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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo con fines de obtener el Grado Académico
de Maestra en Gestion Publica, presento ante ustedes el informe de investigacion
titulado: “Implementacion de la Ley del Servicio Civil y desempefio laboral de los
trabajadores de la Marina de Guerra del Perd — Lima, 2018”; el mismo que tiene por
objetivo establecer la eficiencia de la implementacion de la ley servir en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra — Lima.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion. El informe de tesis se
encuentra organizado por capitulos, segun se describe a continuacion: Capitulo I:
Incluye la formulacion y el planteamiento del problema, pesquisas de trabajos de
investigacion realizados anteriormente; asi mismo, se menciona ampliamente el
marco tedrico relacionado al tema en estudio y se concluye con las hipotesis y
objetivos, el Capitulo II: Esta referido en detalle el método de estudio, incluye disefio
y tipo de investigacion, variables, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, métodos de analisis de datos y aspectos éticos, el Capitulo
lll: Se realiza un analisis de los resultados, se procesan los datos encontrados y se
contrasta estadisticamente las hipotesis para determinar la asociacion entre ambas
variables, el Capitulo IV: Es el capitulo de discusion, donde se contrastan los
resultados obtenidos en el trabajo de campo con los estudios previos a la
investigacion y las referencias teoricas existentes, el Capitulo V: En este capitulo
se mencionan las conclusiones mas importantes de la investigacion y por ultimo el

Capitulo VI: Se mencionan las recomendaciones afines a la investigacion.

Janeth Suarez Cruz
DNI: 44531149
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Resumen

La presente investigacion se desarrollé en la Marina de Guerra del Perd - Limay se
basa en las teorias de Bruce, Lepine y Crawford sobre desempefio laboral y la
reglamentacion de la ley servir. Su propdésito es identificar el nivel de eficiencia de
la implementacién de la ley servir encontrado en los trabajadores de la Marina de
Guerra del Pert — Lima, 2018.

Y responde con la hipGtesis existe relaciéon entre la eficiencia de la
implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral de los trabajadores de la
Marina de Guerra del Peru — Lima, 2018. Es una investigacion que utiliza el método
cualitativo, de tipo no experimental de disefio descriptivo correlacional, teniendo
como poblacion y muestra constituida por 21 trabajadores de la Marina de Guerra

del Perd en Lima, tanto contratados, como nombrados.

A su vez, se utilizoé una ficha de registro de implementacion de la ley servir y

un cuestionario de desempefio laboral.

El nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir encontrado en los
trabajadores de la Marina de Guerra del Pert — Lima, 2018, producto del registro
de observacion de los trabajadores la implementacion se encuentra en proceso de
transito con 57% de avance, esto nos indica que existe fortalecimiento de algunos
aspectos del sistema institucional, sin llegar a visibilizarse como global, mediante

un trato equitativo de los aspirantes a desempefiar cargos publicos.

El desempefio laboral se presenta en un porcentaje de 48% como rendimiento
sujeto a observacion esto significa que la mayoria de los trabajadores desarrolla
una labor fruto de una supervisién, monitoreo y control permanente: lo que indica
gue no se busca una orientacién de resultados, ni un servicio de calidad: ni las
actividades son producto de la iniciativa. Se concluye que existe relacidén entre la
implementacion de la ley servir y el desempefio laboral. Esto sustentado en el
resultado en los valores encontrados del x% (13.74) que es mayor que al valor

tabular con 0.05 de nivel de significancia y 06 grados de libertad es x% (12.59).

Palabras Clave. Implementacion de la Ley servir y el desemperio laboral.
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Abstract

The present investigation focuses on the Peruvian Navy and is based on the
theories of Bruce, Lepine and Crawford on labor performance and the regulation of
the law. Its purpose is to identify the level of efficiency of the implementation of the
law, the service of the Navy of Peru - Lima, 2018.

Answer the questions. Labor performance of the workers of the Navy of Peru
- Lima, 2018. It is a research that uses the quantitative method, the non-
experimental type of descriptive correlational design. Peru in Lima, both hired, as
appointed.

In turn, there is a record of the application of the law and a questionnaire on
job performance.

The level of efficiency of the implementation of the law serve found in the
workers of the Navy of Peru - Lima, 2018, product of the record of observation of
the workers the implementation is in process with 57%, this indicates that there is
Strengthening some aspects of the institutional system, without becoming visible as

global, through a fair treatment to the candidates for public office.

The work performance is presented in a percentage of 48% as performance
occurs an observation is translated into a percentage of work. a quality service:
neither the activities are the product of the initiative. It is concluded that there is a
relationship between the implementation of the law and work performance. This is
based on the result in the values of x%c (13.74) which is greater than the tabular

value with 0.05 level of significance and 06 degrees of freedom is x% (12.59).

Keywords . Implementation of the Service Law performance.
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1.1. Realidad problemética.

Considerando al 2015 como afio de la implementacion de la Ley del Servicio Civil
o Ley Servir; también considerada Ley Nro. 30057, con fecha de promulgacién 03
de Julio del 2013, que actualmente es considerada en vigencia de manera parcial.
Con tal fin, se consider6 necesario que diferentes instituciones del Estado Peruano
implementen oficinas y areas determinadas para la aplicacion de esta ley con el
alcance de estos nuevos parametros articulados como obligatorios.

En la siguiente tabla realizamos una composicion de la Ley Servir (ver Tabla 1).

Tabla 1.

Composicion y articulos de la Ley Servir.

Tipo Especifico Cantidad
Articulos -—- 98
Finales 12
Disposiciones Transitorias 14
Complementarias  Modificatorias 02
Derogatoria 01

Nota: Extraido de la Ley SERVIR N°30057.

Como se pudo verificar en la estructura de la ley se debera considerar para el
ambito donde se aplica, el medio para clasificar de los servidores, los procesos para
ejecutar la seleccién en el ingreso de esta modalidad, asi como diferentes variables,
por otro lado, el Titulo Preliminar posee 03 articulos donde se prescribe el objeto,

finalidad y principios.

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil; denominado también SERVIR,
hay diversas politicas, con mas de 102 escalas remunerativas, diferentes
reglamentaciones que permiten la regulacién del pago a los servidores publicos. La
Ley del Servicio Civil; Ley Nro. 30057 esta consolidada como esfuerzo definitivo en

el cambio relacionado a los requerimientos de las personas dentro de Perd, como
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nacion, desde 2008 con aspiracidon hacia la conversion de una reforma de caracter
integral, con el objetivo de reorganizar la administracion publica a nivel estructural
como funcional. Se considera que el transito a este régimen nuevo del servicio civil,
ha de suponer una serie de actividades preliminares, tales como la ejecucién de un

andlisis situacional interno por Entidad.

Este transite es de caracter voluntario, dado que los servidores que estan
laborando dentro del marco legal estan los Decretos Legislativos Nro. 276 y Nro.
1057 - CAS, asi podrian elegir la libertad de continuar en los regimenes laborales
originarios de cada servidor; sin embargo, como acotacion profesional se considera
gue la norma no se presenta la sinceridad del caso, debido a que no se evidencia
gue el transito sea voluntario de manera integral. Asimismo, en la actualidad,
existen servidores que trabajan en los regimenes menciones anteriormente; y Si
decidieran permanecer en estos, la situacion se definiria de manera diferente a las
gue se encontraban previo a la entrada en vigencia de la normativa, y en este
sentido los derechos colectivos, se aplicaran de manera inmediata a personas que
presten servicio, establecidos por el Decreto Legislativo Nro. 276 y 1057 - CAS; con
lo que se puede definir que de manera independiente si optan por permanecer en

Su régimen.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Trabajos previos internacionales.

Costa Sosa, P. R. (2010). El Servicio Civil en Ecuador: Innovacion y reforma de la
burocracia en el periodo 2003-2008. (Tesis inédita de Maestria). Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales sede Quito. Al respecto, el estudio tiene por
objetivo, conocer el estado actual del sistema del servicio civil del Ecuador. Dicha
investigacion se define como descriptiva-explicativa.

El autor concluye:

i) Al promulgar la Ley Organica del servicio civil y la carrera administrativa para
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el afio 2003, significd una mejora importante para la concepcion de un sistema mas
robusto en Ecuador.

i) Sefiala que prevalecen algunas limitaciones como la poca posibilidad en la
incorporacion de un niamero mayor de funcionarios para el sector publico, donde el
16% son alcanzados por dicha normativa. Entonces, persistiendo en la
diversificacion de los tipos de regimenes y debido a la gestidén en la administracion
de los bienes humanos en Ecuador, lo que deriva a fragmentar el sistema y dificultar

la consolidacién del sistema.

Sanchez Pinto, M. A. (2011). Motivacion como factor determinante en el
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.
(Tesis Inédita de Maestria). Universidad Nacional Experimental Politécnica. Estado
de Carabobo. En esta evaluacion se defini6 como objetivo la identificacion de
factores que indican el nivel de motivacion ejercicio laboral, el tipo de investigacion
utilizado fue correlacional y se determino la existencia de un elevado indice en
factores como el descontento por el nivel de ingreso percibido por los trabajadores
administrativos con respecto al trabajo que estos realizan. Destinando a que se
mantiene un incentivo de nivel bajo para la ejecucion satisfactoria y entusiastas de
las actividades diarias y cotidianas, como factores se determina que los beneficios
sociales no estan acorde a la funcion y nivel exigido para las labores
desempefadas; aunado al incentivo salarial nunca reciben o son considerados en

la toma de decisiones 0 mejoras lo cual permite un respaldo sobre su profesion.

Lo anterior nos muestra la condicion de relevante de los bienes humanos en
cuanto a la satisfaccion dentro del tipo de trabajo que realizan, utilizando
metodologias que motiven estos factores, considerando un salario acorde a las

actividades que realizan como el mas importante.

Cortazarde, Lafuente, Sanginés (2014). Tras diez afios en la aplicacion de
reformas para el servicio civil en Latinoamérica, se llevé a cabo una investigacion
en relacion al servicio publico en diferentes paises del mundo con una incidencia
especial sobre Latinoamérica, donde se tomaron temas como la manera de

evolucionar con respecto a los servicios civiles de Latinoamérica.
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Entonces, se resume en que el recurso de mayor importancia dentro de estas
organizaciones son los bienes humanos; es decir, existe una importancia
diferenciadora en paises donde el personal especiado cumple la labor de la
elaboracién y puesta en operacion para diferentes politicas publicas; donde existe
una modernizacion en los servicios civiles. Este desarrollo y mejora del servicio civil
en Latinoamérica ha sido el resultado de los Gobiernos, donde existe una
orientaciéon en preferir la capacitacion constante de directores y una renuencia
sobre las politicas asociadas al estado en la labor desarrollada (18 paises se

encuentran con un crecimiento minimo con respecto al servicio civil).

Los gobiernos Latinoamericanos no se han adaptado al crecimiento de la
época, lamentablemente se observan servicios que tienen un nivel de satisfaccion
bajo sobre la poblacion, esto puede deberse a que el Estado generalmente no es
basto el papel dedicado a ejecutar en servicios, con un grado de calidad esperado.
La confianza en las instituciones del Estado es fuera de lo esperado, donde el
ciudadano comun ya no tiene confianza ni cree en instituciones, la describe como
de lento proceder, con existencia de burocracia, con personal que no esta
identificado con las actividades que realiza. Por esta razén, los Gobiernos se
plantean como principal objetivo la corroboracion del servicio civil, para ir
consecuente con los cambios que surgen alrededor del mundo, orientados a la

reduccion de pobreza y unas politicas desarrolladas de servicio a la poblacién.

Costa (2010) sustenta el estudio titulado El Servicio Civil en Ecuador:
Innovacion y reforma de la burocracia (2003—-2008). Este estudio precisa que la
administracion publica ha tenido como objetivo la implementacién de la reforma
laboral, teniendo en cuenta la nueva tematica de pasar los paradigmas burocraticos
a uno mas flexible. Por tanto, se ha tenido en cuenta la gestiébn de objetivos,
flexibilidad de procedimientos, mas gestion autbnoma, competitividad, produccién

y transparencia.

Las modificaciones se han denominado la Nueva Gestién Publica (NGP). No
obstante, se logro establecer la situacion del sistema del servicio civil ecuatoriano,

mediante innovacion estructural y las capacidades para poder enfrentar procesos
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de reformas administrativas.

Sierra, G. (2013). Evaluacion del desempefio laboral en el sector publico
colombiano (2010-2012). Bogota D.C. Esta indagacion consider6 la descripcion de
la funcién laboral aplicado a un grupo de Colombia del &rea publica, con un estudio

del tipo exploratorio que no conté con una muestra definida.

Se concluye que este método de apreciacién de la funcién laboral colombiana,
el cual fue reglamentado en la Ley Nro. 909, iniciada en el 2004, realiz6 la
presentacion de una serie de aplicaciones que fueron detectadas como ineficientes
en las entidades nacionales, las que se encuentran dentro del marco de temas
relacionados a la subjetividad de la persona que realiza la evaluacion y el

mecanismo de compromiso frente a esta evaluacion.

Se toma como base el Acuerdo Nro. 138, (2010), en donde se realiza una
mencion sobre cuan importante es un sistema donde se pueda evaluar el
desempeiio para una entidad del estado, en donde se identifica que existen muchas
entidades que no poseen sistemas confiables que les puedan permitir realizar una
calificacion del desempefios de los servidores, y otros tipos de sistemas que no
estan aplicados sobre las exigencias de la CNSC, donde se afirma que la no
conformidad en estas evaluaciones y calificaciones deriva en juicios no objetivas y
gue no se le da la importancia que amerita, esta importancia, responsabilidad y
compromiso del proceso en la evaluaciéon de desempefio corresponde al jefe
inmediato como evaluador, asi como al sujeto evaluado (servidor publico), donde
se muestra una constante falta de responsabilidades donde solamente se orienta
hacia el evaluador, en donde se presenta una serie de circunstancias que hacen
gue carezca de obijetividad y transparencia. Donde se rescata la importancia que
los sujetos evaluados afronten una responsabilidad en la evaluacion y el sistema

como la omision de no corresponder a esta con medidas disciplinarias y sanciones.

Con esta responsabilidad en los procesos de evaluacion, ambas partes
involucradas pueden fortalecer el proceso de manera paulatina y apropiada, con el
propdsito de poder definir una valoracién en el desempefio como herramienta de la

administracién publica para la identificacion y contribucidén del desempefio frente a



19

estandares de desemperfio y cumplimiento de los fines gubernamentales a mediano
plazo.

El Banco Interamericano de Desarrollo (Washington, DC 2006) indica al
Servicio Civil a manera de Elemento Decisivo de la Reforma y Modernizacién del
Estado, sefiala que; los aparatos administrativos del pais ocupan lugares de central
importancia para elaborar e implementar politicas publicas con relacién al vinculo
entre el Estado y los ciudadanos, donde el correcto funcionar y eficiencia destaquen
como puntos claves para el éxito sobre cualquier emprendimiento para modernizar
la gestion del Estado, reformas institucionales y la lucha contra la pobreza y
desigualdad social.

En este sentido, organizar correctamente el Servicio Civil es un medio para
facilitar y agilizar aplicaciones eficientes de la politica publica, sirviendo como medio
catalizar de los efectos sobre realidades de los tipos econdmicos, sociales y
politicos del Estado. Donde la Administracion Publica no tiene un sinébnimo en la
acumulacion de recursos que era un mecanismo de los 80’s y 90’s preconizado por

el Consenso de Washington.

1.2.2. Trabajos previos nacionales.

Beltran L., L. P. (2012). Problematica de la existencia de distintos regimenes de
contratacion de personal en el Estado. (Tesis inédita de Maestria). Pontificia

Universidad Catoélica, Lima.

Dicho estudio tuvo como objetivo la demostracion y existencia deficiente en
los mecanismos de regulacion en la contratacion publica peruana, la investigacion
fue de tipo descriptivo, determindndose que las leyes del presupuesto publico, por
razones de austeridad fiscal, han impuesto limitantes para nombrar o contratar
personal con respecto a procedimientos previamente sefialados en la Ley de la
carrera administrativa; provocando a la mayoria de entidades publicas puedan optar
por contratar servicios del tipo no personales, con esto se deja de lado el
procedimiento para acceder mediante la administracion publica normada en

Decreto Legislativo Nro. 276, donde estos procesos para cambio se diluye
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conceptos tales como carrera administrativa, perdiendo las iniciativas centralizadas
en temas y materias de capacitaciones, calificaciones y diseiio de cuadros
profesionales, lo que contribuye en alcanzar un sistema desorganizado en la
administracion publica como resultado de deficientes mecanismos de control para
el personal a causa de una compatibilidad de las diferentes politicas de

contratacion, de los cuales se nombraran:

- Decreto Legislativo Nro.276.

- Decreto Legislativo Nro.1057.

- Ley de Bases de la Carrera Administrativa.
- Ley de Fomento del Empleo.

Corrales (2015). Antecedentes de la Ley del Servicio Civil, Ley Marco del
Empleo Publico, en ella se brinda un marco general referente a politicas
relacionadas al empleo en donde se establece nuevas clasificaciones para
servidores publicos en funcion a las actividades que realizan, dejando en segundo
plano el nivel académico del servidor, donde se crean instituciones que deberan
hacer cargo de los empleados publicos; adicionalmente el Tribunal del Empleo
Publico para poder realizar la solucién de recursos y apelaciones derivadas de la

controversia entre servidores publicos y sus empleadores.

Ambos organismos enunciados no lograron realizar una correcta
implementacion, y por ende los servidores consideran que seria un esfuerzo
desvirtuado; es decir, no se podria entender como modernizar el Estado sin la
utilizacion de una normativa simil para el Servicio Civil. Asimismo, la Ley, como
medio de reforma, al ser utilizado como un elemento en el proceso de la
modernizacion del Estado, sin considerar la presencia de servidores; no se podria
comprender adecuadamente la funcionabilidad de la Administracion Publica.
Entonces, seria el Sistema Administrativo de Recursos Humanos, deberia
mantener, bajo su direccion, toda la institucion; y asi en especial poder llevar a cabo
politicas de estado, que involucren a las aplicaciones del Servicio Civil, lo cual,
contemplado en la Politica Nacional de Modernizacion actual, con fecha de
aprobacion en el 2013 con el objetivo de alcanzar una profesionalizacion de la

escena estatal.



21

Silva, E. (2015). Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, durante el primer
semestre del aflo 2015. Tarapoto se dio a partir del objetivo de medir el efecto
causado por el clima institucional, utilizando una metodologia descriptivo -
correlacional expo facto. Considerando una muestra con 75 individuos que
laboraban en Morales, en la municipalidad, se elaboré una ficha con preguntas

acerca del clima laboral, asimismo, poder medir su desempefio laboral.

Segun el estudio realizado en la Municipalidad de Morales (periodo del 2015),
de acuerdo a las variables evaluadas se determiné un nivel medio debido al
cumplimiento de metas con cierta regularidad, asi como el cumplimiento parcial de
procedimientos establecidos los cuales no son ejecutados en su totalidad, la
predisposicion de los recursos humanos ha sido afectada y mermada en el trabajo
de equipo, ademas se concluye que la satisfaccion en general es baja, en este
sentido, el desempefio realizado por los trabajadores en Municipalidad de Morales
es considerada como regular. Para elementos del clima organizacional estan
indicadores como un nivel de confianza bajo, beneficios no adecuados y

remuneraciones no acordes a las actividades ligadas a inestabilidad laboral.

Alfaro, R; Leyton, S: Meza (2012). Satisfaccion Laboral y su relacidon con
algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades. Teniendo como obijetivo,
plantear la determinacion de las variables escogidas, las cuales son la satisfaccion
laboral y el parametro, indice ocupacional, entre tres Municipalidades, con una
metodologia de investigacion descriptivo - correlacional comparativo, consiguiendo
a 160 trabajadores en total de las tres Municipalidades, a los que se les evaluo, a

partir de Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC.

Respecto a lo realizado, se podria concluir que se encontraria una tendencia
relevante en medio de la satisfaccidbn en sus areas de trabajo y del indice
ocupacional, dentro de las tres municipalidades; las cuales fueron consideradas
para el analisis por encontrarse en el promedio. A partir de los resultados se puedo
definir posibles mejoras respecto a cada uno de los parametros evaluados, sobre

todo los que predominan evidentemente sobre la satisfaccion en sus areas de
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trabajo. En este sentido, hay la posibilidad de encontrar una mayor cantidad en
indicadores, como la Significacion de Tareas y Beneficios Econémicos,
estableciendo como relacion donde mayormente colaboradores poseen buena
disposicién para realizar sus actividades y estan en conformidad con el sueldo que

perciben.

Torres (2016), realizé un estudio sobre “La implementacion de la Ley SERVIR”
durante 2013-2016. En esta investigacion se realiza andlisis acerca de qué factores
son necesarios dentro de los procesos de transito entre los ministerios. En dicho
estudio, Politicas Publicas del servicio civil obtuvo en el 2013 un hito debido a
creacion de la Ley del Servicio Civil, de este modo creando el régimen unitario
enfocado al sector publico peruano, con objetivo destinado en ir trasladando de
manera progresiva a los regimenes labores y modalidades de contratos que tienen

coexistencia como recursos humanos del Estado.

Este tipo de transicion es direccionada para Entidades Publicas, aplicando
metodologias y herramientas las cuales fueron definidas por SERVIR previamente
a la organizacion y realizar los concursos publicos, donde esta investigacion toma
como referencia la experiencia de los ministerios del Estado. Dentro de los 19
Ministerios que se posicionan en vias de esta migracion se mantienen diferentes

tipos de ritmos con diferentes hitos alcanzados por cada uno en el proceso.

Ortega (2016), demuestra en su trabajo: Ejercicio de la funcion publica desde
la perspectiva constitucional y las innovaciones de Ley Nro.30057 o del Servicio
Civil. Para esta aplicacion se desprenden de manera global a los servidores de
cualquier entidad estatal, independientemente del nivel de gobierno o tipo de
régimen gque se encuentre. Entonces, tomando en cuenta la nueva Ley, el Servicio
Civil considera como meritocracia pura, el hecho de buscar que las ocupaciones
sean designadas a recursos humanos idoneos, tomando como preferencia su
habilidad, aptitud y capacidad técnica, sugiriendo el fortalecimiento en la
organizacion de los Recursos Humanos para el Sector Publico, entre los
mecanismos para poder alcanzar modernizar la gestion publica, con una mejora en

términos y actividades como planificar, seleccionar y gestionar para repercutir de
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manera directa y positiva sobre la Administracion Puablica.
1.3. Marco Tedrico.

1.3.1. Implementacion de la Ley SERVIR.

De acuerdo con la Ley N° 30057 DS N° 040-2014-PCM del Reglamento General,
especificamente la normativa para el Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos para organizaciones publicas; presenta como propdsito
establecer los parametros para que asi puedan ser tomadas por las Oficinas de
Recursos Humanos, tomando en cuenta la Gestion del Sistema Administrativo que
existe en estas oficinas. Siendo el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, definido como aquel sistema que planifica, disefia y ejecuta las politicas
de Estado para el Servicio Civil, por medio de este conjunto de procedimientos,
normas, meétodos, técnicas y recursos aplicados en las organizaciones del sector
publico dentro de la Gestion de los Recursos Humanos. Segun el articulo 5° del
Decreto Legislativo N.° 1023; el Sistema esta conformado tres subsistemas:
Autoridad Nacional del Servicio Civil, Oficinas de Recursos Humanos, Tribunal del
Servicio Civil. Teniendo en cuenta los subsistemas mencionados, cabe resaltar que
la funcion que deben cumplir las Oficinas de Recursos Humanos dentro del sistema,
estan sujetas a normas y lineamientos, los cuales son ejecutados e implementados
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil; asimismo, promueven lineamientos y
desarrollan politicas internas que le sirvan al Sistema, con la finalidad de gestionar
los procesos de manera adecuada, y asi alcanzar los objetivos planteados por el

Sistema.

Dimension 1 - Reforma de los servidores publicos

En el Perq, el sector publico carece de una planificacion y direccion razonable,
haciéndola compleja; esto se debe a los condicionamientos de los diferentes
regimenes laborales existentes dentro la administracion. Estos condicionamientos
traen como consecuencia alteraciones en el sistema de remuneraciones, pluralidad
legislativa, arbitrariedad en contrataciones temporales, carencia de una regulacion

hecha por un organismo determinado, asi como la falta de leyes que respalden el
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trabajo que se realiza para en el estado. Luego de varios proyectos de reforma
dentro del Sistema, no se ha tenido consecuencias satisfactorias.

El Servicio Civil institucionalizado se inici6é a partir del afio 1937 en el Peru,
teniendo como punto de partida el administrar los recursos humanos estatales de
manera responsable. Desde un inicio la Intendencia General de Hacienda fue la
encargada, luego fue sustituida por la Direccibn General de Escalafon y Listas
Pasivas, posteriormente por la Direccibn General del Servicio Civil, la Oficina
Nacional de Personal (ONAP), el Instituto Nacional de la Administracion Publica
(INAP); y por ultimo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR). Hoy en dia
funciona como Sistema Administrativo de Recursos Humanos (Ibérico, M., 2011:5)

gue también fue puesto en manifiesto por Lacoviello, M., (2015).

Dimensiéon 2 - Administracion Publica.

Un principio que se establece por los atributos del Estado es la administracion,
dicha cualidad estatal se establece en todas las organizaciones, sin distincion
alguna; entonces, se podria decir que se basa en una actividad que el Estado
realiza en los 29 procesos. Siendo asi un instrumento que sirve para solucionar

problemas del sector publico y para organizar y preparar a servidores publicos.

Dimensién 3 - Gestion Publica.

Segun: Vicente Ortun Rubio, podemos destacar lo siguiente: la gestidén publica, es
la administracion de un grupo de disciplinas para conseguir las metas planteadas,
para este caso del Estado. A partir de la demanda de la poblacion, se debe dar
importancia a los procedimientos para cubrir los servicios no atendidos. De acuerdo
a la Gestidn Publica, existen métodos apropiados que permiten darle la importancia
del caso al cliente, que al fin de cuentas es a quien se trata de cubrir sus

necesidades.

Dimension 4- Sistema de Compensaciones.

En la ley antes mencionada se puede destacar lo siguiente: teniendo en cuenta el
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Reglamento de Compensaciones en la Ley del Servicio Civil; el Estado traté en
mejorar los tipos y escalas salariales a través de los afios, siendo el primer intento
el de implementar las capacidades de los trabajadores estatales, lo cual se dio en
1950 — Decreto Ley N° 11377, designado como la Ley del Estatuto y Escalafén del
Servicio Civil. A partir de dicha ley se traté de alcanzar el nivel que se requeria en
sus servidores. Sin embargo, ya ha pasado mucho tiempo a partir del comienzo del
desarrollo en la mejora, se tienen sueldos muy distintos a las actividades que se
realizan, lo cual desmotiva, sobre todo a los trabajadores que reciben sueldos por
debajo del régimen CAS. Es por ello que se propone ejecutar un Sistema Unico de
Remuneraciones, que coloque remuneraciones equitativas, debido al hecho de

estar en plantilla.

Compensaciones, este nuevo concepto es contemplado en el Reglamento
de Compensaciones de la Ley del Servicio Civil, el cual propone una compensacion
salarial que podrian recibir los trabajadores civiles, que sirven a las entidades

publicas (ver Tabla 1)

Tabla 2.

Compensaciones y sus descripciones.

Compensaciones Descripciéon

Principal Resulta de la familia de puestos.
Se otorga al puesto en razon de la entidad, en funcion a
criterios de jerarquia, responsabilidad, presupuesto a cargo,

Ajustada personal directamente a su cargo, alcance de sus decisiones
0 monto que involucran las decisiones sobre recursos del
Estado

Vacaciones Econtémicas por el derecho vacacional.

Aguinaldos Entregas econdmicas por Fiestas Patrias y Navidad.

De acuerdo a situaciones atipicas para el desempefio de un
puesto, como por ejemplo las condiciones geograficas,
. altura, riesgo de vida, riesgo legal o servicios efectivos en el
Adicionales extranjero, este beneficio es aprobado mediante Decreto
Supremo refrendado por el Ministro de Economia y Finanzas.
Esta modalidad de compensacion se restringe al tiempo que

duren las condiciones de su asignacion.

Se percibe como pago mensual un catorceavo de la compensacion salarial,

es decir, al afo ha de corresponderle 14 sueldos. Las vacaciones y los aguinaldos

son equivalentes al pago mensual. Ademas, a los trabajadores les corresponde
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CTS, que es el pago del 100% del promedio mensual, la cual comprende el valor
Principal y Ajustada, el pago de CTS se puede cancelar y solo es efectivizado a la
culminacion del vinculo laboral. Todas las compensaciones econémicas
establecidas en un primer momento, no estan sujetas a la variacion de ésta, ni a
indexaciones, homologaciones, nivelaciones o cualquier otro procedimiento similar.
Tomando en cuenta lo anterior, es ahi donde comienzan las dudas, ya que asi se
dio lugar a un pago de remuneraciones otorgadas por medio del decreto Legislativo
276, el cual fallo.

En las siguientes tablas se verifica su nivel de integracion del sistema (ver

Tabla 3) y los subsistemas (ver Tabla 4).

Tabla 3.

Sistemas de composicion.

Integracion  Sistema

Autoridad Nacional del Servicio Civil-

MNivel 1 SERVIR
MNivel 2 Oficinas de Recursos Humanos
MNivel 3 Trnbunal del Servicio Civil.

Nota: Extraido de la Ley SERVIR 30057.

Tabla 4.

Sub-Sistemas de composicion.

Integracién Sub-Sistema

Nivel 1 Planificacion de politicas de recursos humanos: Estrategias,
politicas y procedimientos.

Nivel 2 Organizacion del trabajo y su distribucion: Disefio de puestos. y,
administracion de puestos.
Gestion del empleo: Se encuentra la Gestion de la incorporacion:
Seleccion. Vinculacion. Induccion. Periodo de prueba. Y la

Mivel 3 Administracion de personas: Administracion de legajos. Control de
asistencia. Desplazamiento. Procedimientos disciplinarios.
Desvinculacion.

Nivel 4 estidn del rendimiento: Evaluacion del desempeiio.

Nivel 5 Gestir:'}r_l u_:Je la ;:pmpensaci_t’m: Administracion de compensaciones.

Y Administracion de pensiones.

Gestidn de desarrollo y capacitacion: Capacitacion. Y Progresion

en la carrera.

(zestion de las relaciones humanas y sociales: Relaciones

Nivel 7 Ia_bc:rales indi?iduales ¥ cele{_:tivaS_ Segurid_ad y salud en e_l trat_:::aj:]_
Bienestar social. Cultura y clima organizacional. Y, comunicacion
interna.

Mivel 6
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Nota: Extraido de la Ley SERVIR 30057.

1.3.2. Reforma del servicio civil Peruano.

Se tomo6 a modo de referencia la participacion del modelo de gestion de Longo en
referencia al Servicio Civil para que la administracion publica tome un caracter
gerencial, se definio el aporte de la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica
tomando a manera de variables las reglas formales que articulan los sistemas de
recursos humanos, y mediante la promulgacion del Decreto Legislativo Nro. 1023,
donde se da la innovacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, solo habia
considerado un escenario de preocupacion ante el imperante desorden en los

recursos humanos del Estado.

SERVIR en su creacion instala ciertas preocupaciones, que es un comienzo
a la nueva reforma del Servicio Civil, sin el tipo de gobierno que pueda transitar, por
lo que a pesar de que cualquier ente que pueda regir los problemas, se opta por
concentrar esfuerzos en formar a Gerentes Publicos, en relacion al éxito
establecido en Chile, entre las primeras directrices establecidas por SERVIR se
busc6 mostrar los avances que respalden un futuro, el Consejo Directivo de
SERVIR promociono los primeros Gerentes publicos en lo que diferentes equipos
de trabajo podian fortalecerse y constituirse, parte importante del funcionamiento
de SERVIR es evitar la injerencia politica como respaldo hacia el ciudadano. En
adicion se tom6 como politica una comunicacion eficaz con el Presidente de la
Republica y al Consejo de Ministros, otorgando oportunidades y redundando en la
aprobacion de diferentes normas y pasos de la implementacion en términos de

presupuestos, tipos de escalas de remuneracion, etc. (Esparch, 2012, 25)

SERVIR durante sus primeros 04 afios se pudieron tomar y desplegar
acciones para poder posicionar este como un ente autbnomo y rector de un nuevo

sistema de gestion publica, en los tres poderes del gobierno peruano, mediante el



28

desarrollo en las Gerencias Publicas para dar los primeros pasos de capacitacion
de la gestion publica, deseando e implementado nuevas herramientas tecnolégicas
para identificar las necesidades de capacitacion, técnicos de sistemas en inversién

publica y recursos humanos.

Desarrollandose en oposicion a los tres Decretos Legislativos promulgados
desde la Presidencia de la Republica, un paquete normativo el cual pretendia poder
seguir rutas por diferentes comisiones en el Congreso de la Republica, pero estas
oportunidades fueron negadas por el escenario politico adverso por parte de los
gremios mas representativos que no estaban de acuerdo con las politicas de
SERVIR, los cuales ocurrieron mientras el Estado estaba a cargo del ex-presidente
Ollanta Humala, donde SERVIR tuvo una reorganizacion interna; en definitiva fue
una oportunidad de revisar y ajustar la propuesta normativa en funcion a la creacion
de los sistemas para la gestion de los recursos validados, todo esto formaba parte

de la economia y finanzas, y asi poder definir las compensaciones.

En el dltimo trimestre del afio 2012, la P.C.M. realiza la aprobacion de la
estrategia para modernizar la Gestion Publica adquiriendo una nueva relevancia
para modernizar el Estado, en especifico desplegando actividades para
incrementar la calidad de la asistencia de los servicios o administracion de
servicios. Surgiendo temas de discusién de como deberia de accionar el Estado a
su capacidad de satisfaccion al ciudadano, por lo que, si tomamos los sugerido por
Cortazar, buscar la mejora de la calidad de politicas publicas, pudo llevar a cabo el

Servicio Civil con una calidad 6ptima como solucion al proceso de reforma. (2011)

Bajo esta linea, se asigno y afind el proyecto de Ley para el Servicio Civil
validado por congresistas, portavoces de gobierno y el Ministerio de Economia y
Finanzas se establecio: “Desde este escenario publico, la finalidad de un sistema
de gestidn y recursos humanos se debe conjugar los planteamientos de acuerdo a
los requerimientos tales como identidad, valor e imparcialidad; los cuales son
particularmente de administraciones profesionales en entornos democraticos”.
(Longo, 2006)
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El discurso se plasmé en el Art. Nro. 2. de la Ley Nro. 30057, Ley del Servicio
Civil, afirmando a las entidades las cuales obtengan mayor nivel de eficiencia y
eficacia, prestando servicios en buenas condiciones para promover el incremento
de los recursos humanos, resumiendo en dos variables que deben tomar el interés

por la reforma y recurrir a lo establecido en la Carta Iberoamericana.

1. El nivel de importancia de la adecuada cantidad de puestos y las tareas que
debe realizar las entidades para que el ciudadano sea atendido en términos de

bienes o servicios.

2. El nivel de trascendencia de las jurisdicciones y su mision en el

desenvolvimiento de una Entidad Publica.

Para el 2013, se realiz6 el decreto Ley SERVIR, entrando en efecto en el 2014
luego se promulgaron 03 reglamentos y asi poder dar vigencia a la reforma del
Servicio Civil, reforzando el entorno normativo y esfuerzos del 2008, a la actualidad
y tomando en consideracion el informe del B.l.D. del 2014, se resalta que los
procesos de gestion de la funcion publica y su profesionalizacion poseen un nivel
inferior, por lo que SERVIR continGa en revisiones y trabajos para poder completar

el marco de normas, instrumentos y guias para aterrizar el régimen de Servicio Civil.

1.3.3. Ley SERVIR Nro. 30057.

Se establecidé un organismo especializado en la direccidn de los recursos humanos
del Estado Peruano mediante la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR,
gue tiene entre sus principales actividades el establecimiento, desarrollo y
ejecucion de politicas respecto al Servicio Civil. Este proceso de reforma se maneja
desde un punto de vista integral involucrando a todos los grupos operacionales,
utilizando criterios de eficiencia y eficacia para priorizar los parametros referidos a

los funcionarios publicos como clave de implementar la reforma.

El otrora llamado Empleo Publico, paso a ser el Servicio Civil englobando al

total de personas que trabajan para el Estado, contando un sistema administrativo
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gue gestionara a los servidores publicos, articulando y gestionando el personal que
esta al servicio del Estado, y que se manejan en convenio de los intereses de la
ciudadania, potenciando un alto nivel de servicio al cuidado desde las actividades

o tareas que suelen realizar.

Esta reforma en el Servicio Civil plantea un objetivo principal; realizar mejoras
de calidad para los servicios dedicados a la poblacion, buscando mejoras en los
desempefios de servidores mediante la profesionalizacion, el mérito y el orden en

términos de los deberes y derechos para los trabajadores.

Como organismo publico vinculado a la Presidencia del Consejo de Ministros,
SERVIR mantiene su principal actividad gestionar y gerenciar los recursos humanos
al servicio del Estado, naciendo el 2008 como medio de modernizacion de la
ocupacion publica. Buscando el mérito de los servidores, en procesos altamente
flexibles y que poseen niveles éptimos de eficiencia y eficacia para servir mejor al

ciudadano.

1.3.4. Razones de la reforma del Servicio Civil.

El Estado Peruano tiene como necesidad actualizar las organizaciones publicas (a
nivel de Gobierno Nacional, Regional o Municipal), profesionalizando la ocupacién
publica, y fortaleciéndolas a través del traslado en término de administracion a

gestion de los recursos humanos bajo un mejoramiento gerencial.

Bajo esta premisa, las directrices para la reforma de SERVIR buscan que el
Estado posea un Servicio Civil dirigido a la sociedad, regido por principios de mérito,
procesos en la seleccién transparente y la evaluacion de la funcion de logros

concretos, con incentivos basados en rendimientos.

Este rol es basado en la formulacion de politicas nacionales, emision técnica
vinculante, normativas, supervision del cumplimiento y resoluciéon de conflictos
entre los recursos humanos y el Estado. SERVIR cuenta con reformas planificadas
a mediano y largo plazo, encontrando sus cimientos en el Acuerdo Nacional y sus

Politicas de Estado suscritas en este.
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1.3.5. Importancia de la Ley SERVIR.

En la siguiente tabla (ver Tabla 4), se muestran las principales razones de
importancia de la Ley SERVIR.

Tabla 5.

Listado de razones — Importancia Ley SERVIR.

Nro. Detalle

1 Identificacion del interés y la capacidad de los colaboradores en ocupar
puestos publicos.

2 Sostenimiento de la estabilizacion y decreto en la administracion publica.

3 Ejecucion de criterios cientificos y equidad en la administracion del
personal.

4 Manegjo de fundamentos y politicas semejantes entre el Estado y sus
colaboradores.

) Defensa de la razon de los colaboradores publicos.

4] Solidez de los servicios en el sector publico.

7 Manegjo de un régimen salarial equitativo.

9 Dominio de la iniquidad y ventajas politicas, consanguineas, ideologicas y

camaraderia en la eleccion y designacion de puestos publicos.

Consolidacion de los procesos institucionales, a partir de la igualdad de
9 oportunidades a todos los colaboradores, tanto a iniciantes como los que

fienen mas tiempo trabajando para el estado.

Ordenanza administrativa sobre los colaboradores del estado, teniendo en
10 cuenta la Ley, segun sus fundamentos y métodos que tratan del Servicio

Civil.

Revision de la estructura de las labores que se desempefian en el sector
" piblico.

Nota: Extraido de la Ley SERVIR 30057.

1.3.6. Evaluaciones de desempefo de servidores publicos.

La Ley del Servicio Civil no considera las evaluaciones por conocimientos a los
servidores del Estado, se puede precisar que una evaluacién medira el rendimiento
o desempenio del servidor en su puesto de trabajo o metas a ser evaluadas. Los
responsables de procesos o0 areas definiran anualmente, cuéles seran las metas
propuestas y objetivos de evaluacion, considerando que deben estar alineadas a
las funciones desempefadas por el servidor. La responsabilidad recae sobre el

personal que tenga a cargo personal y bajo supervision de SERVIR.
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Las evaluaciones son aplicadas a directivos publicos; incluidos los puestos de
confianza, en funcién a los clasificadores se pueden tener tres tipos (ver Tabla 5).

Tabla 6.

Clasificacion de evaluaciones.

Nro. Detalle

1 Rendimiento distinguido
2 Buen rendimiento
3 Rendimiento sujeto a observacion

Nota: Extraido de la Ley SERVIR 30057.

Estas evaluaciones tienen como objetivo incrementar el rendimiento, mejorar
el compromiso del servidor, donde el inico medio para el cese de un servidor es si
en dos periodos consecutivos de evaluaciones tiene una clasificacion de
‘rendimiento sujeto a evaluacion”, es importante sefialar que el trabajador cesado

puede postular a otro proceso de seleccion del Estado.

1.3.7. Desempefio Laboral.

Segun Pérez (2009) realiza una definicion para la ejecucion laboral como un recurso
estructurado y sistémico, de ese modo realizar una medicion, evaluacion o influir
acerca de atributos, comportamiento y como consecuencia relacionados al trabajo,
el nivel de insuficiencia. Para poder describir en qué medida un personal es
productivo y predecir si mejorar el rendimiento en un futuro cercano implantando-
nuevas-politicas-en términos compensatorias, mejora del desempefio, ayudando a
tomar decisiones de ascenso, permitiendo evidenciar la necesidad de capacitacion,
detectando errores de disefio de puestos, o0 en su defecto evidenciar problemas

personales que afecten al personal.

Dimension 1- Satisfaccion del trabajo:

Tomando en cuenta la satisfaccion del trabajo de Davis y Newtrom (1991:203),

sostienen que “es el conglomerado de sentimientos favorables o desfavorables con
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los que el servidor percibe su trabajo, las cuales se expresan en ciertas actitudes
laborales”. Es por ello que se considera que esta esta relacionada a la naturaleza
del trabajo, organizacion, supervision, control, entre otros. De acuerdo a lo que
manifiestan los autores la satisfaccion del trabajo es una sensacion de gusto o
angustia que posterga los pensamientos; siendo asi un indicador para los gerentes,
ya que podrian predecir el comportamiento de los servidores tendran en las tareas

designadas.

Dimension 2 - Capacitacién del trabajador

Un aspecto necesario de analizar es la capacitacion del trabajador, segun Drovett
(1992:4) “es un medio de implementacion del area de recursos humanos con la

finalidad de hacer que el personal realice su trabajo de manera eficiente”.

Dimensién 3- Motivacion:

La motivacion es la manera en la que el comportamiento se lanza, se energiza, se
sustenta, se conduce, se contiene, y la manera de reaccionar al ser subjetiva, ya
gue esta presente en la organizacion a medida que sucede todo. Gonzalez, G. M.
J. (2006).

1.4. Formulacion del problema de investigacion.

Problema general
¢,Cudl es la eficiencia de la implementacion de la Ley Servir en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra del Pert — Lima, 20187

Problemas especificos

¢,Cudl es el nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir encontrado en

los trabajadores de la Marina de Guerra del Peru — Lima, 20187

¢,Cudl es el nivel de desempefio laboral predominante de los trabajadores de la

Marina de Guerra del Perd — Lima, 20187
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1.5. Justificacion.

Se propone esta investigacion, ya que recaba importancia desde el &mbito del
Derecho, aportando un analisis tedrico de la Ley Nro. 30057 (Ley del Servicio Civil),
que, al tener un enfoque hacia la realidad juridica, poder determinar su campo de

aplicacion en base al analisis de sus articulos.

Justificacién practica

Con un campo de aplicacion practica para las Instituciones Publicas que estan en
implementacion de le Ley de Servicio Civil, donde se enfoquen en como gestionar
a los servidores publicos en Peru, caracterizada en la complejidad, deficiencias en
planificacion y gerencia eficaz. Esto ha causado crecimiento desordenado,
incrementandose la cantidad de personas que trabajan en el Estado. Asimismo, ha
causado que los servidores publicos pierdan el interés en su trabajo; lo cual se ve
reflejado en el deficiente servicio que se brinda a las diferentes instituciones
publicas durante los ultimos afios. Por ello el Estado mediante el servicio civil
plantea una nueva reforma o paradigma en materia laboral, orientada al
ordenamiento y mejora del funcionamiento de la gestion de los recursos humanos.
Buscando motivar a los trabajadores a capacitarse regularmente y la motivacion
como clave de desempefio laboral y para desarrollo profesional; el desarrollo de
esta investigacion basada en la Ley de Servicio Civil y desemperio laboral en la

Marina de Guerra del Peru.

La presente investigacion de acuerdo a la conveniencia que se establece
segun la Ley del Servicio Civil, destaca una expectativa en el area laboral del
territorio peruano, no solo considerandose la planificacion en recursos humanos
necesarios para ofrecer un servicio de condiciones 6ptimas, sino para determinar
los puestos de trabajo, realizar una correcta cuantificacion de la cantidad de
personal necesarios, realizar una valorizacién real con respecto a la necesidad del
nivel de profesionalismo necesario por puesto de trabajo, dentro de los parametros
y relaciones que ya se han establecido en instituciones donde realicen las mismas
labores o estén en regimenes diferentes, con un nivel de ingresos diferentes lo que

evidencia los diferentes regimenes de aplicacion.
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Bajo la premisa anterior, es resultante y destacado el estudio de politicas
publicas, debido a que tienen como finalidad en precision la mejora de las
capacidades del Estado a nivel de servicio a la poblacién mediante el mejoramiento
de la calidad en los procedimientos. En este sentido, esta investigacion se basa en
“la reforma del Servicio-Civil’, como mecanismo de promocién del sector publico
con fecha de inicio en el 2008 y que ha adquirido legitimidad a partir del 2013, bajo
decreto de la Ley Nro. 30057; enunciada en la Ley del Servicio Civil, motivado en
aplicar lineamientos y paradmetros para la mejora general de las entidades publicas
en las cuales tiene alcance el Estado Peruano, previa autorizacion y presupuesto

para ejecutar concursos publicos bajo este nuevo régimen de Servicio Civil. —

En cuanto a la Ley del Servicio Civil apunta a que las “entidades publicas del
Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de-calidad a través de un mejor Servicio Civil” (Congreso de la Republica
2013), por lo tanto, existe un conjunto de entidades publicas, las cuales se
encuentran empleando lineamientos ofrecidos por el ente rector en la materia,
aparece la posibilidad de instruirse en la implementacion de la politica mencionada
por parte de un conjunto de entidades publicas, asi mismo el revisar y evaluar las

principales causas que afectan su sustentabilidad en el tiempo.

Justificacion teodrica.

En el presente trabajo, la indagacion esta referida al analisis y a la identificacion de
los principales desafios que confronta la Ley del Servicio Civil en la Marina de
Guerra del Peru, esta normativa estima como objetivos planteados el reforzar un
régimen uniforme, el cual sea en beneficio de los servidores del Estado. Dar el valor
necesario al sector publico, con la finalidad de realizar eficientemente su labor, y el
Pera alcance un cambio institucional y cultural dentro de las organizaciones, asi
como también en las personas que laboran para él, en este sentido se puede hablar

de una reforma que posee un panorama a largo plazo.

Como consecuencia de la gran demora en la implementacion de la Ley del

Servicio Civil, es de esperar que haya una implementacién, buscando mejoras en
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los procesos, para ello es necesario apoyarse de un asesoramiento continuo. Es
por ello que esta investigacién propone involucrarse, especialmente en el proceso
de implementacion del servicio civil, de esto modo se pueda reconocer las variables
del tipo normativo, organizacional y politico; los cuales probablemente sean los
causantes de los niveles alcanzados en el avance de la entidad publica, en el
cambio de fase a un régimen del servicio civil, luego de completarse los dos afios

desde que estuvo en vigencia esta normativa.

De acuerdo al desempeiio laboral, este se sostiene en el reglamento general
de la Ley del Servicio Civil, y al mismo tiempo en las Normas en la administracion
del sistema de gestion de recursos humanos en las entidades publicas (2014)

Justificacion metodologica.

La metodologia utilizada en la presente investigacion es la de identificar los
inconvenientes que no han contemplado en la Ley del Servicio Civil, con el fin de
cumplir con los lineamientos de la Ley Nro. 30057. En este sentido, se ha
contrastado informacidén con la finalidad de corroborar el estado actual y asi
identificar la deficiencia mas importante; luego poder corregir las fases engorrosas

gue presentan las normativas emitidas por SERVIR.

Por otro lado, se ha instado a un perito su parecer sobre diversas
interpelaciones con el fin de identificar las razones por la que no se implemento el
marco legal. Siendo de nuestro interés, para la investigacion, se construiran dos
instrumentos para poder analizar ambas variables, las cuales también seran
aplicadas en los servidores de la Marina de Guerra del Perl. Luego, tomando en

cuenta los resultados, se podra calcular la relacion existente entre las variables.

1.6. Hipotesis.

Hipo6tesis General

La Ley Servir tiene eficiencia en el desemperfio laboral de los trabajadores de la
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Marina de Guerra del Peru — Lima, 2018.

Hip6tesis Especificas

El nivel de eficiencia de la implementacién de la Ley Servir encontrado en los
trabajadores de la Marina de Guerra del Peri — Lima, 2018 es medianamente

eficiente.

El nivel regular de desempefio laboral es el predominante en los trabajadores de la

Marina de Guerra del PerU — Lima, 2018.

1.7. Objetivos.

Objetivo-General

Establecer la eficiencia de la implementacion de la Ley Servir en el desempefio

laboral de la Marina de Guerra del Perd — Lima, 2018.

Objetivos-Especificos

Identificar el nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir encontrado en

los trabajadores de la Marina de Guerra del Peru — Lima, 2018.

Identificar el nivel de desempefio laboral predominante de los trabajadores de la

Marina de Guerra del Perd — Lima, 2018.



[l. Método
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2.1. Disefo de lainvestigacion.

En todo proceso de investigacion es fundamental acudir a un compendio de
metodologias, técnicas y ciertos pasos para lograr promover el conocimiento. El
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, segiin Sampieri (2014) explico que se usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

El método aplicado en la tesis fue el deductivo-hipotético. En relacion,
Tamayo (2015), sefala que este método se sustenta en la enunciacion, redaccién
de la probleméatica en base al contexto real y en formular presunciones o plantear
alternativas factibles a dichas situaciones y es deductivo, puesto que se alcanza

llegar a ciertas conclusiones de ciertas proposiciones.

211 Tipo de estudio

El presente estudio es un estudio basico, al respecto Tamayo (2012) explico que la
investigacion basica posee como finalidad el andlisis de la problematica del
problema, consignado a la simple busqueda de data o al avance, evolucion en

materia de conocimiento.

Asi también Carrasco, precis6 que este estudio no posee finalidades
operativas a corto plazo, debido a que solo quiere amplificar y ahondar en los
desbordes de sapiencias y conocimientos acreditados ya existentes sobre la

situacion real. (2015)

Del mismo modo Carrasco, puntualizo sobre el estudio correlacional, que
este cede al estudioso examinar y determinar la asociacion de correlacion de
anomalos y hechos del contexto de cada variable, para saber el nivel de ausencia
o influencia entre ellas, esta busca establecer el valor de relacién de las variables
estudiadas. (2015)
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Ante lo expuesto en parrafos anteriores, el estudio busca simplemente determinar
el grado o nivel de correlacion significativa entre la variable 1 (Implementacion de

la Ley Servir) y la variable 2 (Desempefio laboral).

/ O,
M r
O>
Figura 1. Esquema del disefio de investigacion.

Donde se definen las siguientes variables:

M: Trabajadores de la Marina de Guerra del Peru — Periodo 2018.
O1: Implementacién de la Ley Servir.
02: Desempefio laboral.

r: Coeficiente de correlacion.

212. Disefio
El estudio presenta un disefio no experimental debido a que no se manipular las

variables estudiadas, correlacional de corte transversal.

Con respecto a ello Tamayo (2012), indic6 que las investigaciones no
experimentales se dan cuando el investigador al momento de realizar el desarrollo

de la investigacion no manipula las variables del estudio.

Asi también Carrasco, declaro referente al disefio transeccional como
investigaciones de estudio de andmalos y hechos de una situacion real, en un

espacio y tiempo explicito. (2015)
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2.2. Variables - Operacionalizacion.

Variable 1: Implementacion de la Ley Servir.

Las Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos en las Entidades Publicas; tiene por objetivo establecer los lineamientos
que las entidades publicas, en el ambito de accion de las Oficinas de Recursos
Humanos, deben seguir para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos, en adelante, el Sistema. Asi mismo; el Sistema Administrativo

de Gestion de Recursos Humanos. (Ley Servir, 2014)

Definicion operacionalizacion V1

Organismo que establece, desarrolla y ejecuta la politica del Estado respecto del

servicio civil. El cual fue medido a través de encuesta que consta de 10 preguntas.
Variable 2: Desempefio laboral.

Para Bruce, Lepine y Crawford (2010) sefialaron que es el valor agregado, de un
conjunto de comportamientos del empleado, que contribuye directa e
indirectamente hacia los objetivos de una organizacion; comportamientos como la
productividad, eficiencia y calidad son resaltados por el empleado.

Definicién operacionalizacion V2

Mejora continua de la calidad de trabajo que brinda la persona al servicio del estado.

El cual fue medido a través de encuesta que consta de 10 preguntas

En la siguiente tabla (ver Tabla 7), se muestra la operacionalizacion de las

variables.
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Tabla 7
Operacionalizacion de las variables.
. . . Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Medicion
Las Normas para la Gestion del Reforma de los
g'ﬁtequ“a Admlnl?_ltratwo de GEEHI{’” servidores Grado / estudios
e Recursos Humanos en las iblicos
Entidades Publicas; tiene por Organismo establecer, P — —
objetivo establecer los lineamientos desarrollar y ejecutarla Administracion Cargo /puesto Nominal-
que las entidades piblicas, en el politica del Estado Fublica que corresponde  TOMInaL
Implementacién ambito de accion de las Oficinas de respecto del servicio Estabilidad
dEF;El Lev Servir Recursos Humanos, deben seguir civil. Servir 2014 p. laboral. _ Eficiente
¥ para la Gestion del Sistema 1435, el cual fue Gestion Pablica Ordenamiento de _En proceso
Administraiivo de Gestion de medido a fravés de la estructura -Ineilijt:i ente
Recursos Humanos, en adelante, el encuesta que consta ocupacional
Sistema. Asi mismo; el Sistema de 10 preguntas.
Administrativo de Gestlc-n_ de Sistema de _ Equidad salarial
Recursos Humanos. Ley Servir Compensaciones
2014 P.
- Orientacion de  Nominal:

Desempeiio
Laboral

Para Bruce, Lepine y Crawford
(2010} el desempefio es el valor

agregado, de un conjunto de
comportamientos del empleado,
que contribuye directa e

indirectamente hacia los objetivos
de una organizacion;
comportamientos como la
productividad, eficiencia y calidad
son resaltados por el empleado.

Mejora continua de la
calidad de trabajo que
brinda la persona al
servicio del estado. El

cual fue medido a
través de encuesta que
consta de 10
preguntas.

Satisfaccion del
trabajo

resultados.
- Calidad.
- Relaciones

interpersonales.

- Iniciativa
Capacitacion del - Trabajo en
trabajador equipo
_-Organizacién
. ek - Desarrollo
Motivacion

profesional.

- Hendimiento
distinguido

- Buen
rendimiento

- Rendimiento
sujeto a
observacion

- Ineficiencia
comprobada
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2.3. Poblacion y Muestra.

Poblacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definieron que es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Para este trabajo de
investigacion la poblacion de estudio fue conformada por 5,425 trabajadores de la

Marina de Guerra del Peru.

Muestra

Hernandez et al. (2014) mencionan que la muestra es una parte o subconjunto de
elementos que se seleccionan previamente de una poblacion para realizar un
estudio, la muestra de la tesis estuvo conformada por 21 trabajadores civiles de la
Marina de Guerra del Peru. El muestreo es de tipo probabilistico por comodidad en
la accesibilidad para ejecutar el pronunciamiento de la indagacion, referido a 21

trabajadores civiles de la Marina de Guerra del Peru.

Criterios de insercion.

En la investigacion seran valorados los trabajadores nombrados y contratados.
Criterios de exclusion.

En la investigacién no seran considerados el personal militar de la Entidad.

2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiablidad.
La técnica de estudio que se empleé fue la encuestar. Al respecto, Tamayo (2012)
detallo que son los recursos o0 medios que se utlizan para conseguir data
trascendental en un estudio. Esta técnica permitié recoger informacion sobre la

variable 1y la variable 2 de la unidad de estudio en dicho ente.

Para la tesis desarrollada se disefiaron y aplicaron 2 instrumentos, utilizando

el cuestionario. Con respecto a ello, Tamayo (2012), manifiesta que es una
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herramienta elemental integrada por items que se aprovechan para detallar en un

registro diferentes circunstancias y contenidos.

Para la investigacion se disefiaron y utilizaron 2 cuestionarios, el 1ro para la
variable Implementacion de la Ley Servir (conformada por 10 items) y el 2do para
la variable desempefio laboral (formada por 22 items) esta sustentada con escalas
polifénicas.

Tabla 8

Ficha técnica del instrumento: Implementacién de la Ley Servir

Aspectos Detalles
complementarios

Establecer |a eficiencia de la implementacién de |a
Objetivo Ley Servir en el desempefio laboral de la Marina de
Guerra del Perd — Lima, 2018.

Janeth Suarez-Cruz

Autor
Tiempo de duracion 15 minutos
Fecha de encuesta Del 5 al 10 de enero.
Lugar La Marina de Guerra del Peruy
Dimensiones 4 dimensiones y 10 items
Escalas o
Niveles y rangos EEC;‘?SESD
Ineficiente
Observaciones Ninguna
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Tabla 9

Ficha técnica del instrumento: Desemperio laboral

Aspectos Detalles
complementarios

Establecer la eficiencia de la implementacion de la
Objetivo Ley Servir en el desempefio laboral de la Marina de
Guerra del Peri — Lima, 2018.

Autor Janeth Suarez-Cruz

Tiempo de duracién 15 minutos

Fecha de encuesta Del 5 al 10 de enero.

Lugar La Marina de Guerra del Per(
Dimensiones 3 dimensiones y 22 items

Niveles y rangos

Eccalas Escasamente, A veces, Generalmente, Siempre

Observaciones Ninguna

Validaciéon de juicio de expertos

El juicio de expertos es un método de validacion util para verificar la fiabilidad de
una investigacion que se define como “una opinién informada de personas con
trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados

en éste, y que pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones.

Tabla 10

Validacion de instrumento por juicio de expertos

Grado i i
2cadémico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable
Dr. Chantal Jara Alegre Aplicable

or. Betty Trujillo Medrano Aplicable
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Confiabilidad
Se realiz6 mediante el programa SPSS calculando el coeficiente de fiabilidad (Alfa
de Cronbach) para medir el nivel de confiabilidad de cada instrumento. A

continuacién, se muestran los resultados siendo favorables y aplicables.

Tabla 11

Fiabilidad de los instrumentos

Alfa de ME
Variable Cronbach  de elementos
Implementacion de la Ley Servir 821 10
Desempeiio laboral 809 22

Fuente: Datos'procesados SPSS

2.5. Métodos de analisis de datos.

La data recogida mediante las encuestas, fue registrada en una hoja de calculo de
Excel, donde se detallo los valores numéricos de cada respuesta, estructurando un
esquema para cada variable, para ser exportada al programa estadistico SPSS 24,
continuamente se proceso la informacidén, a través de las herramientas del
programa se descargaron la informacion procesada, como tablas de frecuencias,
graficos en 3D con % para que visualmente la data sea mas entendible, practica y
dinamica. Asi mismo, se aplico la prueba estadistica Rho de Spearman para validar
las hipétesis planteadas y medir el nivel correlacion entre las variables y el valor de

la significancia; finalmente interpretar los resultados obtenidos.
2.6. Aspectos éticos.

Los datos obtenidos mediante la investigacion, fueron de caracter confidencial y no
fueron usados para otros fines que perjudiquen a la institucion de estudio. Por otra
parte, es preciso mencionar que el presente trabajo de investigacion pasé por un
analisis para medir el nivel de similitud con otros trabajos de investigacion, esto
gracias a la ayuda del software turnitin, guedando el trabajo de investigacion dentro

de los margenes aceptados para su publicacion.



1. Resultados



3.1. A nivel descriptivo.

3.1.1. Implementacién de la Ley Servir.

48

Los cambios en los métodos aplicados para la Ley Servir, hacen necesario tomar

en cuenta a los trabajadores de la Marina de Guerra del Peru — Lima, 2018; por ello

se requirio de la participacion y dispersién en los datos (ver Tabla 9 y Figura 2).

Tabla 12.

Distribucién de las frecuencias y porcentajes del personal segun resultados para el

nivel de eficiencia de la implementacion de la Ley Servir.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Eficiente 3 24 24 24
En proceso 12 57 57 81
Ineficiente 4 19 19 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

60

50

40

30

20

10

24

EFICIENTE EN PROCESO

INEFICIENTE

Figura 2. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun el nivel de eficiencia

de la implementacion de la Ley Servir.
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Segun el analisis anterior se evidencian los cambios dentro la Ley Servir
aplicado a los colaboradores de la Marina de Guerra del Perd — Lima, 2018;
inicialmente se trabajo observando a los colaboradores, en ese momento los
método estaban aplicados a un 57 %, lo que indicaba la existencia en la
preocupacion de algunos parametro aiun no evaluados dentro de este cambio; sin
embargo, no se llegé a apreciarse de forma global, esto se debi6 a las condiciones
similares presentadas hacia los colaboradores iniciantes en su labor publica, a
pesar de esto, aln existia desconfianza por parte de otros. Por otro lado, el orden
gue sigue la administracion de todo el personal dentro del sector publico, que, a
partir de la ley, el método y los fundamentos del Servicio Civil, parece inmediato el
ser aplicado en la entidad.

3.1.2. Desempefio laboral.

Para determinar ocupacion laboral predominante de los servidores de la Marina de
Guerra del Peru — Lima, 2018, utilizamos la participacion a partir de la dispersion
de datos (ver Tabla 10 y Figura 3).

Tabla 13.
Distribucion de las frecuencias y porcentajes del personal segun el nivel del

desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vilido acumulado

Vilido -Rendimiento 1 5 5 5

distinguido

-Buen 5 24 24 29

rendimiento

-Rendimiento 10 48 43 7

sujeto a

observacion

Ineficiencia 5] 24 24 100,0

comprobada

Total 21 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Distribucion de las frecuencias y porcentajes segun el nivel de

desempeiio laboral.

Para el analisis previo, se observdé que los trabajadores perciben el
desempeiio laboral muestra que los trabajadores perciben el desempeiio laboral en
un porcentaje de 48% como rendimiento sujeto a observacién esto significa que la
mayoria de los trabajadores desarrolla una labor fruto de una supervision,
monitoreo y control permanente: lo que indica que no se busca una orientacion de
resultados, ni un servicio de calidad: ni las actividades son producto de la iniciativa.
Sin embargo, si existen buenas relaciones interpersonales, se busca un proceso de

organizacion en la institucion y se desarrolla un adecuado trabajo en equipo.

3.2. A nivel correlacional.

A nivel correlacional; es decir la relacion que existe entre la implementacion de la
Ley Servir y desemperio laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra del Pera

— Lima, 2018.

Si se hace uso del coeficiente de correlaciéon Chi-Cuadrado para datos

nominales, para esto consideramos la tabla de contingencia (ver Tabla 11).
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Tabla 14.
Tabla de contingencia de la implementacion de la Ley Servir y desemperio laboral
de los trabajadores de la Marina de Guerra del Pert — Lima, 2018.

Dimension de desempeiio laboral

Nivel de Rendimi Ineficienci
eficiencia de la  Rendimiento Buen E;uj:;:']e:m cn:n:glr?t:-[:: Total
implementacion distinguide  rendimiento obsarvacion a
Eficiente 0 1 1 3 5
En proceso 1 1 9 1 12
Ineficiente 0 3 0 1 4
Total 1 3 10 3 21

Se puede referir a la distribucion de frecuencias observadas, repartidas en 4
columnas y 3 filas. A partir de ello, para hallar los grados de libertad segun la tabla
4*3, es el producto del niumero de filas menos uno, por el nUmero de columnas
menos uno, es decir, (f— 1) (c — 1), entonces, (4-1)*(3-1) = 6. En esta investigacion
se realizd a un nivel de significancia del 5% (0=0,05) con 6 grados de libertad, el

valor de chi cuadrado tabular (x%) es 12.59.

Las hipotesis se contrastaron haciendo uso del estadistico chi cuadrado para

el presente estudio es:

HO: Implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral, son

independientes.

Y la hipétesis alterna.

H1: Implementacion de la Ley Servir y desempefio laboral, no son

independientes, tienen relacion.
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Tabla 15.

Toma de decisidén en funcion a resultados del chi cuadrado calculado y tabular.

Nivel de
implementacién dela  *% gl significancia ¥ Decision
Ley Serviry el Se rechaza la
desempefio laboral 13.74 6 0.05 1259 Ho

El valor de chi cuadrado calculado (x%) fue calculado a partir de los datos
obtenidos por los instrumentos utilizados para la recolecciéon de la informacién,
entonces de este modo se obtiene el resultado x% (13.74) es mayor que el valor
tabulado % (12.59), es decir, se rechaza a hip6tesis nula, por lo tanto se acepta la
hipétesis alterna que dice que hay una relacion con la implementacion de la Ley
Servir y desempeiio laboral.



V. Discusion
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El desarrollo de esta indagacion se realiz6 con la finalidad de contrastar las
variables: aplicando nuevos métodos sobre la Ley Servir y desempefio ocupacional
que los colaboradores prestan a la Marina de Guerra del Pert — Lima, 2018. Esto
fue sustentado gracias al resultado X’ (13.74), dicha cantidad supera encontrado
en tablas, x% (12.59), luego de comparar los datos estadisticos, se llega a la
siguiente conclusién: se desmiente la hipotesis nula, y, por lo tanto, se toma a la

hipétesis alterna como correcta. En este sentido, tendremos como afirmacion:

La aplicacibn de nuevos métodos de la Ley Servir esta vinculada al

desempeiio ocupacional.

El vinculo entre la aplicacion de nuevos métodos sobre la Ley Servir para los
colaboradores de la Marina de Guerra del Perd — Lima, 2018, reside en proceso de
transito con un 57% de avance, esto sugiere robustez en ciertos parametros del
rumbo de la institucion, sin embargo, no se puede dar de manera general, ya que
este es poco factible; es decir, existe un acuerdo ecuanime sobre los candidatos en
conseguir plazas del estado, cabe sefialar que aun existe precaucion y panico sobre

la coyuntura.

Conforme a lo que dijo Bucaro Chica, Y. (2013). Sustenta que establecer
atribuciones asignadas a profesionales contratados por medio de contratos por
servicios, como la existencia de trabajar continuamente en dicha organizacion,
pago salarial y supeditacion; por las que fue retenido el trabajador, por otro lado a
las atribuciones retribuidas, son semejantes a las de un trabajador del Estado, que
estd sujeto a la Ley del Servicio Civil, permitiendo confirmar la existencia de
indispensables en el acuerdo laboral en un tiempo no especificado ademas de no
ser un acuerdo que posea derechos civiles, que usualmente se da en el Estado,

con la finalidad de evadir el pago por los servicios prestados.

Teniendo en cuenta lo que sostiene Coloma V. R. (2012), las personas que
laboran para la Marina de Guerra del Perl estan insatisfechos. Entonces,
podriamos afirmar de los fundamentos que se tienen a partir del cédigo que existe

dentro de la institucion, segun el estatuto son la prudencia, el hecho de no existir
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disputas, el no aprovecharse de los colaboradores a través de mentiras, el
sostenimiento del ego, hacen sentir suspicacia al respecto ademas de oposicion en

torno a los directivos; del mismo modo se revela por parte de la burocracia.

Del mismo modo, Beltran Larco, L. (2013) mencion6 que la solucién al
problema considera la contraposicion de dos aspectos; en primer lugar, se
encuentra la escasez en el presupuesto del estado para realizar los contratos de
los colaboradores y, en segundo lugar, examina las oportunidades del CAS para
dichos colaboradores.

Tomando lo antes mencionado, se sugiere realizar reformas a partir del
articulo 5.° del Decreto Supremo N° 075-2008-PCM del Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1057, ya que tendria en cuenta como limite, en CAS, no mayor de
tres afos; y de esta manera establecer, a través de un proceso, la insercion de
colaboradores CAS en planillas publicas; alcanzandose con este cambio, asegurar
la carrera publica junto a la identificacion de equidad en este sector. Ademas, de la
integracion progresiva que debe existir en cuatro etapas, por la importante cantidad
de personal CAS, sin dejar de lado la estimacion del gasto que se generaria para

este sector.

A partir de la ocupacion profesional que realizan los colaboradores, que,
expresado en cantidades, se tendria como productividad un 48% bajo advertencias
continuas hacia los colaboradores; dicho de otro modo, cada colaborador se
desempefia a partir de continuas inspecciones y direccién continua. En este
sentido, no existe una posicion respecto al rendimiento, ni a las cualidades del
desempenio: las que surgen como iniciativa de cada colaborador. Cabe resaltar la
buena predisposicion para relacionarse con otros colaboradores, y por el cual se

ha venido realizando una labor organizada y correspondiente a labores en conjunto.

Entonces, si hablamos de los niveles en la satisfaccion, por parte de los
colaboradores, Alfaro S., R., Leyton G., S., Meza S., A.y Saenz T., |. (2012)., dentro
de las tres municipalidades que se encuentran en estudio, caen dentro del estandar,

por lo tanto, existen posibilidades de mejora. Al analizar conmocion de los factores
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gue son casados por la satisfaccion del trabajo realizado en dichas
municipalidades; arrojaron como parte de los resultados mayor porcentaje en dos
de ellos: valor de la ocupacion y rentabilidad econémica, reportando como promedio
un valor satisfactorio, demostrando asi que los colaboradores estan predispuestos
a laborar de manera activa ademas de estar de acuerdo con la remuneracion

percibida.

La condicion antes mencionada esta resefiada por Sierra T., G.y Lépez P., S.
(2013), llegando a la conclusién que dichos procedimientos de monitoreo en el
desenvolvimiento se dieron en Colombia, el cual se encuentra regulado de acuerdo
ala Ley 909 del afio 2004, en la cual se encontro diversas fallas en la ejecucion en
interno de las organizaciones evaluadas del sector publico; relacionadas a la
parcialidad de la persona que evalud, asi como también del desarrollo de la

estimacion.

De acuerdo al convenio 138 del afio 2010, se describe la trascendencia del
procedimiento de valoracion en el desempefio de los colaboradores dentro de su
organizacion; existen varias organizaciones que no presentan un procedimiento
adecuado que les faculte evaluar el desempefio de sus colaboradores, asi como
también existen algunas otras que lo han reformado antes de ejecutarlo, sin
embargo, no es suficiente la ordenanza para cubrir la demanda de la CNSC. Por lo
tanto, se puede concluir que se exhibe una falta acorde con la valoracion y
estimacion de la cantidad en cuanto a los colaboradores del sector administrativo,

debido a la carencia de objetividad y la poca trascendencia de esta.

El deber frente al desarrollo de la valoracién de la ocupacion, depende del
evaluador, jefe inmediato, asi como también de la persona evaluada, en este caso
del colaborador del sector publico. Actualmente esta valoracién se le deja como
principal, y se podria decir Unico responsable, al evaluador; siendo asi la valoracién

poco eficiente y carente de objetividad.

Y es asi como Silva H., E. (2015), habla sobre la ocupacion profesional de los

colaboradores de la municipalidad del distrito de Morales, teniendo en cuenta los
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primeros seis meses del 2015, establecido a partir de un punto intermedio, ya que
los objetivos se vienen realizando en periodos establecidos; asi como el orden de
las técnicas no han sido trabajadas de manera correcta, ocasionando afliccién por
parte de los colaboradores y por ende se ve afectado el trabajo colectivo, haciendo
su nivel de satisfaccion bajo; a pesar de lo antes comentado la ocupacion
profesional se encuentra en un nivel intermedio. Una de las causas podria ser el
clima que existe en la organizacion, e influye de manera negativa en la ocupacion
profesional de todas las personas que laboran en la municipalidad del distrito de
Morales; que dan como resultado bajo nivel en la confiabilidad, compensacién
economica poco favorable, falta de rentabilidad y la carencia de estabilidad

profesional.



V. Conclusiones
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Conclusién Nro. 1.

Los nuevos métodos aplicados, segun Ley Servir, propuestos para la Marina de
Guerra del Peru — Lima, 2018, permitié obtener un registro de los trabajadores, este
proceso de transito se encuentra con un avance del 57%, ello nos indica que existe
robustez en factores del sistema institucional, sin embargo, no se llegaron a
visualizarse de manera global, esto se dio a través de un convenio justo para los
solicitantes como servidores del estado; por otro lado, la existencia de recelo
persistio en algunos. A pesar de ello, el orden que existe en la administracion los
trabajadores publicos, de acuerdo a la Ley, los métodos y fundamentos del Servicio

Civil, advierten como hechos inaplazables para la entidad.

Conclusion Nro. 2.

El desemperio laboral se presenta para los trabajadores de la Marina de Guerra del
Perud, con un resultado del 48% en el rendimiento, el cual esta retenido por las
sugerencias, esto quiere decir, que gran cantidad de servidores realiza el mismo
trabajo, bajo inspeccion, observar a partir de instrumentos especializados
continuamente; esto implica que no estan analizando los resultados, mucho menos
tienen un rendimiento adecuado. A pesar de todo, si existe buenas relaciones
interpersonales, y es lo que se busca en una organizacion y se desarrolla un buen

trabajo en equipo.

Conclusiéon Nro. 3.

Se fij6 la existencia de un vinculo entre la implementacion de la Ley Servir y el
desempefio laboral. Esto se debe al sustento de los resultados, tanto en los
resultados estadisticos del x°c (13.74), el cual supera al valor encontrado en tablas,
presenta un nivel de confianza del 0.05 ademas de 6 grados de libertad es x%

(12.59), entonces, se refuta la hipétesis nula, y se admite la hipétesis alterna.



VI. Recomendaciones
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Recomendacién Nro. 1.

Se recomienda establecer, en la Marina de Guerra del Perd, una mejor
comunicacion antes de iniciar la aplicacién de nuevos métodos acerca de la Ley
SERVIR, que permita facultar cambios para el mejor desempefio laboral, apostando
por un verdadero desarrollo de la organizacion; esto se puede dar gracias al
liderazgo, y si es que se tiene una vision de este como: formacion técnica,

condiciones ideales humanas y desarrollo de habilidades psicosociales.

Recomendacién Nro. 2.

A las autoridades de la Marina de Guerra del Pert y a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR, se les sugiere: incentivar la comunicacion en el proceso de
aplicar los métodos necesarios en Ley SERVIR, esto puede darse mediante
campanfas que refuercen habilidades blandas, labor colectiva, empoderamiento del

personal e incidir en el desempefio laboral.

Recomendaciéon Nro. 3.

Las autoridades a cargo de la Marina de Guerra del Peru, se les aconseja; trabajar
los parametros relacionados a la orientacion de los resultados, mejoramiento
continuo: a partir del emprendimiento, lo cual establezca un apoyo en los vinculos
individuales, incentivar las regulaciones para un mejor desempefio; y que asi se

permita desarrollar mejores condiciones laborales.
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ANEXO 1. Cuestionario sobre el Desempefio Laboral

Jefe Inmediato:

Cargo:

Dependencia:

F. Ingreso: F. Evaluacion:

Reg. Laboral:

Categoria alcanzadas: Puntaje:

La Evaluacion del Desemperio es el instrumento de gestion para la mejora continua
de la calidad de trabajo que brinda las personas al servicio del Estado, que tiene
como objetivo la identificacion de las necesidades de capacitacion asi como la
calificacion de los logros de modo individual y grupal en funcion a las metas
establecidas por la entidad y acordadas en el ejercicio de las funciones inherentes

al cargo.

La Evaluacion de Desempefio se rige de acuerdo a lo sefialado en el Decreto

Supremo N° 009-2010- PCM, el cual sera insertado en el legajo del personal.

Categoria de evaluacion alcanzada

Personal de ineficiencia comprobada 44 a 70 puntos.

Personal de rendimiento sujeto a observacion. 71 a 120 puntos.
Personal de buen rendimiento 121 a 180 puntos.

Personal de rendimiento distinguido 181 a mas puntos.

Evaluacion a cargo del jefe inmediato.

Formulario de evaluacion:



Termina y presenta su trabajo

! oportunamente.
Contribuye en el cumplimiento de las

2 | metas establecidas en el Plan Operativo
Institucional.

3 Realiza un volumen adecuado de
trabajo.
Cumple con el proceso de atencion a

4 |los requerimientos de los 6rganos de

linea.

12

5 | No comete errores en el trabajo.

5 Hace uso racional de los recursos de la
entidad.

. No requiere de supervision frecuente de
sus jefes inmediato

8 Conoce los procesos administrativos en
el trabajo bajo su responsabilidad.
Cumple con las directivas y politicas

? emitidas por la entidad.

L Presenta observaciones y sanciones por

0 el desarrollo de sus funciones.
1 Presenta orden y planificacion en el

desarrollo y presentacion de su labor.

Demuestra respeto por sus compafieros
de trabajo.




6

©

Evita los conflictos dentro del equipo de

15

13 _

trabajo.

Colabora, orienta y facilita instrumentos
14 |adecuados para el desarrollo de las

funciones de otras areas.

Muestra nuevas ideas para mejorar los

procesos administrativos.

16

Se muestra adaptable a los cambios.

17

18

Se anticipa a las dificultades y prevé

capacidad para resolver problemas.

Muestra aptitud para integrarse al

equipo.

19

20

21

Se identifica facilmente con los objetivos

del equipo.

Planifica sus actividades.

Se capacita continuamente.

22

Asiste a cursos, diplomados, seminarios

y otros en los ultimos dos afios

(Financiados por el trabajador).




ANEXO 2. Cuestionario sobre la Implementacion de la Ley Servir

Cargo del Jefe Inmediato:

70

Cargo:

Dependencia:

F. Ingreso: F. Evaluacion:

Reg. Laboral:

Categoria alcanzadas: Puntaje:

Responda segun corresponda Si o NO

PREGUNTA

Sl

NO

1. ¢ Existe reconocimiento al mérito personal para ocupar el cargo?

2. ¢ Existe reconocimiento a la capacidad personal para ocupar el

cargo?

2. ¢ Estan especificados el perfil para cada cargo o puesto laboral?

3. ¢, Se aplican criterios equitativos para designar los cargos o puestos

laborales?

4. ¢ Se aplican criterios equitativos para ascender al personal de la

institucion?

5. ¢ El personal se siente protegido por la Ley SERVIR?

6. ¢ Considera que la Ley SERVIR, le beneficia?

7. ¢La Ley SERVIR, le brinda mayor estabilidad econémica?

8. ¢La Ley SERVIR, le brinda estabilidad laboral?

9. Actualmente, ¢ la estructura organizacional esta en funcién al mérito

personal?

10. ¢ Han evaluado su desempefio laboral?
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FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

MARCO TEORICO

Problema general

¢Cudl es laeficiencia de laimplementacién de la Ley
Serviry desempefio laboral de los trabajadores de la
Marina de Guerradel Perd-Lima, 2018?

Problemas especificos

- ¢, Cudl es el nivel de eficiencia de laimplementacion
de la Ley Servir encontrado en los trabajadores de la
Marina de Guerradel Perd—Lima, 2018?

- ¢ Cudleselnivelde desempefio laboral predominant

Lima, 2018?

Objetivo general

Establecer la eficiencia de laimplementacion de la Ley
Serviry desempefio laboral de la Marina de Guerra del
Per(i-Lima, 2018.

Objetivos especificos

-|dentificar el nivel de eficiencia de laimplementacion
delaLeyServirencontradoenlostrabajadoresdela
Marinade Guerradel Per(i-Lima, 2018.

e -Identificar el nivelde desempefio laboral

delostrabajadoresde laMarinade GuerradelPeri— predominantedelostrabajadoresde laMarinade

Guerradel Per(i—Lima, 2018.

Hipdtesis general

La Ley Servir tiene eficiencia en el desempefio laboral
de lostrabajadores delaMarina de GuerradelPer(-
Lima, 2018.

Hipdtesis especificas
-ElniveldeeficienciadelaimplementaciondelaLey
Servir encontrado en los trabajadores de la Marina de
Guerradel Per(i-Lima, 2018 es medianamente
eficiente.

- Elnivelregularde desempefiolaboralesel
predominante enlos trabajadores de la Marina de
Guerradel Peri-Lima, 2018.

Implementacion de la Ley Servir

Segun el SERVIR (10-11-2014). Son las Normas para
laGestion del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos en las Entidades Pblicas; tiene
por objetivo establecer los lineamientos que las
entidades publicas, en el &mbito de accion de las
Oficinas de Recursos Humanos, deben sequir para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos

Desempefio laboral

ParaBruce, Lepine yCrawford (2010) eldesempefio
es el valor agregado, de un conjunto de
comportamientos del empleado, que contribuye directa
e indirectamente hacia los objetivos de una
organizacion; comportamientos como laproductividad,
eficienciaycalidad sonresaltadosporelempleado.

En donde se definen las siguientes variables:
M: Trabajadores de la Marina de Guerra del Per(i-
periodo 2018.

01: Implementacion de la Ley Servir.

02: Desempefio laboral.

r: Coeficiente de correlacion.

Administracion Piblica
Gestion Publica

Sistema de Compensaciones
Satisfaccion del trabajo
Capacitacion del trabajador
Motivacion

delaLeyServir

Desempefio
laboral

Muestra

Se utilizara un muestreo de tipo no probabilistico,
intencional por conveniencia conformada por 21
trabajadores de la Marina de Guerra del Per(i - Lima,
2018.

DISENO DE INVESTIGACION VARIABLES DE ESTUDIO POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTODERECOLECCIONDEDATOS
El prgsente disefio de |nvest|gaC|on es No VARIABLE DIVENSION Poblacion
Experimental Transversal Correlacional, y sigue el , o , o .
siuiente esauema: Reforma de los servidores Lapoblacién estara constituida por 5,425 trabajadores
g d ' ., |publicos delaMarina de Guerradel Per(i-Lima,2018.
Implementacion

Se utilizara como instrumentos una escala para medir
el desempefio laboral y Ficha de implementacion de la
Ley Senvir.
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