caso no se manipulo
la variable referido a “Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil”, ni la
“Gestion de Recursos Humanos”, mas bien fueron estudiados en su condicion
natural, Herndndez (2010).

La investigacion se establece como una investigacion no experimental de
tipo descriptivo correlacional, ya que en el estudio se determind la relacion entre
las variables; implementacién del nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestidon de
Recursos Humanos, Séanchez (1996). Siendo del mismo modo de corte
transversal o transaccional por que la recoleccion de los datos sucedié en un

momento del tiempo.

Dénde:
O M: Muestra probabilistica de servidores nombrados y
/ t contratados
M r
\ 1 0O1: Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil
0z 02: Gestion de Recursos Humanos.

r: Coeficiente de correlacién.

2.2. Variable Operacionalizacion:
2.2.1.Variables

V1= Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil.

V2= Gestion de Recursos Humanos
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2.2.2.0peracionalizacion de variables

V2.

personas al servicio del
estado peruano. D.L 1023
(2008)

Aplicacion de la

Mejora Interna

Andlisis y determinacion de
dotacién
Perfiles de Puestos definidos

y valorados.

Casi siempre (4)

Siempre (5)

§ . ESCALA
2 DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES VALORATIVA
74
< SeNESIEL T OPERACIONAL

c El conjunto de medidas Preparacion de Conformacion de la Comision

% institucionales  por  las la Entidad Acciones de comunicacién y ORDINAL

& cuales se articula y sensibilizacion

% . gestiona el personal al Medira la Andlisis Procesos y puestos en la Nunca (1)

2 5 servicio del estado que | implementacion Situacional entidad.

5 ; ; Aveces (2

3 2 debe  armonizar  los del Nuevo Oportunidad de mejoras @

c =2 " "

° z intereses de la sociedad y Régimen del Mejora de instrumentos de | parag veces (3)

g @ los derechos de las Servicio Civil. gestion

s 3

IS

[3]

=1

E

V1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Constituyen, procesos de
gestién del activo méas
valioso una organizacién
de quienes desprenden los
conocimientos,
experiencia, sensibilidad,
compromiso, esfuerzo y
trabajo, que hace posible
la integracién y potenciar
estos recursos
a fin de lograr el desarrollo
de la organizacion, y por
ende, el de su mision,
mejorando
la calidad, cantidad vy
oportunidad de los bienes
y servicios que produce.

Salud (1999)

Es la respuesta
gue proporciona
el trabajador a la
escala valorativa
de acuerdo a las
alternativas del
cuestionario a
través de la

escala de Likert.

Organizacién

Disefio de los puestos

Administracién de puestos

Compensacion

Administracion de
Compensaciones

Pensiones

Desarrollo y

Capacitacion

Capacitacion.

Progresion en la carrera

Relaciones
humanas y

sociales

Relaciones laborales
individuales y colectivas
Cultura y Clima

Organizacional

ORDINAL
Nunca (1)
Aveces (2)
Raras Veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

2.3. Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion

Por su parte Baptista (2006) Definen que una poblacién viene a ser el un conjunto

de todos los casos que tienen relacién con una serie de descripciones.
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Para el caso la poblacion determinada para la presente investigacion, estuvo
conformada por un total 400 servidores civiles de ambos sexos, pertenecientes al
Decreto Legislativo N.° 276 y 1057 del Gobierno Regional de Huancavelica, es asi

gue se describe segun el detalle de la siguiente tabla.

Tabla N° 01: Distribucidn de la poblacién en estudio.

Régimen _
Cantidad Nombrados Contratados %
Laboral
D.L.276 141 115 26 35%
D.L.1057 259 0 259 65%
Total 400 115 285 100%

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal

En la tabla 1, se aprecia que en su mayoria los servidores pertenecen al
régimen laboral del Decreto Legislativo N° 1057 con el 65% en condicion de
personal contratado y solamente el 35% pertenecen al Decreto Legislativo N° 276,
de un total de 400 servidores, siendo 115 servidores nombrados y 285 servidores
contratados, que laboran en las unidades organicas de la sede del Gobierno

Regional de Huancavelica.
2.3.2.Muestra

Segun Baptista (2006) argumenta que la toma de muestra al azar, que se intenta
es determinado de la poblacién de estudio, por lo que la base mateméatica se da
por la teoria de probabilidades y se utiliza para realizar el contraste (verificacién)
empirico de la hipotesis. Por lo que, para la definicidbn de la muestra, se utilizd
cierta férmula. Proseguido ello para determinar el calculo del tamafio de muestra
se tuvo un nivel de confianza al 95%, con un error de precision al 10%, donde el
valor p de 0.50 y g= (1-p) = 0,50.

Formula empleada *

n= NZ"2 pq

(N-1) E*2+Z"2 pq
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Doénde:

n = Es el tamafio de la muestra de servidores
N = Es el tamafio de la poblacion: 400
Z = Es definido como el Nivel de confianza (95 %).

Donde el valor de la distribucién es normal =
1.96.

E = Margen de error=5 % = 5/100 = 0.05

p = probabilidad de éxito= 50 = 50/100=0.5

g = probabilidad de fracaso= 50=50/100=0.5
Determinacion de la muestra:

Para realizar la mencionada operacion se ha aplicado la

formula detallada que a continuacién se muestra:

n= NZ"2 pq o NZ2pqg
(N-1) Er2+Z"2 pq (N-1) E2 + Z2 pq

1. Reemplazando datos en el numerador:
NZ"2pqg o NZ2 pq
n= 400 (1.96)2 (0.5) (0.5)
n= 400 (3.8416) (0.25)
n= 384.16
n= 384.16, redondeando a dos decimales: 384.16
2. Reemplazando datos en el denominador:
(N-1) Er2+27°2 pg o (N-1) E2+ Z2pq
n = (400-1) (0.1)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)
n=(399) (0.01) + (3.8416) (0.25)
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n=3.99 + 0.9604
n=4.9504

3. Reemplazando en la formula los datos obtenidos:

n= NZ”2 pq 0] NZ2 pqg
(N-1) En2+Z72 pq (N-1) E2 + Z2 pq

n=384.16 = 77.60
4.9504

De lo desarrollado se determina estimar la muestra por afijacion proporcional de
196 servidores nombrados y contratados del Gobierno Regional de Huancavelica.

Para tener un mejor enfoque sobre lo descrito se detalla la siguiente tabla.

Tabla N° 02: Distribucién de la muestra en estudio

Régimen _
Cantidad Nombrados Contratados %
Laboral
D.L.276 27 20 7 35
D.L.1057 51 0 51 65
Total 78 20 58 100

Fuente: Elaboracion: Propia

La muestra estuvo conformada por 78 servidores nombrados y contratados, de los
regimenes del D.L. 276 y D.L. 1057, de los cuales 20 son nombrados y 58
contratados, distribuyéndose por afijacion proporcional, correspondiendo 27
servidores (35%) del Decreto Legislativo 276 y 51 servidores (65%)

pertenecientes al Decreto Legislativo 1057.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

De acuerdo a Baptista (2006) define a la encuesta como: aquella técnica basada
en interrogantes, sobre un nimero considerado de individuos, utilizando ciertos

cuestionarios, que mediante preguntas efectuados en forma individual, via
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telefénica o correo electronico, permitieron indagar las caracteristicas, opiniones,
(apreciaciones personales), tradiciones, habitos, satisfacciones, saberes, modos y

calidad de vida, situacion ocupacional, etc., dentro de un ambito de aplicacién.

Técnicas: Dentro de las técnicas empleadas en la investigacion se ha

determinado:

Fichaje: Esta técnica ha permitié recabar informacion relacionada el marco teorico

cientifico y de los antecedentes enfocados para la investigacion.

Encuesta: Es preciso detallar que en la presente investigacion se abordd la

técnica de encuesta.

Acopio de base de datos: Se precisa que en esta técnica se da inicio al estudio,
en el cual: consolida y organiza los datos adquiridos, dando inicio la compilacion
de bases tedricas hasta la presentacion de los trabajos escritos. Los datos se
recabaran luego de establecer las muestras, las mismas que contendran las
caracteristicas a investigar de la poblacion objetivo. La recopilacion de
informacion se desarrollara a través del uso de técnicas empleadas por el
investigador, finalmente se garantizard el tratamiento de fuentes sobre la

objetividad en la informacién. Gonzalez (2016).

Instrumentos: Sobre la aplicacion de los instrumentos se ha establecido segun el

siguiente detalle:

Ficha de Resumen: Técnica empleada que ha permitido resumir las bases y los

antecedentes.

Fichas Textuales: Técnica que ha permitido revisar diferentes textos y transcribir

(sintetizar) las fuentes bibliogréaficas.

Fichas Bibliograficas: Su uso fue permanente el mismo que permitié el registro de
datos sobre las fuentes acudidas tanto a textos fisicos y fuentes virtuales de

informacion que se tiene.

Cuestionario: La ejecucion del cuestionario ha permitido medir las variables de
estudio y dimensiones, por el cual se considerd su validez y confiabilidad, de

acuerdo a los lineamientos establecidos.
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Validacion de Instrumento:

La validacion del instrumento desarrollado se realiz6 a través de la técnica de
juicio de expertos, habiendo sido validado el contenido de los instrumentos en la

presente investigacion, fue dado por:

Tabla N° 03: Validez de los cuestionarios

N° Apellidos y Nombres Grado Académico Valoracion

Doctor en Derecho -
1 Castillo Mendoza, Helsides Leandro Magister en Gestién Aceptable
Publica

Confiabilidad del Instrumento:

Para evaluar la confiabilidad del instrumento de la presente investigacion respecto
a las variables se realizo con alfa de Cronbach, habiendo determinado el
coeficiente de correlacion de 0.830 para la variable implementacion del nuevo
Régimen del Servicio Civil y 0.840 para la variable gestion de Recursos Humanos.

Encontrandose la base datos como parte del anexo del presente trabajo.

A continuacion para la recoleccion de datos se ha ejecutado las acciones de
preparacion de instrumentos de recoleccion de datos, determinacion de validez y
confiabilidad de los instrumentos, gestiones ante la entidad para su autorizacién
en la aplicacion del cuestionario, aplicacion de cuestionario, tabulacién,
codificacion de los resultados alcanzados y la elaboracion del andlisis estadistico,
procediendo luego al analisis estadistico mediante el programa estadistico
(software estadistico IBM SPSS 20) y Microsoft office Excel 2010, para luego
pasar los mismos al Microsoft Word 2010, parte del Capitulo IlI.

2.5. Métodos de analisis de datos.

Sobre el andlisis de datos, cabe mencionar que se ha utilizado el programa
estadistico (Software SPSS Version 20), para sistematizar y procesar la
informacion relacionada a las variables y dimensiones consideradas en la
investigacién. Por consiguiente, se presenta las tablas de frecuencias, y gréaficos

de barras, con su respectiva interpretacion por cada uno de las variables y
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dimensiones. Para el caso de prueba de hipoétesis se recurre al coeficiente de
concordancia de Tau-b Kendall, asimismo, se utiliza el Tau-b Kendall para
comprobar la correlacion de las variables investigadas.

Prueba de hipoétesis, en consecuencia, se empled la prueba estadistica y el
Coeficiente de Concordancia de Tau-b Kendall. Para el que se emple6 la hipotesis
estadistica.

2.6. Aspectos éticos.
Evidentemente la investigacion presentada, se ha ejecutado respetando la
estructura que nos brinda las normas APA 6ed, y de acuerdo al esquema de
disefio de proyecto de la Universidad Cesar Vallejo, asi también respetando los
derechos de los autores estableciendo citas adecuadas.

Para la recopilacion de los datos, se realizé las gestiones correspondientes
ante el Gobierno Regional de Huancavelica, en el cual se mantuvo: (a) el
anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y consideracién y (c) no

hubo prejuzgamiento.
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Ill. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos de la investigacion

a. Presentacion de Resultados descriptivos de la Implementacion del
nuevo Régimen del Servicio Civil.

Tabla N° 04: Resultado Nivel de Preparacion

de Entidad
Frecuencia Porcentaje
Regular: 26-34 47 60,3 %
Bueno: 34-42 31 39,7 %
Total 78 100 %

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V20

Figura 01: Nivel de Preparacién de Entidad

B0

40

Porcentaje

Regular: 26-34 Buenao: 34-42

Nivel de preparacion de entidad

FUENTE: Tabla N° 04

En la tabla N° 04 y figura 01, se observa que el 60.26% de los servidores civiles
de Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018, manifiestan que el nivel de
preparacion de la entidad es de nivel regular, mientras que el 39.74% consideran
un nivel bueno, quiere decir que desde la perspectiva de los servidores civiles
todavia falta realizar actividades para preparar y planear las rutas necesaria para
implementar el nuevo régimen del Servicio Civil en el Gobierno Regional de

Huancavelica.
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Tabla N° 05: Nivel de andlisis situacional

Frecuencia Porcentaje %
Regular; 33-43 63 80,8 %
Bueno: 44-54 15 19,2 %
Total 78 100 %

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 02: Nivel de Analisis Situacional

100+

Porcentaje

Regular: 33-43 Bueno: 44-54

Nivel de analisis situacional

FUENTE: Tabla N° 05

En la tabla N° 04 y figura 02, se observa que el 80.77 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Pert-2018, manifiestan que
el nivel de Analisis situacional de la entidad es de nivel regular, mientras
gue el 19.23 % consideran un nivel bueno, quiere decir que el nivel
predominante de analisis situacional es el nivel regular. Esto significa que
desde la perspectiva de los servidores civiles del Gobierno Regional de
Huancavelica aun no se no tienen en claro sobre el analisis situacional que
deberéa dar para transitar al nuevo régimen del Servicio Civil, como los

procesos y puestos en la entidad, y oportunidad de mejoras.
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Tabla N° 06: Nivel de aplicacion de la

Mejora Interna

Frecuencia Porcentaje %
Regular: 19-24 67 85,9%
Bueno: 25-30 11 14,1%
Total 78 100%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 03: Nivel de aplicacién de mejora interna

100

Porcentaje

Regular: 19-24 Bueno: 25-30

Nivel de aplicacion de la mejora interna

FUENTE: Tabla N° 06

En la tabla N° 06 y figura 03, se observa que el 85.90 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Pert-2018, manifiestan que
el nivel de Aplicacion de mejora Interna de la entidad es de nivel regular,
mientras que el 14.10 % consideran un nivel bueno, predominando en ello
el nivel regular. Esto significa que desde la perspectiva de los servidores
Civiles todavia aun falta realizar actividades de mejora interna dentro de la
organizacion de la Entidad, que permita la adecuada implementacién del
nuevo régimen de servicio civil en el Gobierno Regional de Huancavelica.
En referencia a la mejora de instrumentos de Gestion, Analisis y

Determinacion de dotacion y perfiles de puestos definidos y valorados.
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Tabla 07: Nivel de implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil

Frecuencia Porcentaje%

Regular: 78-102 63 80,8%
Bueno: 102-126 15 19,2%
Total 78 100%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 04: Nivel de implementacién del nuevo régimen

del Servicio Civil.

100

Porcentaje

Regular; 78-102 Bueno: 102-126
Nivel de implementacion del regimen del servicio civil

FUENTE: Tabla N° 07

En la tabla N° 07 y figura 04, se observa que el 80.77 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Pert-2018, manifiestan que
el nivel de Implementacién del nuevo Régimen del Servicio Civil de la
entidad es de nivel regular, mientras que el 19.23 % consideran un nivel
bueno, predominando en ello el nivel regular. Esto significa que desde la
perspectiva de los servidores civiles todavia falta realizar acciones y
procedimientos que la entidad debe optar para el paso al nuevo régimen de
servicio civil, asi como un adecuado conocimiento de las herramientas para
dicho transito.
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b. Presentacion de Resultados descriptivos de la Gestion de Recursos
Humanos.

Tabla N° 08: Nivel de la Organizacion.

Frecuencia Porcentaje %

Bajo: 15-21 7 9,0%
Regular: 22-28 71 91,0%
Total 78 100%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 05: Nivel de la Organizacién

100

80

Porcentaje

40+

Baje: 15-21 Regular: 22-28
Nivel de la organizacién

FUENTE: Tabla N° 08

En la tabla N° 08 y figura 05, se observa que el 91.03 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Pert-2018, manifiestan que el
nivel de Organizacion de la Gestion de Recursos Humanos es de nivel regular,
mientras que el 8.97 % consideran un nivel bajo, predominando el nivel regular.
Esto significa que desde la perspectiva de los servidores civiles, el nivel de
organizacion de la Gestion de Recursos Humanos, en relacion a las dimensiones
de disefio de puestos y administracion de puesto, es regular. Del mismo se

deduce que en la actualidad aun la entidad aun no ha actualizado instrumentos de
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gestion, reordenamiento de cargos (CAP-Provisional) de acuerdo a la realidad,
valorizacion de puestos de acuerdo al PAP, establecido de politicas y

procedimientos relacionados a la Gestion de Recursos Humanos.

Tabla N° 09: Nivel de la Compensacion

Frecuencia Porcentaje%
Bajo: 13-18 31 39,7%
Regular: 19-24 32 41,0%
Bueno: 25-30 15 19,2%
Total 78 100,0%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 06: Nivel de la Compensacion
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Nivel de la compensacion

FUENTE: Tabla N° 09

En la tabla N° 09 y figura 05, se observa que el 19.23 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018, manifiestan que el
nivel de Compensacion es de nivel bueno, el 41.03 % de servidores civiles
consideran un nivel regular y mientras el 39.74 % de servidores civiles consideran
un nivel bajo, predominando el nivel regular y bajo. Esto significa que desde la
perspectiva de los servidores el nivel de la Compensacion no cumple con sus

expectativas, en relacion a escalas de remuneraciones con otros Gobiernos
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Regionales, en relacion la responsabilidad que asume, e incremento en sus

ingresos y en relacion a las pensiones.

Tabla 10: Nivel del desarrollo y la
capacitacion

Frecuencia Porcentaje%
Bajo: 13-18 47 60,3%
Regular: 19-24 31 39,7%
Total 78 100,0%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura 07: Nivel del desarrollo y la capacitacion

Porcentaje

Bajo: 13-18 Regular: 19-24

Nivel del desarrollo y la capacitacion

FUENTE: Tabla N° 10

En la tabla N° 10 y figura 07, se observa que el 39.74 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018, manifiestan que el
nivel de desarrollo y la capacitacion de la entidad es de nivel regular, mientras que
el 60.26 % consideran un nivel bajo, quiere decir que el nivel predominante de
desarrollo y la capacitacion es el nivel bajo. Esto significa que desde la
perspectiva de los servidores aun falta realizar actividades que permitan el
desarrollo y capacitacion, en cuanto a mejorar competencias y capacidades de los
servidores, la aprobacién de instrumentos de gestion tal como el Plan de

Desarrollo de Personas (PDP), del Gobierno Regional de Huancavelica.

53



Tabla N° 11: Nivel de relaciones humanas
y sociales

Frecuencia Porcentaje%

Bajo: 15-21 16 20,5%
Regular: 22-28 62 79,5%
Total 78 100%

FUENTE: Base de datos del investigador SPSS V22

Figura N° 08: Nivel de Relaciones Humanas y Sociales
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Nivel de relaciones humanas y sociales

FUENTE: Tabla N° 11

En la tabla N2 11 y figura 07, se observa que el 79.49 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018, manifiestan que el
nivel de relaciones humanas y sociales de la entidad es de nivel regular, mientras
que el 20.51 % consideran un nivel bajo, quiere decir que el nivel predominante
de relaciones humanas y sociales es el nivel regular. Esto significa que desde la
perspectiva de los servidores aun falta realizar acciones que permitan una
adecuada socializacion entre servidores civiles, asi como mejorar las relaciones

interpersonales y colectivas, cultura y clima organizacional.
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Tabla N° 12: Nivel de Gestién de
Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje%

Bajo: 54-78 48 61,5%
Regular: 78-102 30 38,5%
Total 78 100%

FUENTE: Base de datos de la investigadora SPSS V22

Figura N° 09: Nivel de Gestion de Recursos Humanos
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FUENTE: Tabla N° 12

En la tabla N° 12 y figura 09, se observa que el 38.46 % de los servidores
civiles de Gobierno Regional de Huancavelica, Per(-2018, manifiestan que el
variable de Gestién de Recursos Humanos es de nivel regular, mientras que el
61.54 % consideran un nivel bajo, predominando en ello el nivel bajo. Esto
significa que desde la perspectiva de los servidores civiles todavia falta realizar
acciones que permitan gestionar de forma mas adecuada los Recursos Humanos
en el Gobierno Regional de Huancavelica.

3.2. Pruebade hipotesis

La prueba de hipotesis
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Las pruebas de hipétesis a nivel general y especifico se realizaron bajo la prueba
de correlacion mediante el software estadistico SPSS Statistics, la prueba
utilizada fue la no paramétrica Tau-b de Kendall, tal como se aprecia en la Tabla
N° 12.

Tabla N° 13: Valores de correlacion

Tipo de correlacién Valor
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacién negativa muy fuerte -0,90a-099
Correlacion negativa fuerte -0,75a-089
Correlacidén negativa media -050a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-049
Correlacién negativa muy débil 010a-0,24
Mo existe correlacién alguna -0,09 a+0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a +0,24
Correlacién positiva débil +0,25 a+0,49
Correlacion positiva media +0,50 a+0,74
Correlacién positiva fuerte +0,75a+0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacidn positiva perfecta +1

Fuente: Herndndez, Fernindez y Baptista (2010)

a. Prueba de hipétesis general

Para la contrastacion o prueba de hipoétesis se empled la prueba no paramétrica
de correlacion de Tau-b de Kendall, debido a que esta prueba estadistica es

adecuada para observar las relaciones entre variables de tipo cuantitativa.

Planteamiento de hipdtesis estadistico:
Hipotesis nula Ho:

Ho (p > 0,05)

No existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica,
Peru — 2018.

Hipotesis alterna Ha:

Hi (p < 0,05)
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Existe una relacién entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y
la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, Perd —
2018.

Nivel de significancia o riesgo
a =0,05 (5%)

Estadigrafo de prueba
Tau-b de Kendall

Calcular los valores de la prueba estadistica

Tabla N° 14: Correlacion de las Variables Implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos.

Correlaciones

Nivel de implementacion

del nuevo régimen del

Nivel de gestion de

recursos humanos

Servicio Civil
i Coeficiente de
Nivel de " 1,000 550"
implementacién del correlacion
nuevo Régimen del Sig. (bilateral) ,000
Taubde Servicio Civil N 78 78
Kendall Coeficiente de "
» ,550 1,000
Nivel de Gestion de correlacion
Recursos Humanos Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 14 se puede apreciar la relacion entre la implementacion del
régimen del servicio civil y la Gestion de Recursos Humanos, de lo cual podemos
decir que existe correlacion positiva media, con un coeficiente de Tau-b de
Kendall de 0,550 tal como se muestra.

Regla de decision.
Se acepta Ho: si la significancia bilateral asintotica es mayor que el nivel de

significancia teorica.

Se acepta Ha: si el nivel de significancia bilateral asint6tica es menor e igual que el

nivel de significancia tedrica.
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Decisién estadistica.

Como, la significancia bilateral asintotica (0,000) es menor que el nivel de
significancia teorica (0,05), se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se acepta la H1
(hipétesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de error
encontrada es de 0,0% menor a lo permitido en las ciencias sociales que es de
5%. Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la implementacion del nuevo

Régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos.

Conclusion estadistica.
Se rechaza la hipotesis nula, por lo que podemos concluir que entre la
implementacion del nuevo régimen del servicio civil se relaciona con la Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, Pera — 2018.
Hipotesis especifica 1

Hipodtesis nula Ho
Ho (p > 0,05)

No existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la organizacion de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica, Peri — 2018.

Hipotesis alterna Hi
Hi(p < 0,05)

Existe una relacion entre la implementacién del nuevo régimen del Servicio Civil y
la organizacibn de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru — 2018.

Nivel de significancia o riesgo

a = 0,05 (5%)

Estadigrafo de prueba
Tau-b de Kendall
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Calcular los valores de la prueba estadistica

Tabla N° 15: Correlacion entre variable Implementacion del nuevo
Régimen del Servicio Civil y dimensién Organizacion.

Correlaciones

Nivel de implementacion

del nuevo régimen del

Nivel de la

organizacion

Servicio Civil
i Coeficiente de
Nivel de " 1,000 153
implementacién del correlacion
nuevo régimen del  Sig. (bilateral) 179
Tau b de Servicio Civil N 78 78
Kendall Coeficiente de
y ,153 1,000
Nivel de la correlacion
Organizacion Sig. (bilateral) , 179
N 78 78

En la tabla N° 15, se puede apreciar la relacién entre la Implementacion del
régimen del Servicio Civil y el nivel de organizacion de los Recursos Humanos, de
lo cual podemos decir que existe correlacion positiva muy débil, con un coeficiente
de Tau-b de Kendall de 0,153 tal como se muestra.

Regla de decision.
Se acepta Ho: si la significancia bilateral asintotica es mayor que el nivel de

significancia teorica.

Se acepta Ha: si el nivel de significancia bilateral asint6tica es menor e igual que el

nivel de significancia tedrica.
Decision estadistica.

Como, la significancia bilateral asintotica (0,179) es mayor que el nivel de
significancia teorica (0,05), se acepta la Ho (hipétesis nula) y se rechaza la H1
(hipotesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de error
encontrada es de 17,9% mayor a lo permitido en las ciencias sociales que es de
5%. Por lo tanto, no existe la relacién significativa entre la implementacion del

régimen del servicio civil y el nivel de organizacion.

Conclusién estadistica.
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Se rechaza la hip6tesis Alterna, por lo que podemos concluir que la
implementacion del régimen del servicio civil no se relaciona con la organizacion
en la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica,
Perd — 2018.

Hipotesis especifica 2

Hipotesis nula Ho
Ho (p > 0,05)

No existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la compensacion de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Huancavelica, Pert — 2018.

Hipotesis alterna Hi
Hi(p < 0,05)

Hi(p < 0,05)

Existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y
la Organizacion de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru — 2018.

Nivel de significancia o riesgo

a =0,05 (5%)

Estadigrafo de prueba
Tau-b de Kendall
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Calcular los valores de la prueba estadistica

Tabla N° 16: Correlacion entre variable implementacion del nuevo
Régimen del Servicio Civil y la dimension Compensacion.

Correlaciones

Nivel de implementacion

del nuevo régimen del

Nivel de la

compensacion

Servicio Civil
i Coeficiente de
Nivel de 5 1,000 698"
implementacién del correlacion
nuevo régimen del Sig. (bilateral) ,000
Tau b de Servicio Civil N 78 78
Kendall Coeficiente de
. ,698™ 1,000
Nivel de la correlacion
Compensacion Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

En la tabla N° 16 se puede apreciar la relacion entre la implementacion del
régimen del Servicio Civil y el nivel de Compensacion de los Recursos Humanos,
de lo cual podemos decir que existe correlacidén positiva media, con un coeficiente

de Tau-b de Kendall de 0,698 tal como se muestra.

Regla de decision.
Se acepta Ho: si la significancia bilateral asintotica es mayor que el nivel de

significancia teorica.

Se acepta Ha: si el nivel de significancia bilateral asint6tica es menor e igual que el

nivel de significancia teorica.
Decisiéon estadistica.

Como, la significancia bilateral asintética (0,000) es menor que el nivel de
significancia teorica (0,05), se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se acepta la H1
(hipotesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de error

encontrada es de 0,0% menor a lo permitido en las ciencias sociales que es de

5%. Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la Implementacion del

régimen del servicio civil y la Compensacion de los Recursos Humanos.
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Conclusion estadistica.
Se rechaza la hipétesis nula, por lo que podemos concluir que la implementacion
del régimen del Servicio Civil se relaciona con la Compensacion en la Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, Pera — 2018.
Hipotesis especifica 3

Hipodtesis nula Ho

Ho (p > 0,05)

No existe una relacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la Compensacion de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica, Peri — 2018.

Hipotesis alterna Hi
Hi(p < 0,05)

Existe una relacion entre la Implementacién del nuevo régimen del Servicio Civil y
la Compensaciéon de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica, Peri — 2018.

Nivel de significancia o riesgo
a = 0,05 (5%)

Estadigrafo de prueba
Tau-b de Kendall
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Calcular los valores de la prueba estadistica

Tabla N° 17: Correlacion entre variable implementacion del nuevo
Régimen del Servicio Civil y la dimension Desarrollo y Capacitacion.

Correlaciones

Nivel de implementacién Nivel del
del nuevo régimen del desarrollo y la
Servicio Civil capacitacion
i Coeficiente de
Nivel de 3 1,000 601"
implementacion del correlacion
nuevo régimen del  Sig. (bilateral) . ,000
Taubde Servicio Civil N 78 78
Kendall Coeficiente de -
y ,601 1,000
Nivel del Desarrollo correlacion
y la Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 16 se puede apreciar la relacién entre la implementacion del
régimen del Servicio Civil y el nivel de Desarrollo y Capacitacion de los Recursos
Humanos, de lo cual podemos decir que existe correlacién positiva media, con un

coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,601 tal como se muestra.

Regla de decision.
Se acepta Ho: si la significancia bilateral asintotica es mayor que el nivel de

significancia teorica.

Se acepta Ha: si el nivel de significancia bilateral asint6tica es menor e igual que el

nivel de significancia tedrica.
Decision estadistica.

Como, la significancia bilateral asintética (0,000) es menor que el nivel de
significancia teorica (0,05), se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se acepta la H1
(hipotesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de error
encontrada es de 0,0% menor a lo permitido en las ciencias sociales que es de
5%. Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la Implementacion del
régimen del Servicio Civil y el Desarrollo y Capacitacion de los Recursos

Humanos.
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Conclusion estadistica.

Se rechaza la hipotesis nula, por lo que podemos concluir que la implementacion
del régimen del servicio civil se relaciona con el desarrollo y capacitacion en la
Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, Perd —
2018.

Hipotesis especifica 4

Hipotesis nula Ho
Ho (p > 0,05)

No existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y las relaciones humanas y sociales de los Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Huancavelica, Pert — 2018.

Hipotesis alterna Hi
Hi(p < 0,05)

Existe una relacion entre la implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y
las relaciones humanas y sociales de los Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Huancavelica, Peru — 2018.

Nivel de significancia o riesgo

a = 0,05 (5%)

Estadigrafo de prueba
Tau-b de Kendall

Calcular los valores de la prueba estadistica
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Tabla N° 18: Correlacion entre variable implementacion del nuevo
Régimen del Servicio Civil y la dimension Relaciones Humanas y
Sociales.

Correlaciones

Nivel de Nivel de
implementacion del relaciones
nuevo régimen del humanasy

Servicio Civil sociales
Nivel de Coeficiente de 1,000 ag
implementacién del correlacion
nuevo régimen del Sig. (bilateral) . ,030
Tau b de Servicio Civil N 78 78
Kendall Coeficiente de .
,248 1,000
Nivel de relaciones correlacion
humanas y sociales Sig. (bilateral) ,030
N 78 78

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla N° 18 se puede apreciar la relacion entre la Implementacion Del
Régimen del Servicio Civil y el nivel de Relaciones Humanas y Sociales de los
Recursos Humanos, de lo cual podemos decir que existe correlacion positiva
deébil, con un coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,248 tal como se muestra.

Regla de decision.
Se acepta Ho: si la significancia bilateral asintotica es mayor que el nivel de

significancia teorica.

Se acepta Ha: si el nivel de significancia bilateral asintética es menor e igual que el

nivel de significancia teorica.
Decisiéon estadistica.

Como, la significancia bilateral asint6tica (0,030) es menor que el nivel de
significancia teérica (0,05), se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se acepta la H1
(hipdtesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de error
encontrada es de 3% menor a lo permitido en las ciencias sociales que es de 5%.
Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la Implementacion del Régimen

del Servicio Civil y la Relaciones Humanas y Sociales.
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Conclusion estadistica.

Se rechaza la hipétesis nula, por lo que podemos concluir que la Implementacion
del Régimen del Servicio Civil se relaciona con las Relaciones Humanas y
Sociales en la Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica, Pert — 2018.
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IV. Discusidén
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El andlisis de los resultados de la investigacion, acerca de las variables de estudio
en el Gobierno Regional de Huancavelica, son producto de la aplicacion de las
encuestas a los Servidores Civiles de los regimenes Decreto Legislativo N° 276 y
Decreto Legislativo N° 1057.

Primero: Teniendo como Hipotesis general “Existe relacion entre la
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestion de
Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru
2018.

Al abordar la validez de la relacién que existe entre la implementacion
del nuevo régimen de Servicio Civil y la Gestibn de Recursos

Humanos, es claro que la validez interna esta controlada.

Por lo que en términos generales se identificado la presencia de una
relacion positiva entre los niveles de Implementacion del nuevo
régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el

Gobierno Regional de Huancavelica en el afio 2018.

Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con lo obtenido
de (Rocal, 2015), confirma la relacion obtenida entre las variables
Implementacién del régimen del Servicio Civil y la Gestion de
Recursos Humanos segun los directivos, donde el coeficiente de
correlacién obtenido arroja una correlacion positiva, mencionado
también que la implementacion del Régimen del Servicio Civil ha

avanzado de manera parcial, en las entidades de gobierno nacional.

Segundo: Referente a la hipétesis especifica: Existe relacion entre la
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la organizacion,
se determind, que la significancia bilateral asintotica (0.179) es mayor
gue el nivel de significancia tedrica (0.05), contrastando que no existe
correlacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio
Civil y la organizacion en el Gobierno Regional de Huancavelica. Ello
implica que en la actualidad los servidores civiles no tienen una
perspectiva definida acerca del disefio de puestos y sobre la

administracion de puestos, en ese sentido de lo investigado,
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Tercero:

Cuarto:

confrontando con (Victor Torres Balcazar, 2016), Que, el proceso de
trnsito requiere un conjunto de acciones, aplicacion de herramientas
y actualizacion de los documentos de gestion, los mismos que deben
ser implementadas por los responsables de oficina pertinente y de

representantes de los equipos a su a su cargo.

Respecto a la hipotesis “Existe relacion entre la Implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno
Regional de Huancavelica, se determin6 que la significancia bilateral
asintética (0.00) es menor que el nivel de significancia tedérica (0.05),
contrastando que existe correlacion entre la Implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno
Regional de Huancavelica, es decir los servidores civiles tienen una
perspectiva clara de la compensacién, es decir los ingresos y
beneficios que la entidad destinara al servidor como retribucion de la
prestacion de servicios cuando se haya migrado al régimen del
Servicio Civil en la Entidad. Como indica (Llerena, 2015), en nuestra
actualidad las condiciones laborales de los diferentes regimenes
laborales y regimenes especiales, tiene un trato econdémico y
condiciones diferentes en cuanto a la compensacion en aplicacion a la
Ley del Servicio Civil busca estandarizar en un régimen unico los
regimenes laborales y tiene la perspectiva de ordenar en una sola

planilla publica.

Para el caso de la Hipotesis “Existe relacion entre la Implementacién
del nuevo régimen del Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en
el Gobierno Regional de Huancavelica, se determind que la
significancia bilateral asintética (0.00) es menor que el nivel de
significancia tedrica (0.05), contrastando que existe correlacion entre
la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y desarrollo y
capacitaciéon en el Gobierno Regional de Huancavelica, ello implica
gue los servidores civiles tienen una perspectiva clara en cuanto a
desarrollo y capacitacibn conocen que esS necesario su

especializacion y preparacion para desarrollar sus funciones y que
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Quinto:

ademas les permitird realizar una linea de carrera a través de
concursos de méritos, indicando lo mismo (Llerena, 2015) La Ley de
Servicio Civil, es considerada como parte de la modernizacion del
Estado el mismo que a través de la administracion publica busca la
eficiencia y eficacia el cual va relacionado el desempefio de los
servidores civiles por sus competencias y capacidades como parte de

la formacion Profesional, asimismo la Formacioén laboral.

Finalmente respecto la hipotesis “Existe relacion entre la
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y las relaciones
humanas en el Gobierno Regional de Huancavelica, se determiné que
la significancia bilateral asintotica (0.00) es menor que el nivel de
significancia tedrica (0.05), contrastando que existe correlacién entre
la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y las
relaciones humanas en el Gobierno Regional de Huancavelica, ello
implica que los servidores civiles consideran un tanto no alentador las
relaciones humanas y sociales que puedan establecer la entidad con
los servidores civiles, las politicas y practicas del cuando se haya
migrado al régimen del Servicio Civil en el Gobierno Regional de
Huancavelica, precisando también (Victor Torres Balcazar, 2016) que
la decision inicio del proceso de transito a un nuevo régimen conlleva
al levantamientos de grupos sociales generando resistencias, quienes
se muestran siempre frente a la aparicion de nuevos escenarios que
implantan con nuevas reglas capaz de romper el estado clasico de la

Gestion de Recursos Humanos en el sector publico.
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V. Conclusién
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Primero: Se determind que el coeficiente de correlacion estadisticamente entre
la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la gestion de
Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, Perua -
2018 segun el coeficiente de Tau-b de Kendall es igual 0.550, por
consiguiente, podemos decir que existe una correlaciébn positiva

media.

Segundo: Se determino el coeficiente de correlacion estadisticamente entre la
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la Organizacion
en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru -2018 segun el
coeficiente de Tau-b de Kendall es igual 0.153, por lo que se concluye

gue existe una correlacion positiva muy débil.

Tercero: Del mismo modo se determind el coeficiente de correlacion
estadisticamente entre la Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru -2018 segun el coeficiente de Tau-b de Kendall es
igual 0.698, por lo que podemos decir que existe correlacion positiva
media.

Cuarto:  Asimismo, se determind el coeficiente de correlacion estadisticamente
entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y el
desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional de Huancavelica,
Pert -2018 segun el coeficiente de Tau-b de Kendall es igual 0.601,

por lo que se concluye que existe una correlacion positiva media.

Quinto: Y determinado del mismo modo la correlacién estadistica entre la
Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y las relaciones
Humanas y Sociales en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru -
2018 segun el coeficiente de Tau-b de Kendall es igual 0.248, por lo

gue se concluye que existe una correlacion positiva débil.
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VI. Recomendaciones
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Al Gobierno Regional de Huancavelica, a través de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, debe emprender acciones de
sensibilizacion a servidores, establecer estrategias para concientizar
a los funcionarios y Directivos sobre los beneficios, elaboracion de
documentos de gestion, iniciar la conformacion de comité de transito,

en referencia al marco normativo de la Ley del Servir

Realizar un reordenamiento de cargos mediante el CAP Provisional
y otros documentos relacionados al mismo, para lograr un buen
disefio de puestos y una adecuada administracion de Gestion de

Recursos Humanos.

Difundir el marco normativo de la reglamentacién de compensacion,
el mismo que estd enmarcado actualmente en relacion a la Ley del
Servicio Civil sobre sus beneficios e ingresos y la nivelacion de los

regimenes laborales.

Que, frente a la falta de Compromiso de los Funcionarios y
Directivos por implementar la Capacitacion como Estrategia
Institucional en el componente de Desarrollo y Capacitacién, la
oficina de Gestion de Recursos Humanos de la Sede Central debe
impulsar la aprobacion del instrumento de gestién: Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP), en sus 03 etapas: Etapa de
Planificacion, Etapa de Ejecucion y Etapa de Evaluacién, a fin de
promover la actualizacion, desarrollo profesional y potenciar las
capacidades de los servidores pertenecientes al Gobierno Regional

de Huancavelica.

Que, teniendo en consideracién que la Ley del Servir, considera
como un sub sistema la gestion de relaciones humanas y sociales,
se sugiere al gobierno Regional de Huancavelica dar como soporte
las condiciones para un ambiente de trabajo laborable, la misma que

contribuya el logro de los fines y objetivos institucionales.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia

Titulo de la Tesis: “La Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Pera — 2018”

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V1= Implementacién del | El Método general: es el método
éCudl es la relacion que existe entre la | Determinar la relacion que existe entre la | Ha. Existe una relacién entre la | nuevo régimen del Servicio | cientifico.

implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la Gestion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Pert - 2018?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacidn que existe entre la
Implementaciéon del nuevo régimen del
Servicio Civil y la organizacién en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Pera - 2018?

¢Cudl es la relacién que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la compensacion en el
Gobierno Regional de Huancavelica, Perd -
20187

¢Cudl es la relacion que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en
el Gobierno Regional de Huancavelica, Peru -
2018?

¢Cudl es la relacion que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y las relaciones humanas y
sociales en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru - 2018?

implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la Gestion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Pert - 2018

OBJETIVOS ESPECIFICO

Determinar la relacidn que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Pert — 2018.

Determinar es la relacion que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la compensacion en el
Gobierno Regional de Huancavelica, Peru —
2018.

Determinar la relacion que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en
el Gobierno Regional de Huancavelica, Perd —
2018.

Determinar la relacién que existe entre la
Implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y las relaciones humanas y
sociales en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru - 2018

implementacion del nuevo régimen del
Servicio Civil y la Gestion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Peru - 20187

HIPOTESIS ESPECIFICOS

Ha. Existe relacidon entre la Implementacion
del nuevo régimen del Servicio Civil y la
organizacion en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Pert — 2018.

Ha. Existe relacidon entre la Implementacion
del nuevo régimen del Servicio Civil y la
compensacion en el en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Perd — 2018.

Ha. Existe relacidn entre la Implementacion
del nuevo régimen del Servicio Civil y el
desarrollo y capacitacion en el en el
Gobierno Regional de Huancavelica, Peru
—2018.

Ha. Existe relacidn entre la Implementacion
del nuevo régimen del Servicio Civil y las
relaciones humanas y sociales en el
Gobierno Regional de Huancavelica, Peru
—2018.

Civil Humanos SERVIR-PE
(2014).

Dimensiones:

- Preparacion de Ia
Entidad

- Analisis Situacional

- Aplicacion de Mejora

interna
V2 = Gestion de
Recursos Humanos
(Decreto Legislativo
1023)

Dimensiones:

- Organizacién

- Compensacion

- Desarrollo y
Capacitacion

- Relaciones Humanas y
Sociales.

Tipo de estudio: no experimental
Nivel de Investigacion:
Descriptivo
Disefio de Investigacion:
Descriptivo correlacional

T
i

Dénde:

M = Muestra

O1 = Variable 1

02 = Variable 2

r = Relacion de variables.
Poblacién: 400 trabajadores
del Gobierno Regional de
Huancavelica

(07!

Muestra: 78 trabajadores del
Gobierno Regional de
Huancavelica

Muestreo: probabilistico,

aleatorio simple.




Anexo 02: Validacion de Instrumentos

TITULO DE LA TESIS: “Laimplementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica,

Peru - 2018”
OPCIONES DE ; OBSERVACIONES Y/O
RESPUESTA R OS DEEVATLACION RECOMENDACIONES
RELACION RELACION 7 RELACION
s g ENTRELA | ENTRELA | LELACION ENTRE EL
VARIABLES DIMENSION INDICADOR ITEMS sl 2 g £ 2 VARIBLE Y DIMENSIO ENTRE EL ITEMS Y LA
g 2 g 2 | E INDICADOR
3 5 3 & | & LA NYEL e OPCION DE
8 < 2 | 9| DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
(=]
sl NO | sl NO | sI NO | si NO

IMPLEMENTACION DEL NUEVO REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL

PREPARACION DE LA
ENTIDAD

CONFORMACION DE
LA COMISION

¢El G.R.H. con que frecuencia mediante la Oficina de
Gestiéon de Recursos Humanos le ha dado a conocer la
ruta que la Entidad deberé seguir para transitar al nuevo
Régimen del Servicio Civil?

i

/|

i

éAlguna vez el G.R.H. a través de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha brindado informacién dando a
conocer que la Entidad debe conformar la Comision de
Transito para transitar al nuevo régimen del Servicio
Civil?

d

éConsidera que la conformacion de la Comisidn de
Transito, impulsarad el proceso, la difusidén y supervisién
en el desarrollo de cada etapa?

NS

éCémo servidor publico, de ser el caso, estd en la
disposicion de formar parte de la comision de transito?

yd

ACCIONES DE
COMUNICACION Y
SENCIBILIZACION

éEl G.R.H. ha desarrollado acciones de difusion, y
estrategias de sensibilizacion respecto al proceso de
trdnsito de la Entidad para que estas conozcan los
objetivos, importancia y beneficios del nuevo Régimen
del Servicio Civil?

iCémo servidor publico, se ha informado por cuenta
propia acerca de la reforma del Servicio Civil?

éCree Ud. que los objetivos del nuevo régimen del
Servicio Civil mejoraran la calidad de Servicio de la
Entidad?

éConsidera Ud. que, a la migracion al nuevo Régimen del
servicio Civil, serd beneficioso para su crecimiento
personal y profesional en la Administracién Pablica?

¢En el G.R.H. se viene utilizando las directivas y formatos
oficiales publicados por SERVIR, como herramientas de
trabajo en la implementacién del mismo?.

SMNIRIN OSSN N

éConsidera un reto generar el cambio de enfoque o
cultura de la Gestion de Recursos Humanos en el Estado,
pasando de un rol administrativo a uno que sea basado
en el desarrollo del servidor?
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ANALISIS SITUACIONAL.

¢Alguna vez el G.RH. ha realizado un inventario de
puestos de la Entidad, que permita el recojo vy
sistematizacion de los puestos para conocer las funciones
de los puestos y ocupantes?

PROCESOS Y PUESTOS
EN LA ENTIDAD

En merito a reforma del Servicio civil. ¢Conoce si el G.R.H.
ha realizado un inventario de procesos de la Entidad, que
permita conocer los procesos que ejecuta para el
cumplimiento de sus funciones?

o

éAlguna vez el G.R.H. ha realizado el Mapeo de Puesto
Clasificado segun régimen y metodologia de SERVIR, que
sirva de insumo para que la Entidad determine la
dotacion de Servidores Civiles?

OPORTUNIDAD DE
MEJORAS

¢Los responsables han hecho un informe sobre Mapeo de
Puestos clasificandolos segiin su régimen y metodologia
de Servir, recogiendo informacién de la situacién actual
de la entidad?

Tl | B S

¢ Los responsables han hecho un informe sobre Mapeo de
Procesos clasificandolos segln su régimen y metodologia
de Servir, recogiendo informacién de la situacién actual
de la entidad?

¢los responsables han hecho un informe sobre
identificacién de oportunidades de mejora de puestos y
procesos?

Su jefe, participa en el establecimiento de politicas de RR.
HH

iSabe si el G.R.H. como entidad interesada ha dado
“inicio de proceso de implementacion ante la Presidencia
Ejecutiva de SERVIR"?

SRR

UV S .

¢Estd de acuerdo Ud. que la entidad donde labora se
adecue al proceso de oportunidades de mejoras internas
en relacién al nuevo Régimen del Servicio Civil?

Y

~

¢Considera que la Implementacion de la reforma tendrd
impacto de cambios dramaticos en los servidores civiles
el G.R.H.?

El G.R.H. a fin de tener una organizacién mas productiva
y competitiva, en relacion al plan de mejoras, ébusca
optimizar la efectividad a través de herramientas y
conjuntos de acciones?

APLICACION DE LA
MEJORA INTERNA

MEJORA DE
INSTRUMENTOS DE
GESTION

¢El G.R.H. ha realizado |a identificacion de oportunidades
de mejora de puestos y procesos que permitan mejorar
los procesos criticos que ejecuta la Entidad?

ANALISIS Y
DETERMINACION DE
DOTACION

$El G.R.H. ha realizado el andlisis de la Dotacién de los
Recursos Humanos que requiere la Entidad?

¢El G.R.H. ha realizado la actualizacion y aprobacién de
documentos e instrumentos de Gestién, en relacién a los
recursos Humanos de la entidad y normativa vigente?
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OPCIONES DE OBSERVACIONES Y/O
RESPUESTA GRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
RELACION RELACION 4 RELACION
8 2 ENTRE LA ENTRE LA BELACION ENTRE EL
R O w o o
VARIABLES DIMENSION INDICADO ITEMS § g 8 5 Sl vARIBLEY DIMENSIO ENTRE EL ITEMS Y LA
5 E 9 & £l INDICADOR
2| @ 2 2 9 LA NYEL Y EL ITEMS OPCION DE
38 é “| DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
NO Sl NO NO NO

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DISENO DE PUESTOS

éCree Ud. que el G.R.H. actualiza los instrumentos de
gestion de la entidad, relacionado a la Gestién de
Recurso Humanos segun la normativa vigente?

4

éCree Ud. que el G.R.H. en mérito a la reforma del
Servicio Civil, establece el reordenamiento de cargos,
caracteristicas y condiciones de las funciones segin cada
puesto?

ORGANIZACION

ADMINISTRACION DE
PUESTOS

¢Cree Ud., que la rotacién y/o asignacion del personal a
los puestos se dan en funcién a lo establecido en los
documentos de Gestion como MOF, ROF, CAP-P?

¢El G.R.H. actualmente administra los puestos en funcion
a lo que comprende la valorizacion de puestos segun el
PAP?

En aplicacion de la ley del Servicio Civil, ¢Considera Ud.
que el Cuadro de Puestos de la Entidad, facilitara la
planificacién, administracién y gestion de los Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica?

¢Ha sido rotado de puesto de trabajo en los Ultimos 6
meses?

¢El G.R.H., cuenta con las politicas y procedimientos
escritos y aprobados para llevar acabo los diferentes
procesos relacionados a la administracion de Recursos
Humanos?

COMPENSACION COMPENSACION

¢éConsidera Ud. que hay una igualdad entre la escala de
remuneraciones del Gobierno Regional de Huancavelica,
en comparacién con otros Gobiernos Regionales?

éCree que la remuneracion que percibe es acorde al
cargo, funciones y responsabilidades que asume segtn su
escala remunerativa actual?

éEn el tiempo que labora ha recibido algin incremento
en sus ingresos, tales como: Remuneracidn, incentivo
bonificacién u otros?

éla remuneraciéon que percibe Ud. es suficiente para
cubrir su canasta familiar y mejorar su calidad de vida?

éCree Ud. que la coexistencia de los 03 regimenes
laborales (D.L. 276, D.L. N° 728 y D.L. 1057), genera
desorden administrativo, distorsiones y desmotivacion de
personal en relacion a la compensacién econémica?
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PENSIONES

¢Estd de acuerdo que, para su aporte a su fondo de
pensiones, solo sea deducido de algunos conceptos
remunerativos y no del ingreso total que percibe?,
responda si corresponde.

¢éConsidera Ud. que su aporte al sistema Pensionario, es
suficiente como previsidn para cuando cese?

DESARROLLO Y
CAPACITACION

CAPACITACION

¢Ha recibido un programa de induccién y/o Capacitacién
relacionado al puesto en el que se desempefia
actualmente?

¢Ha recibido algun tipo de Capacitacion por parte de la
Entidad?

¢Cree Ud. que las capacitaciones que le otorga la entidad
estan alineadas a los objetivos del Area en el que labora?

éCree estar bien capacitado y formado para atender al
usuario?

PROGRESION EN LA
CARRERA

éiConsidera que mejorara sus competencias y
capacidades en cuanto a la calidad de servicios, con la
implementacion del Plan de Desarrollo de Personas
PDP?.

NANAAIEN

NN RN R

Considera que la Progresiéon de Carrera con el nuevo
Régimen del Servicio Civil, beneficiara sus expectativas de
desarrollo profesional, para ocupar puestos vacantes de
igual o mayor jerarquia en cualquier entidad del Estado.

SORERNN S x

éConsiderando que la meritocracia tiene como fin
mejorar la calidad de los servidores, incentive despidos
masivos?

RELACIONES HUMANAS
Y SOCIALES

RELACIONES
LABORALES
INDIVIDUALES Y
COLECTIVAS

¢Considera que la calidad del Clima Laboral es 6ptima en
el Gobierno Regional de Huancavelica?

¢Si estuviera en medio de un conflicto de intereses sabe
a ddénde acudir dentro de la entidad?

¢El sindicato de trabajadores del Gobierno Regional de
Huancavelica soluciona los conflictos laborales de los
trabajadores?

éSe siente identificado con las funciones que tiene a su
cargo?

¢Es buena la relacion laboral que tiene con sus
comparieros de trabajo?

CULTURA Y CLIMA
ORGANIZACIONAL

éSu jefe promueve el conocimiento y aplicaciéon de los
valores organizacionales?

Sl Wl w2 T

iCree que la institucion deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal en base al desempefio y/o
méritos alcanzados?

b

¢El clima laboral que hay en la institucién es agradable y
facilita el buen rendimiento de sus funciones?
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Anexo 03: Validacion de Instrumentos por Expertos

| ESCUELA DE POSGRADO
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "CUESTIONARIO DE ENCUESTA'

OBJETIVO: Conaocer la Opinidn sobre la Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil en el Gobierno
Regional de Huancavelica.

DIRIGIDO A:  Servidores de Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 276 y Decreto Legislative 1057.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr Castillo Mendoza, Helsides Leandro.

GRADQ ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Derecho- Magister en Gestion Publica.
VALORACION:
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "CUESTIONARIO DE ENCUESTA"

OBJETIVO: Conacer la Opinion sobre la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica.

DIRIGIDO A:  Servidores de Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 276 y Decreto Legislativo 1057
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Castillo Mendoza, Helsides Leandro.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Derecho- Magister en Gestion Publica.
VALORACION:

Porcentaje , Muy Buena | Buena Regular e
E 5 /i l 100-75 7450 | 4925 | 240
'(f lelsides L. Castiins Mendora
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Anexo 04: Instrumentos de Recoleccién de Datos.

ﬁ—— ESCUELA DE POSGRADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INIVERSIDAD CESAR VA ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE: “La implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y la Gestion
de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, Pera — 2018”

Estimado (a) Servidor (a).

El presente cuestionario es parte de un Proyecto de Investigacion académica, cuya finalidad es la obtencion de
informacidn, sobre la opinidn que tiene usted sobre la implementacién del nuevo régimen del servicio civil; como
producto de su experiencia en la Institucion. La informacion es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi
reconocimiento.

DATOS GENERALES:

Unidad Orgdnica: Fecha: ...c..feueceeccf e
Grupo ocupacional: (P) (T) (A) Sexo: (M) (F)
INSTRUCION:

Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo solo una “X” en el recuadro correspondiente de cada
pregunta, segun la respuesta que considere conveniente, de los 23 items que se presentan a continuacion.
La escala de valoracion es la siguiente:

NUNCA =1 CASI NUNCA=2 A VECES =3 CASI SIEMPRE=4  SIEMPRE=5

Ne ITEMS Categorias
DIMENSION 1: PREPARACION DE LA ENTIDAD 112|345
1 ¢El G.R.H. con que frecuencia la Oficina de Gestidén de Recursos Humanos le ha dado a conocer la ruta que la
Entidad debera seguir para transitar al nuevo Régimen del Servicio Civil?
2 éAlguna vez el G.R.H. a través de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos ha brindado informacién dando a
conocer que la Entidad debe conformar la Comisién de Transito para transitar al nuevo régimen del Servicio
Civil?
3 ¢éConsidera que la conformacion de la Comisidn de Transito, impulsard el proceso, la difusion y supervision en

el desarrollo de cada etapa?

4 é¢Como servidor publico, de ser el caso, esta en la disposicion de formar parte de la comisidn de transito?

¢El G.R.H. ha desarrollado acciones de difusion, y estrategias de sensibilizacion respecto al proceso de transito
de la Entidad para que estas conozcan los objetivos, importancia y beneficios del nuevo Régimen del Servicio
Civil?

6 ¢Como servidor publico, se ha informado por cuenta propia acerca de la reforma del Servicio Civil?

éCree Ud. que los objetivos del nuevo régimen del Servicio Civil mejoraran la calidad de Servicio de la Entidad?

8 ¢éConsidera Ud. que, a la migracién al nuevo Régimen del servicio Civil, serd beneficioso para su crecimiento
personal y profesional en la Administracién Publica?

9 ¢En el G.R.H. se viene utilizando las directivas y formatos oficiales publicados por SERVIR, como herramientas
de trabajo en la implementacién del mismo?

10 | éConsidera un reto generar el cambio de enfoque o cultura de la Gestién de Recursos Humanos en el Estado,
pasando de un rol administrativo a uno que sea basado en el desarrollo del servidor?

DIMENSION 2: ANALISIS SITUACIONAL 1/2/3|4|5

11 ¢Alguna vez el G.R.H. ha realizado un inventario de puestos de la Entidad, que permita el recojo y
sistematizacion de los puestos para conocer las funciones de los puestos y ocupantes?

12 En merito a reforma del Servicio civil. ¢Conoce si el G.R.H. ha realizado un inventario de procesos de la
Entidad, que permita conocer los procesos que ejecuta para el cumplimiento de sus funciones?

13 | ¢Alguna vez el G.R.H. ha realizado el Mapeo de Puesto Clasificado segln régimen y metodologia de SERVIR,
que sirva de insumo para que la Entidad determine la dotacion de Servidores Civiles?

14 | élos responsables han hecho un informe sobre Mapeo de Puestos clasificandolos segin su régimen vy
metodologia de Servir, recogiendo informacidn de la situacion actual de la entidad?

15 | ¢lLos responsables han hecho un informe sobre Mapeo de Procesos clasificandolos segun su régimen vy
metodologia de Servir, recogiendo informacidn de la situacion actual de la entidad?

16 ¢éLos responsables han hecho un informe sobre identificacion de oportunidades de mejora de puestos y
procesos?

17 | Sujefe, participa en el establecimiento de politicas de RR. HH




18 | éSabe si el G.R.H. como entidad interesada ha dado “inicio de proceso de implementacion ante la Presidencia
Ejecutiva de SERVIR"?
19 | éEstd de acuerdo Ud. que la entidad donde labora se adecue al proceso de oportunidades de mejoras internas
en relacién al nuevo Régimen del Servicio Civil?
20 | iConsidera que la Implementacion de la reforma tendra impacto de cambios dramaticos en los servidores
civiles el G.R.H.?
21 El G.R.H. a fin de tener una organizacién mds productiva y competitiva, en relacién al plan de mejoras, ébusca
optimizar la efectividad a través de herramientas y conjuntos de acciones?
DIMENSION 3: APLICACION DE LA MEJORA INTERNA 34
22 | ¢El G.R.H. ha realizado la identificacion de oportunidades de mejora de puestos y procesos que permitan
mejorar los procesos criticos que ejecuta la Entidad?
23 | ¢EIG.R.H. ha realizado el andlisis de la Dotacion de los Recursos Humanos que requiere la Entidad?
24 | ¢El G.R.H. ha realizado la actualizacién y aprobacién de documentos e instrumentos de Gestion, en relacion a
los recursos Humanos de la entidad y normativa vigente?
25 | ¢El G.R.H. requiere de la elaboracidn de esquema de equipos funcionales y plan de trabajo para la mejora
continua?
26 | ¢éA la actualidad el G.R.H. ha tomado accién alguna, referente a la elaboracién de los perfiles de puestos y la
valorizacion de estos, establecidos en el analisis de dotacion?
27 | éSu area revisa periédicamente los procesos, actividades y tareas con el fin de mejorarlas y estas estén de
acuerdo a las normas?
28 | éEnlos ultimos afios su area ha sido implementada con un manual de procesos?
29 | éConsidera que la propuesta de reorganizacion de la entidad que en concordancia a la reforma de la ley del
servicio civil beneficiaran en un grado significativo a la entidad?
30 | iConsidera Ud. que el Ordenamiento y entrada en vigencia del servicio civil influird en cuanto a beneficios
para los que pasen al nuevo régimen de carrera publica?
2
N~

Gracias por su colaboracion.




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INIVERSIDAD CESAR VALLS ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE: “La implementacién del nuevo Régimen del Servicio Civil y la Gestion
de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, Peri — 2018”

Estimado (a) Servidor (a).

El presente cuestionario es parte de un Proyecto de Investigacion académica, cuya finalidad es la obtencion de
informacion, sobre la opinion que tiene usted sobre la Gestion de Recursos Humanos; como producto de su
experiencia en la Institucion. La informacion es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento.
DATOS GENERALES:

Unidad Orgdnica: Fecha: ......fueveeeifvevarn
Grupo ocupacional: (P) (T) (A) Sexo: (M) (F)
INSTRUCION:

Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo sélo una “X” en el recuadro correspondiente de cada
pregunta, segun la respuesta que considere conveniente, de los 23 items que se presentan a continuacion.
La escala de valoracion es la siguiente:

NUNCA =1 CASINUNCA=2 A VECES=3 CASISIEMPRE=4 SIEMPRE=5

Ne ITEMS Categorias
DIMENSION 1: ORGANIZACION 1/2(3|4|5
1 ¢Cree Ud. que el G.R.H. actualiza los instrumentos de gestion de la entidad, relacionado a la Gestion de
Recurso Humanos segun la normativa vigente?
2 ¢ Cree Ud., que la rotacién y/o asignacion del personal a los puestos se dan en funcién a lo establecido en los
documentos de Gestion como MOF, ROF, CAP-P?
3 éCree Ud. que el G.R.H. en mérito a la reforma del Servicio Civil, establece el reordenamiento de cargos,
caracteristicas y condiciones de las funciones seguin cada puesto?
4 ¢El G.R.H. actualmente administra los puestos en funcién a lo que comprende la valorizacién de puestos segun
el PAP?
5 En aplicacién de la ley del Servicio Civil, éConsidera Ud. que el Cuadro de Puestos de la Entidad, facilitara la

planificacién, administracion y gestion de los Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica?

¢Cree Ud. que el G.R.H. administra de manera eficiente la Gestidén de Recursos Humanos?

¢Ha sido rotado de puesto de trabajo en los Ultimos 6 meses?

¢El G.R.H., cuenta con las politicas y procedimientos escritos y aprobados para llevar acabo los diferentes
procesos relacionados a la administracion de Recursos Humanos?

DIMENSION 2: COMPENSACION 1/2|3|4|5

9 ¢Considera Ud. que hay una igualdad entre la escala de remuneraciones del Gobierno Regional de

Huancavelica, en comparacion con otros Gobiernos Regionales?

10 éCree que la remuneracion que percibe es acorde al cargo, funciones y responsabilidades que asume segun su
escala remunerativa actual?

11 ¢En el tiempo que labora ha recibido algiin incremento en sus ingresos, tales como: Remuneracion, incentivo
bonificacién u otros?

12 ¢La remuneracion que percibe Ud. es suficiente para cubrir su canasta familiar y mejorar su calidad de vida?

13 ¢Considera Ud. que su aporte al sistema Pensionario, es suficiente como prevision para cuando cese?

14 ¢Estd de acuerdo que, para su aporte a su fondo de pensiones, solo sea deducido de algunos conceptos

remunerativos y no del ingreso total que percibe?, responda si corresponde.

15 éCree Ud. que la coexistencia de los 03 regimenes laborales (D.L. 276, D.L. N° 728 y D.L. 1057), genera
desorden administrativo, distorsiones y desmotivacidn de personal en relacion a la compensacidon econémica?

DIMENSION 3: DESARROLLO Y CAPACITACION 1/23|4|5

16 ¢Ha recibido un programa de induccién y/o Capacitacién relacionado al puesto en el que se desempefia
actualmente?

17 ¢Ha recibido algun tipo de Capacitacidn por parte de la Entidad?

18 éCree Ud. que las capacitaciones que le otorga la entidad estén alineadas a los objetivos del Area en el que
labora?

19 ¢Cree estar bien capacitado y formado para atender al usuario?




20 ¢Considera que mejorara sus competencias y capacidades en cuanto a la calidad de servicios, con la
implementacién del Plan de Desarrollo de Personas PDP?
21 Considera que la Progresidn de Carrera con el nuevo Régimen del Servicio Civil, beneficiara sus expectativas
de desarrollo profesional, para ocupar puestos vacantes de igual o mayor jerarquia en cualquier entidad del
Estado.
22 éConsiderando que la meritocracia tiene como fin mejorar la calidad de los servidores, incentive despidos
masivos?
DIMENSION 4: RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES 4|5
23 ¢Considera que la calidad del Clima Laboral es 6ptima en el Gobierno Regional de Huancavelica?
24 ¢éSi estuviera en medio de un conflicto de intereses sabe a dénde acudir dentro de la entidad?
25 ¢El sindicato de trabajadores del Gobierno Regional de Huancavelica soluciona los conflictos laborales de los
trabajadores?
26 éSe siente identificado con las funciones que tiene a su cargo?
27 ¢Es buena la relacion laboral que tiene con sus comparieros de trabajo?
28 éSu jefe promueve el conocimiento y aplicacion de los valores organizacionales?
29 ¢Cree que la institucion deberia dar incentivos y/o reconocimientos a su personal en base al desempefio y/o
méritos alcanzados?
30 ¢El clima laboral que hay en la institucion es agradable y facilita el buen rendimiento de sus funciones?
R
Nt

Gracias por su colaboracion.




Anexo 05: Fichas Técnicas de Cuestionario

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO IMPLEMENTACION DEL NUEVO REGIMEN

DEL SERVICIO CIVIL

Nombre:

Cuestionario sobre Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil.
Autor:

Br. Antonio Cencia Quispe

Objetivo:

Conocer la opinién sobre Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil.
Normas:

Las respuestas deben ser objetivas, que reflejen honestidad y sinceridad para tener

una informacion real.
e Tener en cuenta el tiempo de 15 a 20 minutos para el llenado del cuestionario.
Poblacién:

Esta constituida por 400 servidores civiles pertenecientes al Decreto Legislativo N°

276 y 1057 de la sede del Gobierno Regional de Huancavelica.
Muestra:

Esta constituida por 78 servidores civiles pertenecientes al Decreto Legislativo N°

276 y 1057 de la sede del Gobierno Regional de Huancavelica
Unidad de anélisis:

Es de la escala tipo Likert, donde: Nunca =1; Casi Nunca =2; A veces = 3; Casi

Siempre = 4; Siempre = 5.
Modo de aplicacion:

e La estructura del presente instrumento de evaluacion esta constituida de 30 items,

agrupadas en tres dimensiones: (1) Preparacion de la Entidad, (2) Andlisis



Situacional, (3) Aplicacién de la Mejora Interna, y su valorizacion es de uno, dos,
tres, cuatro y cinco puntos por cada item.

e El investigador debe aplicar el cuestionario a los servidores y servidoras en forma
grupal por dependencias (Unidades Organicas), para que consignen los datos

requeridos sobre Implementacion sobre el nuevo Régimen del Servicio Civil.

e El tiempo de aplicacion de la encuesta sera durante 15 a 20 minutos promedio

aproximadamente.

9. Estructura:

VALORACION

DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS 112 (3|4

1) ¢El G.R.H. con que frecuencia mediante la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos le ha dado a conocer la ruta que la Entidad
debera seguir para transitar al nuevo Régimen del Servicio Civil?

2) ¢Alguna vez el G.R.H. a través de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha brindado informacién dando a conocer que
CONFORMACION la Entidad debe conformar la Comisién de Transito para transitar al

DE LA COMISION nuevo régimen del Servicio Civil?

3) ¢Considera que la conformacion de la Comisién de Transito,

PREPARACION impulsara el proceso, la difusion y supervision en el desarrollo de
DE LA
ENTIDAD cada etapa?

4) ¢Como servidor publico, de ser el caso, esta en la disposicion de

formar parte de la comisién de transito?

5) ¢El G.R.H. ha desarrollado acciones de difusion, y estrategias de
sensibilizacion respecto al proceso de transito de la Entidad para
que estas conozcan los objetivos, importancia y beneficios del

nuevo Régimen del Servicio Civil?

6) ¢Como servidor publico, se ha informado por cuenta propia acerca
de la reforma del Servicio Civil?

7) ¢Cree Ud. que los objetivos del nuevo régimen del Servicio Civil

ACCIONES DE . . . - .
COMUNICACION mejorarén la calidad de Servicio de la Entidad?
Y 8) ¢Considera Ud. que, a la migracién al nuevo Régimen del servicio

SENCIBILIZACION - ., . . )
Civil, sera beneficioso para su crecimiento personal y profesional en

la Administracién Publica?

9) ¢En el G.R.H. se viene utilizando las directivas y formatos oficiales
publicados por SERVIR, como herramientas de trabajo en la
implementacion del mismo?

10

=

¢Considera un reto generar el cambio de enfoque o cultura de la
Gestion de Recursos Humanos en el Estado, pasando de un rol

administrativo a uno que sea basado en el desarrollo del servidor?

11

~

¢Alguna vez el G.R.H. ha realizado un inventario de puestos de la
Entidad, que permita el recojo y sistematizacion de los puestos para

conocer las funciones de los puestos y ocupantes?

12

PROCESOS Y realizado un inventario de procesos de la Entidad, que permita

-

En merito a reforma del Servicio civil. ¢Conoce si el G.R.H. ha




ANALISIS
SITUACIONAL.

PUESTOS EN LA
ENTIDAD

conocer los procesos que ejecuta para el cumplimiento de sus

funciones?

13) ¢Alguna vez el G.R.H. ha realizado el Mapeo de Puesto Clasificado
segun régimen y metodologia de SERVIR, que sirva de insumo

para que la Entidad determine la dotacion de Servidores Civiles?

OPORTUNIDAD
DE MEJORAS

14) ¢Los responsables han hecho un informe sobre Mapeo de Puestos
clasificandolos segin su régimen y metodologia de Servir,

recogiendo informacién de la situacién actual de la entidad?

15) ¢Los responsables han hecho un informe sobre Mapeo de
Procesos clasificandolos seguin su régimen y metodologia de
Servir, recogiendo informacién de la situacion actual de la entidad?

16) ¢Los responsables han hecho un informe sobre identificacion de

oportunidades de mejora de puestos y procesos?

17) Su jefe, participa en el establecimiento de politicas de RR. HH

18) ¢Sabe si el G.R.H. como entidad interesada ha dado “inicio de
proceso de implementacién ante la Presidencia Ejecutiva de
SERVIR™?

19) ¢Esta de acuerdo Ud. que la entidad donde labora se adecue al
proceso de oportunidades de mejoras internas en relacion al nuevo

Régimen del Servicio Civil?

20) ¢Considera que la Implementacion de la reforma tendra impacto de

=

cambios dramaticos en los servidores civiles el G.R.H.?

21) El G.R.H. a fin de tener una organizacién mas productiva y
competitiva, en relacién al plan de mejoras, ¢busca optimizar la
efectividad a través de herramientas y conjuntos de acciones?

APLICACION
DE LA MEJORA
INTERNA

MEJORA DE
INSTRUMENTOS
DE GESTION

22) ¢El G.R.H. ha realizado la identificacion de oportunidades de
mejora de puestos y procesos gque permitan mejorar los procesos
criticos que ejecuta la Entidad?

ANALISIS Y
DETERMINACION
DE DOTACION

23

~

¢El G.R.H. ha realizado el andlisis de la Dotacion de los Recursos
Humanos que requiere la Entidad?

24) ¢(EI G.R.H. ha realizado

documentos e instrumentos de Gestién, en relacion a los recursos

la actualizacion y aprobacion de

Humanos de la entidad y normativa vigente?

PERFILES DE
PUESTOS
DEFINIDOS Y
VALORADOS.

25) ¢El G.R.H. requiere de la elaboracion de esquema de equipos
funcionales y plan de trabajo para la mejora continua?

26) ¢A la actualidad el G.R.H. ha tomado accién alguna, referente a la
elaboracion de los perfiles de puestos y la valorizacion de estos,

establecidos en el andlisis de dotacion?

27) ¢Su area revisa periédicamente los procesos, actividades y tareas

con el fin de mejorarlas y estas estén de acuerdo a las normas?

28) ¢En los ultimos afios su area ha sido implementada con un manual

de procesos?

29) ¢Considera que la propuesta de reorganizacion de la entidad que
en concordancia a la reforma de la ley del servicio civil beneficiaran

en un grado significativo a la entidad?

30) ¢Considera Ud. que el Ordenamiento y entrada en vigencia del
servicio civil influird en cuanto a beneficios para los que pasen al

nuevo régimen de carrera publica?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Nombre:

Cuestionario sobre la Gestion de Recursos Humanos.
Autor:

Br. Antonio Cencia Quispe.

Objetivo:

Conocer la opinién sobre desarrollo de.

Normas:

Las respuestas deben ser objetivas, que reflejen honestidad y sinceridad para tener

una informacion real.

e Tener en cuenta el tiempo de 15 a 20 minutos (promedio) para el llenado del

cuestionario
Poblacion:

Esta constituida por 400 servidores civiles pertenecientes al Decreto Legislativo N°
276 y 1057 de la sede del Gobierno Regional de Huancavelica.

Muestra:

Esta constituida por 78 servidores civiles pertenecientes al Decreto Legislativo N°

276 y 1057 de la sede del Gobierno Regional de Huancavelica
Unidad de anélisis:

Es de la escala tipo Likert, donde: Nunca =1; Casi Nunca =2; A veces = 3; Casi

Siempre = 4; Siempre = 5.

Modo de aplicacién:

e La estructura del presente instrumento de evaluacion esta constituida de 30 items,
agrupadas en tres dimensiones: (1) Organizacién, (2) Compensacion, (3)

Desarrollo y Capacitacion, (4) Relaciones Humanas y sociales y su valorizacion

es de uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada item.



¢ El investigador debe aplicar el cuestionario a los servidores y servidoras en forma

grupal por dependencias (Unidades Orgéanicas), para que consignen los datos

requeridos sobre la Gestion de Recursos Humanos.

e El tiempo de aplicacion de la encuesta sera durante 15 a 20 minutos promedio

aproximadamente.

9. Estructura:

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

VALORACION

1

2

3

4

5

ORGANIZACION

DISENO DE
PUESTOS

1

éCree Ud. que el G.R.H. actualiza los instrumentos de gestion de
la entidad, relacionado a la Gestién de Recurso Humanos segun la

normativa vigente?

2)

¢Cree Ud. que el G.R.H. en mérito a la reforma del Servicio Civil,
establece el reordenamiento de cargos, caracteristicas y

condiciones de las funciones seglin cada puesto?

ADMINISTRACION
DE PUESTOS

3)

¢Cree Ud., que la rotaciéon y/o asignacién del personal a los
puestos se dan en funcion a lo establecido en los documentos de

Gestion como MOF, ROF, CAP-P?

4)

¢El G.R.H. actualmente administra los puestos en funcién a lo que

comprende la valorizacidn de puestos segun el PAP?

5)

En aplicaciéon de la ley del Servicio Civil, éConsidera Ud. que el
Cuadro de Puestos de la Entidad, facilitard la planificacion,
administracion y gestion de los Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Huancavelica?

6)

¢Ha sido rotado de puesto de trabajo en los ultimos 6 meses?

7)

¢El G.R.H., cuenta con las politicas y procedimientos escritos y
aprobados para llevar acabo los diferentes procesos relacionados

a la administracion de Recursos Humanos?

COMPENSACION

COMPENSACION

8)

¢Considera Ud. que hay una igualdad entre la escala de
remuneraciones del Gobierno Regional de Huancavelica, en

comparacion con otros Gobiernos Regionales?

9)

¢Cree que la remuneracién que percibe es acorde al cargo,
funciones y responsabilidades que asume seglin su escala

remunerativa actual?

10

¢En el tiempo que labora ha recibido algtn incremento en sus
ingresos, tales como: Remuneracion, incentivo bonificacién u

otros?

11

¢La remuneracion que percibe Ud. es suficiente para cubrir su

canasta familiar y mejorar su calidad de vida?




12) ¢Cree Ud. que la coexistencia de los 03 regimenes laborales (D.L.
276, D.L. N° 728 y D.L. 1057), genera desorden administrativo,
distorsiones y desmotivacion de personal en relacién a la

compensacion econémica?

PENSIONES

13) ¢Esta de acuerdo que, para su aporte a su fondo de pensiones,
solo sea deducido de algunos conceptos remunerativos y no del

ingreso total que percibe?, responda si corresponde.

14) ¢Considera Ud. que su aporte al sistema Pensionario, es

suficiente como previsidn para cuando cese?

DESARROLLO Y
CAPACITACION

CAPACITACION

15) éHa recibido un programa de induccién y/o Capacitacion

relacionado al puesto en el que se desempefia actualmente?

16) ¢Ha recibido algun tipo de Capacitacion por parte de la Entidad?

17) éCree Ud. que las capacitaciones que le otorga la entidad estan

alineadas a los objetivos del Area en el que labora?

18) ¢Cree estar bien capacitado y formado para atender al usuario?

PROGRESION EN

19) ¢Considera que mejorarad sus competencias y capacidades en
cuanto a la calidad de servicios, con la implementacién del Plan

de Desarrollo de Personas PDP?

20) Considera que la Progresion de Carrera con el nuevo Régimen del

RELACIONES
HUMANAS Y
SOCIALES

LA CARRERA Servicio Civil, beneficiard sus expectativas de desarrollo
profesional, para ocupar puestos vacantes de igual o mayor
jerarquia en cualquier entidad del Estado.

21) éConsiderando que la meritocracia tiene como fin mejorar la
calidad de los servidores, incentive despidos masivos?
22) éConsidera que la calidad del Clima Laboral es éptima en el
Gobierno Regional de Huancavelica?
RELACIONES 23) ¢Si estuviera en medio de un conflicto de intereses sabe a dénde
LABORALES acudir dentro de la entidad?

INDIVIDUALES Y
COLECTIVAS

24) ¢El sindicato de trabajadores del Gobierno Regional de
Huancavelica soluciona los conflictos laborales de los

trabajadores?

25) ¢Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo?

26) ¢Es buena la relacion laboral que tiene con sus compafieros de

trabajo?

CULTURAY CLIMA
ORGANIZACIONAL

27) éSu jefe promueve el conocimiento y aplicacién de los valores

organizacionales?

28) iCree que la institucion deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal en base al desempefio y/o méritos

alcanzados?

29) ¢El clima laboral que hay en la institucion es agradable y facilita el

buen rendimiento de sus funciones?




Anexo 6: Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil”.
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IMPLEMENTACION DEL NUEVO REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL

Confiabilidad del instrumento:
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Anexo 07: Base de Datos de la Variable “Gestion de Recursos Humanos”

RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES
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Anexo 8: Solicitud a la entidad, Autorizacién y Constancia de Ejecucion.

SOLICITO: Autorizacion para aplicacion de cuestionario del
proyecto de investigacion.

SENORA DIRECTORA DE LA OFICINA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DEL
GOBIERNO REGIONAL HUANCAVELICA.

S.D. |
CENCIA QUISPE, ANTONIO, identificado con DI, N°
41956304, con domicilio Av, Santa Teresade Jornet N°128-
Barrio de. Yananaco de esta ciudad de Huancavelica ante

g‘ .
ustedes con el debide respeto me presentfo y éxpongo:

Que, habiendo cumplido con etaborar el proyecto de tesis, el
mismé‘iue lleva como titulo: “La implementacién del nuevo Régimen del ,‘Ser,v.ic‘ibzciﬁlfy-ia- Gesfién de
Recursos Humanos en el Gobiemo Regional de Huancavelica, Peri — 2101‘8’1', ycon la finalidad de

- Obener el grado de Maestria, recurro-a su digno despacho a fin de solicitarle autorizacion para la
‘aplicacion de:los instrumenitos validados por expertos; con cuyos resultados obtenidos serealizara la

“w(emostracion de la hipétesis del trabajo de investigacién cientifica; aclarando que e’!.,;proi:’esa de
recoleccion de dalos (informacion) estaré bajo la supervision del Dr. Castillo Mendoza, Helsides
Leandro, de la Universidad Cesar Vallejo.

POR LO EXPUESTO:

A usted sefiora directora suplico acceder-a mi solicitud por'ser de justicia.

Huancavelica 25 de junio de 2018




"ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Huancavelica, 26 de junio 2018

CARTA N° 092 -2018/GOB.REG-HVCA/ORA-OGRH

Sefor

ANTONIO CENCIA QUISPE

Av. Santa Teresa de Jornet N° 128, Barrio de Yananaco

CIUDAD.-
ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICAR CUESTIONARIO
REF. | Solicitud con Hoja de Tramite 00803743

Es grato dirigime a Usted, para comunicarle que su peticion mediante
documento de la referencia, sobre la aplicacion de cuestionario del Proyecto de Investigacion “La
Implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno
Regional de Huancavelica, Peru - 2018”, ha sido aprobada, por tanto, se le autoriza la aplicacion del
cuestionario correspondiente, cuyo resultado debera hacer llegar copia a este Despacho.

Sin otro en particular, es propicia la ocasién para expresarle las muestras de
mi mayor consideracion

Atentamente,

GODBIERND REGIONAL HUANCAYFLICA

=
GFICINA DE GESTION DE RECURSO! HOS
3 e
L

(o)) | ieAVROR ENRIQUEZ DR LA CRUEZ

DIRECTORA

Reg. Doc. N° 806407
Reg. Exp. N° 612328




