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Resumen

La investigacion se desarrollé en la sede del Distrito Fiscal de Lima Norte y fue planteada
con el objetivo de establecer la relacion entre la gestion de la induccion y el desempefio
laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte. EI marco tedrico
de la investigacion estuvo fundamentado para la variable gestion de la induccién por los
conceptos y normas de la entidad publica SERVIR vy para la variable desempefio laboral por
la directiva del Ministerio Publico en informacion referida sobre la evaluacion del
desempefio del servidor en dicha institucion. El método utilizado fue el hipotético deductivo,
de naturaleza bésica, con enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo — correlacional, con
disefio no experimental, de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 31
colaboradores pertenecientes a la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, quienes
participaron en la encuesta respondiendo a un cuestionario con respuestas de escala tipo
Likert., el mismo que fue validado previamente por juicio de tres expertos, y cuya
confiablidad arrojo un alfa de cronbach de 0.971 y 0.981 para las variables gestién de la
induccion y desempefio laboral respectivamente. Los datos fueron procesados mediante el
software Excel para la parte descriptiva y mediante el software IBM SPSS Statistics24 para
la parte inferencial. Los resultados principales para la parte descriptiva arrojan un nivel de
satisfaccion bueno respecto a la informacién brindada en la gestion de la induccién y un
nivel medio para el logro en el desempefio laboral. Para la parte inferencial se demostr6 que
la gestion de la induccién se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.864 para un nivel de significancia de 0.00 < a 0.05.

Palabras claves: Gestion de la Induccion, Desempefio Laboral, SERVIR



Abstract

The investigation was developed at the headquarters of the North Lima Fiscal District and
was proposed with the objective of establishing the relationship between the management of
induction and the work performance of the administration personnel of the North Lima Fiscal
District. The theoretical framework of the research was based on the variable management
of the induction by the concepts and norms of the public entity SERVIR and for the variable
work performance by the directive of the Public Ministry in referred information on the
evaluation of the performance of the server in said institution. The method used was the
hypothetical deductive, basic in nature, quantitative approach, descriptive-correlational
scope, with a non-experimental, cross-sectional design. The sample consisted of 31
collaborators belonging to the Administration of the North Lima Fiscal District, who
participated in the survey by responding to a questionnaire with Likert-type responses, the
same that was previously validated by the judgment of three experts, and whose reliability
yielded a cronbach's alpha of 0.971 and 0.981 for the variables management of induction
and work performance respectively. Data were processed using Excel software for the
descriptive part and using IBM SPSS Statistics24 software for the inferential part. The main
results for the descriptive part show a good level of satisfaction with respect to the
information provided in the management of induction and a medium level for achievement
in job performance. For the inferential part, it was demonstrated that Induction Management
is significantly related to the work performance of the personnel of the Administration of the
Fiscal District of North Lima, with a Spearman correlation coefficient of 0.864 for a
significance level of 0.00 <to 0.05 .

Keywords: Induction Management, Labor Performance, SERVIR
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. Introduccién

En el Peru desde los altimos afios se viene implementando el Nuevo Cadigo Procesal Penal
en los distintos distritos fiscales del pais, al comienzo se implementa en las fiscalias
anticorrupcion, y luego en las fiscalias penales. En el afio 2017 se implementa en el Distrito
Fiscal del Callao y en julio del 2018 en Lima Norte. La implementacion del nuevo codigo
trae consigo muchos aspectos, entre ellos una nueva forma organizativa de las fiscalias
penales, la contratacion de gran cantidad de personal, asi como la creacion de nuevos
puestos. Ante los aspectos mencionados se tiene una situacion donde la gestion de induccion
se vuelve més compleja, ademas, se percibe que durante su proceso se imparten charlas con
informacidn solo de caracter general y prescinden de informacion especifica para el cargo,
carentes de la informacion necesaria para lograr la adecuada adaptacion, integracion,
rendimiento, identificacion y compromiso con la entidad, asi como para tener clara la mision
y objetivos esperados, Se puede afiadir que observa en muchos casos a un personal ingresante
0 nuevo, desorientado y con bajo desempefio laboral.

Shiappa — Pietra (2019), en su articulo “Ministerio Publico: ; Y ahora qué?” opina
que en el Pert el Ministerio Publico arrastra una crisis de larga data, donde la gestion de
Recursos Humanos incluyendo los aspectos referidos al desarrollo profesional es
caracterizada por la arbitrariedad, el favoritismo, falta de incentivos, ellos atentando contra
la productividad y la probidad en el desempefio funcional, existiendo una precariedad
laboral, donde los asistentes o técnicos administrativos gestionan una parte importante de la
carga procesal, sin embargo, ellos no reciben una adecuada capacitacion ni induccién al
ingresar a la referida institucion, lo que trasciende en un bajo rendimiento laboral.

Taype (2016), redacto un articulo referido al exceso del personal en la administracion
publica del pais, por lo que manifestdé que unos de los grandes desafios que tiene la
administracion pablica es contar con un recurso humano idoneo, asi mismo, sefiala que en
el Peru existe una deficiente administracion de los recursos humanos por lo que facilmente
se logra evidenciar una deficiente induccion del servidor publico.

Cordova (2016), elaboro un trabajo sobre la creacién de un manual para realizar el
proceso de induccion en una empresa extranjera con 150 afios de funcionamiento, pero en el
cual tenia un area de recursos humanos creado recientemente, ademas habia un departamento
para el crecimiento del personal y de la empresa, este Ultimo pretendia apoyar en la induccion

al personal debido a que se detectaron problemas serios en la organizacion en los afios

11



actuales. Se tiene que la empresa no contaba con ningln procedimiento establecido para
brindar una induccién a sus trabajadores, debido a ello desarroll6 un Manual de Induccién
con la finalidad de resolver el problema de induccion. Cordova logro detectar y concluir que
los trabajadores tienen falta de conocimiento de sus derechos y obligaciones, la informacién
se impartia solo a algunos, la empresa daba una induccién de manera informal y con
informacion deficiente, contribuyendo al retraso en la productividad, los trabajadores nuevos
aprenden por el proceso de ensayo y error generandose pérdida de tiempo, esfuerzos y
recursos, ademas no existia ningn documento informativo concerniente a la induccion.

Sana (2018), realizé una trabajo de investigacion sobe la influencia de la induccién
impartida por el area de recursos humanos en el desempefio de los empleados de una empresa
minera en el pais, en dicho estudio concluyo que la induccion que el area de Recursos
Humanos imparte al personal nuevo que ingresa a laborar en dicha empresa minera, era
realizada de manera incompleta, pues no se realiza la etapa de induccion especifica,
realizdndose solo a las tres cuartas partes de dicho personal, causando en el trabajador
dificultades en su desempefio laboral, con baja iniciativa, bajo compromiso personal con la
organizacion, situaciones de incertidumbre, desconocimiento y conflictos laborales.
Recomienda que se deba dar la debida importancia a la induccién, garantizandose el
cumplimiento de la induccidn especifica y la evaluacion de resultados para todos los
trabajadores que ingresen a la empresa.

Bajo los argumentos sefialados anteriormente, se evidencia que existe un bajo
desempefio laboral en las entidades o empresas, teniendo como probable factor una
induccién inadecuada, incompleta o0 no acorde a la necesidad requerida. En el caso del
Distrito Fiscal de Lima Norte, se percibe un bajo rendimiento laboral, asi mismo, se advierte
que las inducciones que se realizan no transmiten la informacion suficiente para el buen
inicio de las labores de los nuevos servidores, pues dichas inducciones se vienen realizando
dando informacién de caracter general (induccién general), y no brindando al personal una
induccién que contenga la informacion necesaria propia del puesto (induccion especifica).
Los inconvenientes en la induccién se complican mas cuando se trata del caso en que el
personal que ingresa en nuevos cargos 0 puestos, pues no hay personal antiguo que pueda
dar informacion al personal ingresante. Entonces se tiene que de no realizarse un programa
de induccidn adecuado puede traer como consecuencias entre otros que el personal inicie sus

labores con un bajo desempefio.
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Entre los antecedentes nacionales se tiene a Mamani (2017), quien realizo en su
trabajo de investigacion sobre la induccion y el desempefio directivo de los servidores que
laboraban en una entidad de gestion de la educacion en el pais, en el cual busco definir la
correspondencia entre el procedimiento de induccion y el marco de desempefio directivo en
dicha unidad, desarrollando un trabajo de investigacion con caracter no experimental
descriptivo, concluyé que se aprecia una relacion relevante entre el adecuado proceso de
induccion y el buen desempefio directivo, asi mismo determino que hay una correspondencia
significativa entre el seguimiento y la evaluacion de la induccién con el desempefio
directivo, sin embargo, el proceso de induccidn no es impartida a la mayor parte de dichos
directivos.

Blas (2018), realiz6 una investigacion en un grupo de personas que laboraban en el
area de cobranzas de una empresa ubicada en la capital, el cual tuvo el propdsito de
determinar como la induccidn influye en el cumplimiento de labores de los trabajadores del
de dicha area administrativa, asi mismo, sefiala que una induccion especifica resulta muy
importante para reducir el tiempo del grado de éxito obtenido durante el aprendizaje, al cual
se incluye la mejor satisfaccion del trabajador, una mejor productividad y cumplimiento de
los objetivos a nivel laboral. En su investigacion llego a determinar que el plan de induccion
se encuentra relacionado de manera positiva con el cumplimiento, la satisfaccion, las metas
y la productividad, recomendando que se implemente un programa de induccion general e
induccion especifica a través de procesos estandarizados.

Salcedo (2018), realizd una investigacion sobre la induccién y su correspondencia
con el cumplimiento o desempefio de las labores de los servidores de una municipalidad en
la region de la sierra del Perd, dicho estudio tuvo la finalidad determinar la correspondencia
que existia entre la induccion y el rendimiento, realizo un trabajo con una metodologia de
tipo hipotética deductiva, con orientacién cuantitativa, de alcance correlacional de caracter
transversal y con un disefio de tipo no experimental, uso la técnica de la encuesta, Segun los
resultados determina que la induccion en la entidad se realiza de manera informal y no
planificada, no permitiendo la rapida adaptacion del servidor al “puesto y a la organizacion.
En su investigacion concluyd que existe una relacion de tipo significativo entre el proceso
de induccidn con el desempefio laboral de los servidores publicos, donde la correlacion de

Pearson fue de 0.727, con una correlacion positiva alta.
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Ramos (2015), realizd un estudio de investigacion dentro de un grupo de alumnos de
del curso de Administracion Publica en una universidad del norte del Per(”, trabajo de
investigacion que tuvo como objetivo principal el plantear un programa de induccién para
habilidades cientificas a fin de acrecentar el cumplimiento a nivel universitario de los
alumnos que cursaban primer ciclo de licenciatura en Administracion Publica, desarrollando
una investigacion que fue de tipo descriptivo con un disefio no experimental, luego elaboro
un plan de induccion de habilidades cientificas para los estudiantes, asi mismo, concluyé
que con dicho programa se eleva el nivel académico de los estudiantes del curso de la

licenciatura en Administracién con plataforma virtual.

Entre los antecedentes internacionales se tiene a Sanchez (2016), quien realizé un
trabajo de investigacion en una entidad pablica de Venezuela, para ello obtuvo informacién
de la Direccién de Recursos Humanos de la entidad, que fue donde encontré un elevado
indice de atraso laboral, disposiciones negativas hacia la organizacién y un bajo rendimiento.
A lo anterior se sSumo gue existia una carencia de una herramienta ilustrativa para promover
una efectiva adecuacion e integracion del personal con la organizacion, luego propuso
disefiar y aplicar un programa de induccion para los trabajadores nuevos que ingresen a la
entidad, dicha induccién tendra dos etapas, la primera que es la induccién general y la
segunda etapa que es la induccién especifica.

Mejia (2016), realizd una investigacion en los trabajadores que laboraban en el area
de produccion de un laboratorio, cuyo trabajo lo realizo con la finalidad de proponer una
metodologia para mejorar la induccion y capacitacion del personal de fabricacion de dicha
area, a fin de facilitar la adaptacion al puesto, a la vez generar el sentido de confianza y
pertenencia con dicha empresa. Concluyo que el tiempo de induccion recibida es muy poco,
asi mismo, que la induccion al puesto (induccién especifica) contenia informacién poco
clara, no realizdndose esta como deberia ser, dando como resultado un personal sin la
informacion necesaria y con un bajo desempefio laboral.

Ribadeneira (2017), tuvo como proposito estudiar la influencia dc la induccion del
trabajador en el ejercicio de labores en una compafia dedicada a la matriceria llamada
Ecuamatriz Cia. Ltda. de Ecuador, la investigacion que realizo fue no experimental de tipo
correlacional, ademas de corte transversal, ademas, de enfoque cuantitativo. Aplico un
cuestionario con la finalidad de evaluar la calidad del procedimiento de induccion a un total

de 59 participantes. El producto obtenido fue la correspondencia positiva baja entre las
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variables estudiadas, es decir obtuvo una relacion baja entre la induccion y el desempefio del
personal.

Aldi (2018), planted el objetivo de definir la correspondencia entre la induccion y el
desempefio laboral realizado en la organizacion del Restaurante Don Carlos, a través de
encuestas con respuestas de valores dicotomicos, con una poblacion de 30 colaboradores, en
dicho estudio se determind que existe una correspondencia del procedimiento de induccion
en torno al desempefio laboral, asi mismo encontr6 que el empleado nuevo ingresa a la
organizacion y no se le imparte de manera directa la informacion imprescindible para el
logro de su desarrollo, repercutiendo en el desempefio del colaborador de forma directa
dentro de la organizacion. Finalmente, dicho autor propone una manual que contiene los
pasos técnicos de un proceso de induccidn, para implementarlo y asi lograr incrementar su
efectividad dentro de la empresa en el menor tiempo posible.

Vallejo (2011), sefial6 que el trabajador tiene problemas para desempafarse debido
a la dificultad de adaptarse a las condiciones de trabajo, a la organizacion al puesto o al
entorno laboral, el problema de la adaptacion la relaciona con la induccion deficiente, por
ello recomienda realizar un programa de induccion completo, que incluya la informacién de
la organizacion, informacion del puesto, presentacion a sus comparieros y jefe, entrega de

manuales y el entrenamiento en las labores propias del puesto.

Entre los conceptos de induccién tenemos a Mercado (2008), que describié a la
induccion en su libro “Administracion Aplicada’” como un grupo de acciones que se ejecutan
dentro de la gestion del personal, el cual tiene la finalidad de guiar, dirigir e integrar al
personal nuevo al ambiente de trabajo, vemos entonces que la induccién es relevante en la
gestion del personal y su finalidad es muy importante para el inicio de labores y

consecuentemente el logro de un buen desempefio.

En el Pais, la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR es el drgano técnico
especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, entidad
que tiene la finalidad de contribuir a la mejora continua de la administracion del estado.

SERVIR (2014), en el articulo 184 del “Reglamento de la Ley SERVIR (Decreto
Supremo N°040-2014-PCM)” se determina a la induccion como la actividad que tiene por

finalidad brindar el conocimiento a los servidores del estado toda informacion referida a la
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marcha y articulacion general del estado a su entidad u organismo, a sus normas internas, asi
como al cargo o puesto a desempenar.

SERVIR (2017) a través de la “Guia para la Gestion del Proceso de Induccion

SERVIR — 2017”, describe a la induccion como el conjunto de actividades relacionadas
entre si, que comprenden la funcién de socializacién y orientacion de los servidores civiles
gue se integran o reintegran a un puesto en la entidad, asi mismo, en la pg. 6 de la citada
guia se sefialan los dos objetivos del proceso de induccidn, el primero que cumple la funcion
de socializacion, el cual estd encaminado a facilitar la integracion y adecuacion al ambiente
laboral y a su cultura organizacional especialmente con los servidores del area al cual
ingresan; y el segundo objetivo que cumple la funcion de orientacion, el cual esta dirigido a
proporcionar informacion sobre la organizacion y estructura del estado, asi mismo de las
normas y politicas interiores, procedimientos y patrones de conducta vinculadas a la entidad
y especificamente las relacionadas al cargo.
En la referida guia se sefialé que el proceso de induccion estd dividido en dos partes o
componentes, a las que para el presente trabajo de investigacion seran las dimensiones de la
variable Gestion de la Induccién: la induccion general y la induccion especifica, la primera
esta referida a ofrecer informacion sobre el estado, la entidad, asi como de las normas
internas de la misma; el segundo componente esté orientado a brindar informacion sobre el
cargo a desempefar.

Finalmente, en la mencionada guia se adjunta un modelo de registro de inducciones
con los items propuestos por SERVIR, dichos items se encuentran agrupados en inducidor
general y en induccién especifica. Para la presente investigacion se propuso usar los items
de este registro, para aplicarlo como cuestionario (adecuando las respuestas para una escala
tipo Likert) a cada persona de la muestra y asi poder medir la variable Gestion de la

Induccion.

Para entender el desempefio laboral es esencial conocer el significado del desempefio
en si. Para Chiavenato (2011), en su libro “Administracion de Recursos Humanos”, pag.
204, manifiesta que el desempefio viene a constituir la estrategia que tiene cada trabajador
para lograr los objetivos pretendidos.

Motowidlo y Harrison (2013) sefialan que el desempefio laboral es la valoracion
integral del que se tiene expectativa para una organizacién de los acontecimientos de los

comportamientos discretos que un empleado lleva a cabo durante un periodo de tiempo.
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Campbell (1990) planteo un prototipo de desempefio de ocho componentes que se
basé en el estudio analitico de los componentes que intenta capturar los componentes del
desempefio laboral existentes en todos los trabajos. Dichos factores son las dimensiones
conductuales del desempefio, ellos son: la competencia en las tareas especificas (tareas
técnicas basicas que diferencia un trabajo de otro), la competencia en las tareas no
especificas (aquellas tareas no exclusivas), el mensaje escrito y oral, la manifestacion del
esfuerzo, la docilidad personal, el apoyo a los comparieros, la interaccion y la tarea gerencial
(responsabilidad de monitorear el progreso grupal).

En el pais, SERVIR (2010), en el “Reglamento del Decreto Legislativo 1025 -
SERVIR”, en su articulo 30°, sefiala al desempefio como el conjunto de actividades, aptitudes
y rendimiento del servidor para cumplir sus metas, las capacidades para el puesto, las mismas
que deben estar dirigidas a satisfacer las demandas de los ciudadanos y la obtencion de los
objetivos institucionales en cada entidad.

El Ministerio Publico (2013), a través de la “Directiva aplicable a los trabajadores
sujetos el Régimen Laboral Especial del D.L. 1057-CAS” en el item 32, sefialé que la
“Gerencia Central de Potencial Humano” es la encargada de disponer los procedimientos y
criterios de evaluacién, asi como los formatos de evaluacion para los trabajadores del
personal contratado bajo la modalidad de los “Contratos Administrativos de Servicios”
(CAS), por ello en dicha directiva adjunta el “Anexo N°01: Formato de Evaluacion por
desempeiio de CAS”, dicho documento contiene las caracteristicas del desempefio, las cuales
deben ser evaluadas al personal contratado bajo la modalidad CAS. Los items o preguntas
para evaluar el desempefio laboral son agrupados en seis componentes. El suscrito propone
tomar dichos componentes como las dimensiones para la variable Desempefio Laboral para
la presente investigacion, las cuales son: a) Comunicacién y motivacién, b) Aptitud,
colaboracion y resolucion de problemas, ¢) Trabajo en equipo y liderazgo, d) Organizacion
calidad de trabajo y produccion, e) Puntualidad, compromiso y responsabilidad y f)

Iniciativa.

Para Kashyap (2019), la comunicacion en el lugar de trabajo es uno de los signos de
una cultura de alto rendimiento, es decir, es el intercambio de ideas dentro de una
organizacion. Ella es efectiva cuando se envia y recibe un mensaje con precision, finalmente
destaca a la comunicacién como fundamental para obtener de los objetivos de la empresa o
grupo de trabajo.
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Sourders (2020), sefiala que la motivacion en el centro de trabajo proviene del interior
del empleado, y viene desencadenado por recompensas 0 por esfuerzos propios que mejoran
la imagen o por actividades intrinsecamente motivadoras en las que participamos para
obtener una recompensa que no sea el disfrute que nos brindan estas actividades.

Judge y Kammeyer (2012) consideran a la actitud laboral como las evaluaciones que
expresan sentimientos hacia las creencias y apago al trabajo que realiza cada persona.

Moseley (2019), explica que la colaboracion en el trabajo es aquello que hace que el
trabajo en equipo sea exitoso, es decir, cuando un grupo de personas se reune y aporta sus
experiencias en beneficio de un objetivo, proyecto o misién compartida. Sefiala también que
la colaboracion es el proceso de trabajo grupal, pero también es una habilidad aprendida,
pues el que tan bien colabore con los demas tendra un gran impacto en el resultado del
proyecto grupal.

Para Indeed (2019), la resolucion de problemas en el trabajo es el proceso de
comprender un desafio y trabajar para encontrar una solucion efectiva, el cual dependiendo
del tipo y complejidad del problema podra implicar el uso de operaciones matematicas y/o
poner a prueba las habilidades del pensamiento critico.

Respecto al trabajo en equipo, Hass y Mortensen (2016), aseguran que su éxito
depende de un conjunto béasico de fundamentos para la colaboracién grupal, asi mismo, los
equipos de hoy son muy diferentes a los del pasado, pues ahora son mas diversos, dispersos,
digitales y dinamicos.

En cuanto al liderazgo en el trabajo, Leigh (2020) menciona que todas las
organizaciones deben tener liderazgo para tener éxito. Los empleados necesitan tener a
alguien a quien admirar y emular para que les vaya bien para el logro de las metas a nivel de
la organizacion. Un gran lider puede motivar e inspirar a los empleados a hacer lo mejor, asi
mismo que es necesario que las empresas u organizaciones se den cuenta que un lider y un
gerente no siempre seran los mismos ya que pueden desempefiar roles muy distintos dentro
del contexto de la organizacion.

Johnson (2019), relaciona la organizacion den el trabajo con el cumplimiento de los
plazos u objetivos de rendimiento individual, asi mismo, sefiala que cuando los empleados
puedan administrar su trabajo de manera mas eficiente sus comparieros también sentiran los
beneficios, finalmente comenta que se podria ahorrar mas tiempo y estrés cuando mas

meticuloso se fuera en las actividades del trabajo.
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Con respecto a la calidad de trabajo Spacey (2017), sefiala que es el valor del trabajo
entregado, ya sea por el individuo, el equipo o por la organizacion, sefiala ademés que entre
las caracteristicas mas importantes de la calidad estan: que este adecuado para el proposito
y que sea conforme con los requisitos,

Para la productividad en el trabajo Hanna (2018) sefiala que en gran medida es
aquella cantidad de trabajo que se realiza en un entorno laboral en particular y también
durante un periodo de tiempo en particular, ademas cuando la organizacion esta totalmente
operativa y funcionando a pleno rendimiento la productividad en teoria deberia maximizarse.

Para la puntualidad en el centro laboral Kajidori (2015) manifiesta que es el rasgo
maravilloso de una persona, ser admirado y respetado, ademas de demostrar el respeto hacia
las personas, comenta también que el que llega tarde suele dar la impresion de que no valora
el tiempo de la otra persona o que considera que su tiempo es mas importante que el de la
otra persona. Finalmente sefiala que la puntualidad es méas importante para la organizacion
pues es alli donde se le paga por las horas que dedica.

Con respecto al compromiso, Wainwright (2019) expone que es el vinculo que los
empleados experimentan con su organizacion, en términos simples, los empleados que estén
comprometidos con su organizacion se sentirdn conectados, encajados y comprenderan los
objetivos de dicho lugar, ademas, tendran un valor agregado de mostrar una productividad
alta y proactividad en ofrecen apoyo a su entorno.

Armstrong (2016) sefiala que la responsabilidad es el hecho de ser responsable, es
algo que debe hacerse por ser moralmente correcto, asi mismo, afiade que en el trabajo es
importante pues da el impulso para obtener resultados, un empleado responsable estd mas
comprometido.

La iniciativa en el trabajo es tratada por Fisher (2018), quien sefiala que tomar la
iniciativa es cuando el empleado realiza algo sin que se lo pidan, o antes de que alguien mas

lo realice, aunque fuera dificil, incomodo o vergonzoso inclusive.

La razon por la que se hizo el desarrollo de la investigacion de la “La Gestion de
Induccidn en el desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de
Lima Norte-2020”, se basa en el sustento de que la induccion puede estar relacionada con el
desempefio laboral, si una varia 0 mejora entonces podra mejorar la otra, si en la induccion

se da la informacidn necesaria que todo servidor necesita para iniciar sus labores, se podra
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lograr una mejor adaptacion al nuevo puesto e integrarse de manera mas rapida a la entidad,
trayendo consigo una mejora en la productividad.

En las organizaciones publicas se tiene la necesidad de entender los aspectos que tienen
influencia en el rendimiento de los servidores publicos, como requisito forzoso para la
obtencidn de la calidad superior en el proceso de cambio, con ello se puede lograr una mayor
eficacia de la organizacion, dicha situacion puede llevar a una profunda competencia en el
area nacional o internacional en lo referido al incremento de metodologias para su valoracion
permanente. Es relevante destacar que un buen desempefio de las labores es el reflejo de la

adecuada gestion de la induccion.

La realizacion del presente trabajo tuvo la justificacidn por la exigencia de contar con
la informacion apreciada acerca de la correspondencia que existe entre el proceso de la
gestion de la induccion y el desempefio laboral dentro de la organizacion.

Por medio de la investigacién presente se pudo encontrar la correspondencia entre la
gestion de induccidn y el desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte, asi mismo, al desarrollar la recopilacion de los datos se consiguio
informacion para describir como se viene dando las inducciones y si estos cumplen con las
pautas sefialadas por SERVIR a fin de sugerir se corrijan o adicionen las pautas que faltan
incluir en la induccién que se recibe.

Identificados las pautas o temas faltantes sugeridos por SERVIR en la induccion
impartida al personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte se pudo
recomendar que ellos sean incluidos y desarrollados durante el desarrollo de la Gestién de
Induccion, a fin de optimizar o mejorar dicho proceso, ello traerd consigo que el personal
nuevo tenga mas posibilidades de iniciar sus labores un buen desempefio laboral, lo cual

trascendera en el logro de los objetivos estratégicos de la entidad.

La investigacion estuvo orientada a resolver la siguiente interrogante o problema
general: “;Cudl es la relacion entre la gestion de induccion y el desempefio laboral del
personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte?”. Del problema general se
desprendio dos interrogantes o problemas especificos: el primero fue ¢Cual es la relacion
entre la induccion general y el desempefio laboral del personal de la administracion del

Distrito Fiscal de Lima Norte?, el segundo fue ¢(Cual es la relacién entre la induccion
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especifica y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de
Lima Norte?

Para Bernal (2010), el objetivo general del proyecto de investigacion debe evidenciar
la naturaleza de la propuesta del problema y la representacion manifestada en su titulo. Por
otro lado, sefiala que los objetivos especificos son desprendidos del objetivo general y deben
enunciarse de tal manera que estén guiados al logro del objetivo general, y que los objetivos

especificos son las secuencias que deben realizarse para obtener el logro del objetivo general.

La presente investigacion considero como objetivo general: establecer la relacion entre
la gestion de induccion y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte.

Del objetivo general se desprendieron dos objetivos especificos: el primero fue determinar
la relacion entre la induccion general y el desempefio laboral del personal de la
administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, el segundo fue determinar la relacion entre
la induccidn especifica y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito

Fiscal de Lima Norte.

Carrasco (2006) sefialo a la hipdtesis de investigacion como las expresiones que
contienen a la probable respuesta al problema de la investigacion, asi mismo hizo referencia
al desenvolvimiento experimentado de una variable o la relacion de las variables, cuya
autenticidad serd probada mediante la aplicacion adecuada del método cientifico de
investigacién. Dicho autor también sefialo que la hip6tesis por su jerarquia puede clasificarse
en hipotesis generales e hipotesis especificas, las primeras son las que incluyen o expresan
contestacion completa y general al problema de la investigacion, mientras a las segundas las
Ilama también secundarias, subhipotesis o subsidiarias las cuales se deducen de las hipotesis
generales y guardan ajustada correspondencia con los problemas especificos de la
investigacion.

Para Cherry (2020), la hipétesis es una declaracién tentativa referida a la
correspondencia entre dos 0 més variables de una investigacion, es decir, es aquello que
representa lo que la persona que investiga cree que sucedera cuando realice el experimento

dentro de la investigacion.
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La investigacion presente considero como hipétesis general: La Gestion de Induccién
se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal de la administracion
del Distrito Fiscal de Lima Norte. De la hipdtesis general se desprendieron dos hipotesis
especificas: la primera fue la induccion general se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte., la
segunda fue la induccion especifica se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.
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Il. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Nola (2013) sefialo que en los estudios hipotéticos deductivos existen al menos dos partes,
la primera en la que la hipdtesis surge y se propone para la prueba, la segunda parte en la
que las consecuencias de la prueba se extraen de la hipotesis, pero también hay una tercera
parte en la cual se deducen las consecuencias y se comparan con el experimento. Para el

trabajo presente se us6 el método hipotético deductivo.

Tipo

Arias (2012), se refirio a la investigacion basica o pura como aquella que busca la fabricacion
de un moderno conocimiento, el mismo que puede estar orientado a aumentar los postulados
teoricos de una ciencia determinada.

Segln la naturaleza o tipo la investigacién que se propuso es basica, porque llevo a la
indagacion de nuevos entendimientos, para el presente trabajo de investigacion se busco
saber cual es la correspondencia entre la gestion de induccién y el desempefio laboral del

personal de la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte.

Enfoque

Por su enfoque la investigacion es cuantitativa porque se recolecto datos mediante
cuestionarios, a fin de probar una hipétesis. Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014),
sefialan que las investigaciones cuantitativas son precisos y acotados, se enfocan en variables
lo mas exactas y concretas que sean posible, se orientan a justificar teorias, hipétesis y/o
aclaraciones asi mismo a evaluar los efectos de las variables sobre otras, como los

explicativos y correlacidnales.

Alcance o nivel

Por su nivel de investigacion es descriptiva — correlacionar, porque describio las variables y
establecio las interrelaciones de causalidad entre ellas. Al respecto Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), sefialan que aquel tipo de investigacion detenta el proposito de obtener la
correspondencia o el grado en que estan asociados dos o mas variables o categorias en

determinada muestra.
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Disefio

El disefio en la investigacion es no experimental, pues no se manejan ni se manipulan las
variables intencionalmente, lo que quiere decir que son vistos en su realidad. Ademas es
transversal pues es un trabajo orientado a saber datos de ahora en una determinada institucién
mediante la aplicacion de cuestionarios a un grupo de personas que vienen realizando
actividades en determinados cargos, y que ya pasaron por una induccion al inicio de sus
labores y tienen una opinion respecto a su desemperfio en los primeros meses.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el disefio de la investigacion transversal
es aquella en la que se reinen en un instante datos en una ocasion o época Unica.

Para Kerlinger (2002), es no experimental una investigacién cuando se hace la
busqueda experimental y ordenada, donde el investigador no tiene dominio directo de las
variables independientes.

Para la presente investigacion no se va a manipular la variable gestion de la induccion,
si no se va a estudiar como se lleva a cabo y como es la performance o desempefio del

personal del Distrito Fiscal de Lima Norte.

2.2.  Operacionalizacion de variables
Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que una variable es una
caracteristica que puede fluctuar y la fluctuacion es capaz de observarse 0 medirse.

Para Tamayo (2004), es independiente una variable cuando se supone que las
variaciones de valores de dicha variable ocasionan variaciones en los valores de otra distinta
o distintas variables, estas Gltimas son las llamadas variables dependientes.

Al respecto Pérez y Merino (2015) sefialan que una variable es independiente define
el valor de otra variable al que se le llama dependiente.

Ramirez (s/f) manifiesta que una variable independiente es aquella que se modifica o
es controlada para observar los efectos directos en otra Ilamada variable dependiente, en
otras palabras, la variable independiente no se altera por otra variable, puede ser maniobrada.
Por el contrario, la variable dependiente se ve alterada o maniobrada como factor alterable.

Para la presente investigacion, por las caracteristicas de las variables se puede
argumentar que la induccion tendra influencia en otra variable, que es el desempefio laboral.

Para Cabezas, Andrade y Torres (2018), la operacionalizacion de las variables en la
investigacion es un procedimiento para relacionarlas y busca establecer significados a los

términos que se encuentran inicialmente de forma abstracta para luego ser llevados a
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términos concretos, que ademas puedan ser observables y medibles, por medio de la
operacionalizacion de los conceptos y variables hacia indicadores que sean capaces de
medirse.

Se tiene entonces que la operacionalizacion de variables permitio construir un hilo
l6gico que mantuvo la union y la coherencia entre las bases teoricas y los instrumentos,
ademas dio una razén y un piso a toda la informacién que se obtuvo, que se analizé y se

obtuvieron conclusiones.

Teniendo estos precedentes, para la investigacion tiene las siguientes variables:
Variable: Gestion de induccion
De acuerdo al marco teorico se ha tomado el concepto elaborado por SERVIR, pues dicha
entidad es un organo rector especializado en los temas de Gestion de Recursos Humanos en

la que se incluye la Gestién de la Induccion.

Definicion conceptual:
SERVIR (2017) sefialo a la induccion como el grupo de actividades enlazadas entre si, que
comprenden la funcién de socializacién y orientacion de los servidores civiles que se

incorporan o0 se reincorporan a un puesto de la entidad.

Definicidn operacional:

La dimensién es un componente de una variable compleja, el cual resulta de su estudio y
descomposicion. Con la finalidad de medir la variable gestion de induccion se realizé una
encuesta al personal del Distrito Fiscal de Lima Norte, cuyos items o indicadores son los

empleados en el Registro de Inducciones disefiado por SERVIR.

Variable: Desempefio laboral
El Ministerio Publico, mediante sus normas, establece que la valoracion del desempefio

laboral puede medirse por medio del empleo de un cuestionario de temas

Definicion conceptual:
Es el conjunto de funciones, destrezas y productividad del personal para la realizacion de
sus propoésitos y metas, que realizan de manera ineludible las entidades en el modo y

estipulaciones que se indican en la normatividad.
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Definicion operacional:

Para medir la variable desempefio laboral se realiz6 una encuesta al personal del Distrito

Fiscal de Lima Norte, el mismo que consiste en el cuestionario utilizado en dicha entidad.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
variables - Dimensiones Indicadores L
conceptual Operacional medicion
Variable 1: SERVIR(2017), Para medir la
Gestion de _senalg/que la yarlabl_e, gestion de e Introduccion al
induccién induccidn es el induccion se estado
conjunto de realizara una Induccién (1)Sumamente
gctlwdades ~ encuesta al general e Introduccion a msatlsfecho
relacionadas entre si, personal del . (2) Insatisfecho
L . la entidad y su Lo .
que comprenden la  Distrito Fiscal de (3) Ni satisfecho ni
v . cultura L
funcion de Lima Norte, cuyos insatisfecho
socializaciéon y items o indicadores (4) Satisfecho
orientacion de los  son los empleados (5) Sumamente
servidores civiles que en el Registro de satisfecho
se incorporan 0 se  Inducciones
reincorporanaun  disefiado por Induccién .,
. Induccion
uesto de la entidad. SERVIR ifi ¢ o
p especifica especifica
Variable 2: Art. 30° Qel Decreto  Para medir  la . o e Comunicacion
A municacion .,
el desempefio Leg|s~Iat|vo 1025, variable ) omunicacio o Motivacion
laboral sefiala que el desempefio laboral y motivacion
desempefio laboral es se  realiz6 una
el conjunto de encuesta al Actituc_i, e Actitud
actividades, aptitudes personal del colabora_\glon y « Colaboracién
y rendimiento del ~ Distrito Fiscal de resolucién de B
servidor en Lima Norte, el  problemas * Resolucion de (1) Nunca
cumplimiento de sus mismo que consiste problemas (2) La mayoria de
objetivos y metas.  en el cuestionario _ veces no
utilizado en dicha  Trabajo en « Trabajo en (3) Unas veces si,
entidad. equipoy equipo otras veces no
liderazgo  liderazgo (4) La mayoria de
Veces Si
Puntualidad, ~°*Puntualidad (8) Stempre

compromiso y

responsabilidad

Organizacion,
calidad de
trabajo y
produccion

Iniciativa

e Compromiso

e responsabilidad

¢ Organizacion
o Calidad de
trabajo
e Produccion

e |niciativa
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Para Anderson, Sweeney y Williams (2012), la poblacion es aquel grupo del total de los
elementos de interés en un estudio en exclusivo, asi mismo, sefiala que una muestra es una
parte o subgrupo de la poblacion.

Para el presente trabajo de investigacion la poblaciéon estuvo constituida por los
servidores que ingresaron a la Administracion del Distrito Fiscal ubicado en Lima Norte,
bajo la modalidad de contratacion CAS, desde julio hasta diciembre del 2018, afio y meses
donde se realiz6 la implementacion de Nuevo Codigo Procesal Penal — tramo |, es decir la
fase inicial de dicha implementacién. La poblacion es de 31 personas que ingresaron a través
de 4 convocatorias, en los cargos de asistentes administrativos, asistente de audio y video,
asistente administrativo, notificadores, conductores, perito y personal que labora en la
Unidad de Asistencia a Victimas y Testigos.

La razon del porque se escogio esta poblacién, fue que la mayor parte de los
ingresantes ocuparon nuevos cargos, creados bajo la implementacion del nuevo cédigo, las
personas al iniciar sus labores denotaron varios inconvenientes con la induccion recibida,
sobre todo con la induccién especifica o induccion al puesto, pues no habia personal antiguo
que pudiera dar la informacién necesaria al personal nuevo para el inicio de labores, es asi
que se percibid una desorientacion y desinformacion que probablemente haya afectado su
desempefio durante los primeros meses de trabajo. Es necesario sefialar que para la
implementacién del Nuevo Cédigo Procesal Penal en el Distrito Fiscal de Limas Norte se
realizaron convocatorias para contratacion tipo CAS, es decir el personal nuevo ingresante

fue contratado bajo esta modalidad.
Muestra

Dado que la poblacién fue pequefia se considerd a todos sus integrantes, es decir, se tomé

una muestra de tipo censal
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Teran (2020) sefiala a la técnica de recopilacion de datos como aquellos procesos y
actividades que usa la persona investigadora con la finalidad de conseguir los datos o
informacion para realizar el objeto de su trabajo de investigacion.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizd la técnica de la encuesta. La
encuesta consistio en obtener datos del investigado o consultado en forma auto administrada,
los instrumentos de recopilacion de datos o cuestionarios fueron validados previamente por

expertos.

Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento es el mecanismo que se usa en la investigacion para recabar la informacion,
en el caso del presente trabajo es un cuestionario.

Briones (2002), sefiala que la encuesta es uno de los instrumentos méas usados en una
investigacion social cuantitativa, asi mismo, recalca que es un método de obtencion de
informacidn a través de preguntas orales o escritas, que se plantean hacia un universo o
muestra de personas, las mismas que tienen las propiedades requeridas en el problema de la
investigacion.

El instrumento utilizado en el trabajo de investigacién presentado fue un cuestionario,
cuyos items son los que corresponden en el caso de la variable Gestion de Induccién a las
preguntas sefialadas en el modelo planteado por SERVIR y para el caso de la variable
Desemperio Laboral corresponde a las mismas preguntas del formato que son aplicadas a los
servidores del Ministerio Publico contratados bajo la modalidad CAS, las que se realizan
antes de renovarseles los contratos, es decir, cuando se acerca la finalizacién del plazo de
contratacion del personal son evaluados de manera previa antes de proceder a la renovacion,
y claro siempre que el resultado de dicha evaluacion sea satisfactorio para el evaluador, el
que por lo general es el jefe del area.

Para Monge (2011), las escalas son aquellos instrumentos que son los mas ideales para
lograr la medicion de la intensidad de actitudes y opiniones del modo mas objetivo. Es asi
que el fundamento que tiene el procedimiento radica basicamente en solicitar a la persona
encuestada que sefiale, dentro de una serie de respuestas graduadas a aquellas que prefiera,
se incline o represente la mejor contestacion de lo que piensa la persona encuestada en torno

a las preguntas realizadas.
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El cuestionario que se usoé en el trabajo de investigacion presente se redactd de manera
sistematica y con respuestas de escala tipo Likert, es asi que para la variable Gestion de
induccion, para poder medir la satisfaccion con respecto a la informacion brindada en cada
item las respuestas fueron (1) Sumamente insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Ni satisfecho ni
insatisfecho, (4) Satisfecho, y (5) Sumamente satisfecho, es necesario sefialar que estas
alternativas fueron modificadas pues en el formato de SERVIR solo contenia las opciones:
“se realiz0” y “no se realizd”. Para la variable Desempefio Laboral respecto al cumplimiento
de las actividades o caracteristicas propias del desempefio, las respuestas seran: (1) Nunca,
(2) la mayoria de veces no, (3) Unas veces si otras veces no, (4) la mayoria de veces si (5)
Siempre, cabe sefialar que dichas las alternativas en el formato del Ministerio Publico eran:

excelente, bueno regular e insatisfactorio

Validacion
Para Mejia (2005), los indicadores de la variable son aquellas que ponen de manifiesto a los
procesos u operaciones a las que estan referidas los conceptos, por lo que, a fin de evitar
errores, dichos indicadores deben ser previamente sometidos a pruebas de validacion, con
ello se tendrad buenos niveles de certeza de su pertinencia con relacién al concepto al que
estan referidos.

Se puede decir, entonces, que un instrumento es valido cuando realmente mide aquella
variable que se pretende medir. En la presente investigacion la validacién de los
instrumentos se realizd por medio de tres expertos, dos de ellos con grado de Maestria en

Gestion Pablica y uno con grado de Maestria en Administracion de empresas.

Tabla 2

Validacion del instrumento: Gestion de la Induccién

Pertinencia Relevancia Claridad
Si No Si No Si No
Experto 1: Mg. Aurelia Ticona Sanka X X X
Experto 2: Mg. John Moreno Campomanes X X X
Experto 3: Mg. Luis Amayo Salazar X X X
Promedio X X X
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Tabla 3

Validacion del instrumento: Desempefio Laboral

Pertinencia Relevancia Claridad
Si No Si No Si No
Experto 1: Mg. Aurelia Ticona Sanka X X X
Experto 2: Mg. John Moreno Campomanes X X X
Experto 3: Mg. Luis Amayo Salazar X X X
Promedio X X X

Confiabilidad

Se dice que un instrumento es fiable o confiable si el grado de uso repetido al mismo
sometido produce resultados que son iguales. Para valorar la confiabilidad se us6 una
formula que produjo el coeficiente que represento el grado de confiabilidad, desde un
coeficiente minimo cero que significa que no es confiable has un coeficiente maximo uno
que representa la maxima confiabilidad. Por medio del uso del indice de consistencia interna
Alfa de Cronbach se medira la fiabilidad de los instrumentos, el cual se espera sea mayor a

0.80, correspondiente a una excelente confiabilidad.

Tabla 4

Confiabilidad Gestion de la Induccion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 31 100.0
Excluido? 0 .0

Total 31 100.0

a. La eliminacion por lista tiene su base en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
971 21
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Tabla 5
Confiabilidad Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 31 100.0
Excluido? 0 .0

Total 31 100.0

a. La eliminacion por la lista tiene base en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

981 25

2.5. Procedimiento

Gobmez (2012), explica que uno de una de las finalidades en una investigacion es reunir datos

para que luego sean analizados y comparados con las hipdtesis propuestas para que

posteriormente se obtengan las conclusiones mas relevantes.

El procedimiento tuvo las siguientes actividades:

e Elaboracion de instrumentos de recoleccién de datos

e Contacto, envio via electronica de los instrumentos a las personas que conforman la
muestra censal, a quienes via telefonica se les explicara la importancia y procedimiento
de llenado de encuestas

e Recopilacion de datos y analisis

Prueba de normalidad

La prueba de la normalidad es aquel procedimiento que se basa en verificar si los datos que
se obtuvieron para la variable siguen una distribucion normal o no. Este es un procedimiento
que se lleva a cabo cuando las variables son cuantitativas como es el caso en la investigacion
presente.

Las pruebas de normalidad se miden principalmente con: Kolmogorov-Smirnov para
muestras mayores a 50 y de Shapiro y Willks cuando se tratan de muestras son iguales o
menores de 50, como es el caso del presente trabajo.

A continuacién, se hallaron las normalidades trabajadas con el programa SPSS, y con

sus respectivas pruebas de hipotesis
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Tabla 6
Normalidad de la variable Gestién de la Induccion:

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti . e .
StagIStIC gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion_de_la_Induccion 144 31 103 .963 31 .348

a. Correccion para la significacion de Lilliefors

Pruebas de normalidad

Ho: La variable Gestidn de Induccion en la muestra tiene una distribucion normal.
H1: La variable Gestidn de Induccion en la muestra no tiene una distribucion normal.
Prueba de Shapiro-Wilk de calificaciones para la variable:

Si la significancia es mayor que 0.05 aceptamos la Ho,

Como la significancia 0.348 es mayor que 0.05, entonces aceptamos la Ho, es decir la

variable Gestion de la Induccién tiene una distribucién normal en la muestra.

Tabla 7
Normalidad para la variable Desempefio Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desempeiio Laboral 139 31 135 .954 31 205

a. Correccion para la significacion de Lilliefors

Pruebas de normalidad

Ho: La variable Desempefio Laboral en la muestra tiene una distribucion normal.

H1: La variable Desempefio Laboral en la muestra no tiene una distribucién normal.
Prueba de Shapiro-Wilk de calificaciones para la variable:

Si la significancia es mayor que 0.05 aceptamos la Ho,

Como la significancia 0.205 es mayor que 0.05, entonces aceptamos la Ho, lo que quiere

decir que la variable Desempefio Laboral tiene una distribucién de tipo normal en la muestra.
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2.6.  Meétodo de analisis de datos

El proposito fue abreviar las observaciones realizadas, de tal forma que proporcione una
respuesta a las cuestiones de la presente investigacion. El proposito de la interpretacion es
el aspecto singular del analisis que tiene el objeto que es buscar un concepto mas amplio a
las contestaciones por medio su trabazdn con otros saberes disponibles.

El proceso para realizar el andlisis de los datos, consistié en procesarlos, elaborando
una matriz de datos en una pagina Excel, donde en la primera columna hay que poner la
cantidad de datos recogidos, luego horizontalmente se colocara los reactivos usados, es decir,
con las respuestas a las preguntas realizadas, es decir un cuadro de doble entrada, para
posteriormente ser procesados (sacar media, moda, desviacidn estandar), hacer la estadistica
descriptiva de los datos. Para la presente investigacion, al ser correlativo se usara las técnicas

de correlacion e inferencia.

2.7.  Aspectos éticos
Los autores Guillen y Valderrama (2013), respecto a los aspectos éticos, sugieren varias
pautas, entre ellas: que no se mencionen los nombres de los encuestados, tener el
consentimiento informado de los encuestados, descartar el racismo o discriminacion porque
las todas las personas son importantes con el mismo respeto, No recurrir a recursos poco
morales no éticos, tampoco no investigar con fines de lucro, plantear preguntas con
respuestas adecuadas y precisas.

La presente investigacion contiene aspectos éticos propios y se encuentran de acuerdo
a las normas de redaccion, se ha utilizado las normas de escritura APA, el cual es un grupo
de patrones creados por la American Psychological Association, con la finalidad de
estandarizar la forma de exposicion de trabajos redactados en un nivel internacional. Para
no incomodar a las personas involucradas durante el proceso de investigacion, no se hara

mencion a nombre y/o apellidos.
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I11. Resultados
3.1.  Analisis descriptivo

Para Trochim (2020), la estadistica descriptiva se utiliza para describir caracteristicas de
los datos obtenidos en el estudio, asi mismo, estos proporcionan una sintesis sobre la
muestra y los datos, junto con el analisis grafico forma la base de casi todo analisis
cuantitativo de datos.

A continuacion se detalla el analisis descriptivo realizado en la presente investigacion:

Tabla 8
Frecuencia y nivel porcentual de la variable Gestion de la Induccion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 1 3%
Regular 9 29%
Bueno 21 68%
TOTAL 31 100%
68%
70%
60%
50%
40% 29%
30%
20%
3%
10% ”
0%
Malo Regular Bueno

Figura 1. Grafico de las barras del nivel porcentual de la variable Gestion de la Induccion
Interpretacion

En la Tabla 8 y figura 1, se observa que, de 31 encuestados, 21 que equivale a 68%
manifestaron un nivel de satisfaccidn bueno respecto a la informacién brindada en la Gestién
de la Induccion recibida. Asimismo, 9 (29%) manifiestan un nivel regular y 1 (3%)

manifiesta un nivel malo.
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Tabla 9

Frecuencias y niveles de porcentaje de las dimensiones de la variable Gestion de la
Induccion

Induccién General Induccidn Especifica
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0% 4 13%
Regular 7 23% 21 68%
Bueno 24 77% 6 19%
TOTAL 31 100% 31 100%

Nivel

771%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

68%

0%

Induccion General Induccion especifica

Figura 2. Grafico de barras porcentual de las dimensiones de la variable Gestion de la
Induccion

Interpretacion

En la Tabla 9 y figura 2, se observa que, de 31 encuestados 24 (77%) manifestaron un nivel
de satisfaccion bueno respecto a la informacion recibida en la Induccién General y 7 (23%)
manifestd un nivel regular. Asi mismo, 21 (68%) manifestaron un nivel de satisfaccion
regular respecto a la informacidn recibida en la Induccién Especifica y 4 (13%) manifest6

un nivel malo.
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Tabla 10

Frecuencias y niveles de porcentaje de la variable Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 10%
Medio 21 68%
Alto 7 23%
TOTAL 31 100%
68%
70%
60%
50%
40%
23%
30%
20% 10%
-~
0%

Bajo Medio Alto

Figura 3. Gréfico de barras porcentual de la variable Desempefio Laboral

Interpretacion
En la Tabla 10 y figura 3, se observa que, de 31 encuestados, 21 que equivale a 68%
manifestaron que su desempefio laboral tuvo un nivel medio. Asimismo, 7 (23%)

manifiestan un nivel alto y 3 (10%) manifiesta un nivel bajo.
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Tabla 11

Frecuencias y niveles de porcentaje de las dimensiones para la variable Desempefio Laboral

Actitud, . . Organizacion,
L iy Trabajo en Puntualidad, .
Comunicaciony colaboracion y ; . calidad de S
. L - equipoy compromiso y . Iniciativa
Nivel motivacion resolucion de liderazao responsabilidad trabajo y
problemas 9 P produccion
f % f % f % f % f % f %
Bajo 4 13% 2 6% 4 13% 5 16% 2 6% 3 10%

Medio 17 55% 21 68% 24 77% 17 55% 21 68% 22 71%
Alto 10 32% 8 26% 3 10% 9 29% 8 26% 6 19%

TOTAL 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100%

80% 7%
71%
70% 68% 68%
60% 55% 55%
50%
40%
9%
30% 6%
160 19%
20% 0
13 0% 100
10% 6%
0%
diml dim2 dim3 dim4 dim5 dim6

Figura 4. Gréfico de barras porcentual de las dimensiones de la variable Desempefio
Laboral

En la Tabla 11 y figura 4, se observa que, de 31 encuestados 17 (55%) manifestaron haber
tenido un nivel medio para la “comunicacién y motivacion”, como parte de su desempeiio

laboral, 10 (32%) manifestaron haber tenido un nivel alto y 4 (13%) un nivel bajo.
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Seguidamente, 21 (68%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “actitud,
colaboracion y resolucion de problemas”, como parte de su desempefio laboral, 8 (26%)
manifestaron haber tenido un nivel alto y 2 (6%) un nivel bajo.

Luego, 24 (77%) manifestaron haber tenido un nivel medio para el “trabajo en
equipo y liderazgo”, como parte de su desempefio laboral, 4 (13%) manifestaron haber tenido
un nivel alto y 3 (10%) un nivel bajo.

A continuacion, 17 (55%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la
“puntualidad, compromiso y responsabilidad”, como parte de su desempeio laboral, 9 (29%)
manifestaron haber tenido un nivel alto y 5 (16%) un nivel bajo.

Ademas, 21 (68%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “organizacion,
calidad de trabajo y produccion”, como parte de su desempeiio laboral, 8 (26%) manifestaron
haber tenido un nivel alto y 2 (6%) un nivel bajo.

Finalmente, 22 (71%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “iniciativa”,
como parte de su desempefio laboral, 6 (19%) manifestaron haber tenido un nivel alto y 3
(10%) un nivel bajo.

3.2.  Analisis inferencial (prueba de hipotesis)

Prueba de hipotesis general de la investigacion (relacion entre la gestion de la induccion
y el desempefio laboral)

Ho: La gestién de la induccién no se relaciona significativamente con en el desempefio

laboral del personal de la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte

Ha: La gestion de la Induccion si se relaciona significativamente con en el desempefio laboral

del personal de la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = al 5% (0.05)

Regla de decision:

p>a entonces se acepta Ho (se rechaza la hipotesis alternativa)

p<a entonces se rechaza Ho (se acepta la hipétesis alternativa)
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Tabla 12

Relacion entre las variables Gestion de la Induccion y el Desempefio laboral

Gestion de la  Desempefio

induccién Laboral
Rho de Gestion de la Coeficiente de correlacion 1.000 864"
Spearman  induccién Sig. (bilateral) : .000
N 31 31
Desempefio  Coeficiente de correlacion 864 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000 :
N 31 31

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

Decision estadistica

El resultado del coeficiente para la correlacion de Spearman da un valor de 0.864, por lo cual
hay una correlacion positiva considerable. Ademas se puede observar que la significancia
encontrada (0.000) es menor a la significancia de la presente investigacion (a = 0.05),
(0.00<0.005, nivel de aceptacién = 95%), entonces se concluye que segun la regla de
decision: se rechaza la hipotesis nula (Ho: La Gestion de la Induccion no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del Personal de la Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipotesis general o alternativa (H1: La Gestion
de la Induccion si estd relaciona de manera significativa con el desempefio laboral del

personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).

Prueba hipotesis especifica 1 (entre la dimension induccién general y la variable
desempefio laboral)

Ho: La Induccién General no esté relacionada significativamente con el Desempefio Laboral
del Personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Ha: La Induccion General si esta relacionada significativamente con el Desempefio Laboral

del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%
Margen de error = al 5% (0.05) = a

p = significancia

Regla de decision:
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p=0 entonces se acepta Ho (se rechaza la hipotesis alternativa)

p<a entonces se rechaza Ho (se acepta la hipotesis alternativa)

Prueba de hipotesis

Tabla 13

Relacion entre la dimension Induccién General y la variable Desempefio laboral

Desempefiio
Laboral

Rho de Induccion  Coeficiente de correlacion
Spearman general Sig. (bilateral)
N
Desempefio Coeficiente de correlacion
laboral Sig. (bilateral)
N

*k

197
.000
31
1.000

31

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

Decision estadistica

El valor obtenido del coeficiente para la correlacién de Spearman da un valor de 0.797, por

lo cual hay una correlacion positiva considerable. También se puede observar que la

significancia encontrada (0.000) es menor a la significancia de la presente investigacion (a

= 0.05), (0.00<0.005, nivel de aceptacién = 95%), entonces se concluye que de acuerdo a la

regla de decision: se rechaza la hipétesis nula (Ho: La Induccion General no esta relacionada

significativamente con el Desempefio Laboral del Personal de la Administracion del Distrito

Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipdtesis alternativa (Hi: La Induccion

General si esta relacionada de manera significativa con el Desempefio Laboral del personal

de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).

40



Prueba de hipdtesis 2 (relacion entre la dimensién induccion especifica y la variable
desempefio laboral)

Formulacién de hipoétesis nula y alternativa

Ho: La Induccion Especifica no estd relacionada significativamente con el Desempefio
Laboral del Personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Hai: La Induccion Especifica si esta relacionada significativamente con el Desempefio

Laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = al 5% (0.05)

Regla de decision:

p=>a entonces se acepta Ho (se rechaza Ia hipstesis alternativa)

p<a entonces se rechaza Ho (se acepta la hipdtesis alternativa)

Prueba de hipotesis:

Tabla 14
Relacion entre la dimension Induccién Especifica y la variable Desempefio laboral

Induccion  Desempefio

especifica laboral
Rho de Induccion  Coeficiente de correlacion 1.000 .963™
Spearman - especifica ;" iioteral) . 000
N 31 31
Desempefio Coeficiente de correlacion 963" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 31 31

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

El valor obtenido para el coeficiente de la correlacién de Spearman da un valor de 0.963, por
lo cual existe una correlacién positiva muy fuerte. Asimismo, se puede observar que la
significancia encontrada (0.000) es menor a la significancia considerada en la investigacion
(o0=10.05), (0.00<0.005, nivel de aceptacion = 95%), entonces se concluye que de acuerdo a

la regla de decision: se rechaza la hipétesis nula (Ho: La Induccion Especifica no esta
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relacionada significativamente con el Desempefio Laboral del Personal de la Administracion
del Distrito Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipotesis alternativa (Hi: La
Induccidn Especifica si esta relacionada significativamente con el Desempefio Laboral del

personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).
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V. Discusion

Partiendo de los hallazgos obtenidos se acepta la hipdtesis general alternativa, es decir, se
efectud el objetivo principal o general del presente trabajo de investigacion, el mismo que
establece que la Gestion de la Induccidn esté relacionada de manera significativa con el
Desempefio Laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.
Asi mismo se aceptan las hipdtesis alternativas, es decir, se determiné que la Induccion
General esta relacionada con el Desempefio Laboral del personal de la Administracién del
Distrito Fiscal de Lima Norte y que la Induccion Especifica esta relacionada con el
desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.

Los resultados presentes guardan semejanza con lo que sostienen Mamani (2017),
Blas (2018) y Ribadeneira (2018), pues son investigaciones con enfoque cuantitativo,
descriptivos y correlacionales, asi mismo, utilizan las variables induccion y desempefio.
Dichos autores en sus investigaciones concluyen que las variables se encuentran
relacionadas entre si, igual a lo encontrado en la presente investigacion.

Cabes mencionar que en las investigaciones situadas en los antecedentes, si bien, sus
variables son la induccién y el desempefio, estos trabajos fueron realizados en entidades
privadas y publicas, en los cuales las dimensiones de cada variable son enfocadas desde
diversas perspectivas, pues usaron otras fuentes tedricas para conceptualizar dichas
dimensiones, por ello las dimensiones varian en cantidad, en sus nombres y/o en sus
indicadores, no obstante las caracteristicas de aquellas son semejantes a las dimensiones
sefialadas en la presente investigacion.

Para el trabajo de investigacion presentado, en la conceptualizacion de las variables
induccion y desempefio se utilizé fuentes sefialadas por entidades del estado, ello con la
finalidad de situarse en la linea de investigacién de la Reforma y la Modernizacion del
Estado, asi se tiene que para la variable Gestion de la Induccién se utilizaron las teorias y
pautas sefialadas por SERVIR que es el ente rector de recursos humanos en el pais, asi
mismo, para la variable Desempefio Laboral se usaron las teorias y pautas sefialadas por el
Ministerio Publico pues es el lugar donde se realizé la investigacion que es el Distrito Fiscal
ubicado en Lima Norte. Se tiene entonces que las dimensiones de las variables fueron las
mismas que utiliza SERVIR para el caso de evaluacion de la induccion y el Ministerio
Publico para el caso de la evaluacion del desempefio laboral, con el objetivo de situarse en

un plano mas acorde o real a la conceptualizacién de dichas dimensiones por las entidades
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del estado. Por ello se recomendard que en caso se realicen similares investigaciones en
entidades publicas, estas se cifian en los conceptos y normas del estado por ser estas las mas
adecuadas.

Existe la posibilidad de aplicar o relacionar los productos obtenidos para el presente
trabajo de investigacion, a otros lugares, por ejemplo, a los distritos fiscales donde se venga
implementando el Nuevo Codigo Procesal Penal, pues ellos tienen y/o tendran situaciones
similares al problema del presente estudio, como es el caso del Distrito Fiscal de Lima Este,
en el que si bien se ha iniciado a partir del afio 2019, aln se encuentra en proceso de
implementacion, el mismo que se realiza a través de convocatorias en varios tramos, lo que
trae consigo una cantidad considerable de contratacion de nuevo personal, claro estad ademas
de una gran logistica necesaria. Situacion similar se tendra en el Distrito Fiscal ubicado en
Lima Este y en Lima Centro, que, si bien su implementacion estuvo programada para este
afio 2020, no se pudo concretar el inicio de dicha implementacion por la pandemia que viene

afectando a diversas entidades publicas y privadas.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

En lo referente al objetivo general se establecio la correspondencia entre la gestion
de la Induccion y el Desempefio Laboral del personal de la Administracion del
distrito Fiscal de Lima Norte, obteniéndose un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.864, siendo esta relacion significativa, de lo cual se sefiala que, si
se logra mejorar la induccion, se mejorara el desempefio.

Respecto al primer objetivo especifico, se determiné la relacion que existe entre
la induccidn general y el desempefio laboral del personal de la Administracion del
Distrito Fiscal de Lima Norte, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.797.

Respecto al segundo objetivo especifico, se logro determinar la relacion que existe
entre la Induccidén Especifica y el Desempefio Laboral del personal de la
Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.963.

Un 68% de las personas encuestadas manifestaron un nivel de satisfaccion bueno
respecto a la informacién recibida durante la Gestion de la Induccidn, sin
embargo, también un 68% manifestd que su desempefio tuvo un nivel medio.

El 77% de personas encuestadas manifestaron un nivel de satisfaccion bueno
respecto a la informacion recibida en la Induccion general, mientras que un 68%
de ellos manifestaron un nivel de satisfaccion regular respecto a la informacion
recibida en la Induccion Especifica. La posible causa de esta situacion es que
muchas de las personas que ingresaron ocuparon cargos en puestos recién creados,
entonces no habria personal antiguo que pudiera brindar informacion para realizar
la induccion especifica al personal nuevo.

Puesto que hay una correspondencia positiva significativa entre la Gestion de la
Induccion con el Desempefio Laboral se puede concluir que cuando se mejore la

induccidn se podra mejorar también el desempefio laboral.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Debido a la significativa relacion entre la gestion de la induccion y el desempefio
laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, se
recomienda realizar mejoras en las inducciones impartidas a servidores nuevos o
ingresantes, bajo las pautas sefialadas por SERVIR.

Debido a la significativa relacion que se encontr6 entre la induccion general y el
desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima
Norte y dado que se encontrd un nivel de satisfaccion bueno respecto a la
informacion brindada en dicha etapa de la induccidn, se recomienda mantener o
mejorar y una evaluacion continua en el nivel de informacién en la induccion
general.

Debido a que el nivel de satisfaccion respecto de la informacion recibida en la
Induccion Especifica es regular, se recomienda gestionar mejoras bajo las pautas
sefialadas por SERVIR para esta actividad, con ello se podrd mejorar el
desempefio laboral

Con las mejoras sugeridas anteriormente se lograra un mejor nivel de satisfaccion
respecto a la informacién brindada durante la gestion de induccion y se lograra un
desempefio alto, que trascendera en el logro de objetivos institucionales.

Se recomienda que las entidades publicas en general realicen sus inducciones
siguiendo las pautas sefialadas por SERVIR, pues es el ente rector de la gestion
de recursos humanos

En futuras investigaciones sobre la induccion que se realicen en entidades
publicas, se sugiere tener en cuenta las pautas sefialadas por SERVIR, por ser esta
la autoridad en temas referentes a los recursos humanos para instituciones del

estado.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo: La Gestidn de la induccion en el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte-2020
Autor: Fidel Matias Castro Tomas

Problema

Objetivos

Hipbtesis

Variables e indicadores

Problema General
¢Cudl es la relcion entre la gestion
de induccién y desempefio laboral
del personal de la administracién
del Distrito Fiscal de Lima Norte?

Problemas Especificos:
Problema especifico 1

¢Como esta relacionada la
Induccion General con el
Desempefio Laboral del personal
de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte?

Problema especifico 2

¢Como esta relacionada la
Induccion Especifica con el
Desempefio Laboral del personal
de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte?

Objetivo General:
Establecer la relacion entre la
Gestion de Induccién y el
desempefio laboral del personal
de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1:

Establecer la relacion que existe
entre la Induccién General y el
Desempefio Laboral del personal
de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte.

Objetivo especifico 2:

Establecer la relacion que existe

entre la Induccién Especifica y el
Desempefio Laboral del personal
de la administracion del Distrito

Fiscal de Lima Norte.

Hipdtesis General
La Gestion de Induccion se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral del personal
de la administracién del Distrito
Fiscal de Lima Norte

Hipdtesis especificas:
Hipotesis especifica 1

La Induccién General esta
relacionada significativamente
con el Desempefio Laboral del
personal de la administracién del
Distrito Fiscal de Lima Norte.

Hipotesis especifica 2

La Induccion Especifica esta
relacionada significativamente
con el Desempefio Laboral del
personal de la administracion del
Distrito Fiscal de Lima Norte.

Variable 1: Gestion de la induccién

Dimensiones Indicadores items Esca_lq de Niveles y rangos
medicion
Introduccidn al estado (1) Sumamante
Insatisfecho, (2) ~ Malo [15 - 35]
Induccién general 5 1-15 insatisfecho, (3)  Regular [36 - 55]
Introduccion a la no satisfecho ni Bueno [56 -75]
entidad y su cultura insatisfecho,

5 (4)satisfecho, (5) Malo [6 - 13]
Induccion i6 if 16-21 sumamante - egular [14 - 21
especifica Induccién Especifica - satisfecho egular [14 - 21]

Bueno [22 - 30]
Variable 2: Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores items Esca_lg E:Ie Niveles y rangos
medicion

i0aciG Comunicacion Malo [5 - 11]

g}%’t‘?\t‘;‘éfgﬁ'on y o 22-26 Regular [12 - 18]
Motivacion Bueno [19 - 25]
ACtitUd, Actitud
colaboracion y Colaboracion Ma:o [6-13]
resolucion de Resolucién de 27-32 Regular [14 - 21]
Bueno [22 - 30]
problemas problemas (1) Nunca,

. . Trabajo en equipo (2) la mayoria de Malo [5 - 11]
Trﬁgg:;’;g equipo _ 33-37 Veces no, Regular [12 - 18]
y g Liderazgo (3) unas veces si  Bueno [19 - 25]
Puntualidad, Puntualidad (Z;IZSH:’angfi;“ge Malo [3 - 6]
compromiso y Compromiso 38-40 vece)s/ si Regular [7 —10]
responsabilidad Respons-abil.idad ®) siemp’re Bueno [11 - 15]
Organizacion, Organizacion Malo [3 - 6]
calidad de trabajoy ~ Calidad de trabajo 41-43 Regular [7 — 10]
produccion Produccion Bueno [11 - 15]

Malo [3 - 6]
Iniciativa Iniciativa 44-46 Regular [7 — 10]

Bueno [11 - 15]

51



Nivel - disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo - Correlacional

Disefio: no experimental

Método: Hipotético Deductivo

Poblacion:

La poblacién esta constituida por
los servidores que ingresaron a la
Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte, bajo la
modalidad de contratacion CAS,
desde julio hasta diciembre del
2018, afio y meses donde se
realizé la implementacion de
Nuevo Cdédigo Procesal Penal —
tramo |, es decir la fase inicial de
dicha implementacion. La
poblacién es de 31 personas que
ingresaron a través de 4
convocatorias, en los cargos de
asistentes administrativos,
asistente de audio y video,
asistente administrativo,
notificadores, conductores, perito
y personal de Unidad de
Asistencia a Victimas y Testigos.

Tipo de muestreo:

Dado que la muestra es pequefia se
va a tomar a todos los integrantes
de la pablacién es decir, se tomara
una muestra tipo censal

Tamafio de muestra:

31 personas

Variable 1: Gestién de Induccion

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: SERVIR, adaptado por el autor
Afio: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: tres niveles de gobierno

Forma de Administracion:

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Ministerio Publico, adaptado por el autor

Afio: 2013
Monitoreo:
Ambito de Aplicacion: Ministerio Publico

Forma de Administracion:

DESCRIPTIVA:

En la investigacion se realizé la descripcion de ambas variables

mediante tablas de frecuencia y porcentaje resumir y analizar los datos

de las variables gestion de la induccién y desempefio laboral. en el andlisis
descriptivo las tablas y figuras se realizaron en el programa Excel.

INFERENCIAL:

Asi mismo se aplicé la estadistica de prueba para ver la significatividad
de los resultados, para comparar los datos de las variables. Para ello
hemos usado las pruebas estadisticas Paramétricas, el Coeficiente

de correlacion de Pearson, mediante el paquete estadistico SPSS
version 24 en espafiol, para la prueba de hipétesis se utiliso el
Coeficiente de correlacién de Pearson, es una medida de la

correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables
aleatorias continuas, lo que le corresponde es la correlacién de
Pearson.
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Anexo 2 - Cuestionario

ANEXO N° 01

Titulo: La Gestién de la induccidn en el desempefio laboral del personal de la
administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte - 2020

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS PARA EL PERSONAL CAS DEL ANO 2018
IMPLEMENTACION NCPP - TRAMO I, EN LA ADMINISTRACION DE LIMA

NORTE

La finalidad de este cuestionario es el de recoger el nivel de satisfaccion sobre la informacion
recibida en la induccion realizada al ingresar a laborar al Ministerio Publico, asi como sefialar el
nivel del cumplimiento en el desempefio, en los primeros meses de labores

Tema 1: INDUCCION

De acuerdo a la induccion recibida al inicio de sus labores, sefiale su satisfaccion respecto a la
informacion brindada

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada uno de ellos y marca con una “X” la opcion que usted
considera: 1= sumamente insatisfecho; 2=insatisfecho; 3=ni satisfecho ni insatisfecho;
4=satisfecho y 5=sumamente satisfecho. Suplicamos responder con la MAXIMA seriedad,
honestidad y franqueza.

1.1.- INDUCCION GENERAL.: 1 |2 |3 4 |5

Introduccioén al estado

1 Organizacion y estructura del Estado (Poderes ejecutivo,
legislativo y judicial).

2 Sistemas Administrativos del Estado (11 sistemas).

3 Politica de Modernizacién del Estado, de la Gestién Pablica 'y
del Servicio Civil (Los cinco pilares de la modernizacion,
gestion publica orientada a resultados, las politicas publicas,
la gestion de recursos humanos y su eficiencia, etc.).

4 Etica de la funcion Publica (los valores, principios y deberes).

5 Conceptos basicos y generalidades del procedimiento
administrativo general (aplicacion del régimen juridico en la
administracion publica ).

6 Derechos, obligaciones e incompatibilidades del servidor
civil.

Introduccién a la entidad y su cultura

Ley de Transparencia y Acceso a la informacion Publica

Vision, mision, valores, objetivos, politicas, lineamientos
estratégicos de la entidad.

9 Organizacion y estructura de la entidad.

10 | Funciones generales de las areas de la entidad.

11 | Contexto politico institucional y principales normas de la
entidad y el sector al que pertenece.

12 | Usos comunes en la entidad (principales autoridades,
nombres y siglas de las areas)

13 | Reglas basicas que deben conocer y tomar en cuenta los
servidores de la entidad (reglas de redaccion de documentos
oficiales, uso del lenguaje inclusivo).
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14 | Gestidn de Recursos Humanos (explicacion de los
subsistemas y procesos de recursos humanos que gestiona la
entidad).

15 | Politicas de seguridad de informacion.

1.2.- INDUCCION ESPECIFICA:

16 | Presentacion del servidor civil al equipo de trabajo

17 | Reconocimiento de las instalaciones del area, asignacién del
espacio fisico y entrega de herramientas de trabajo
(computadoras, manuales, etc.)

18 | Explicacion de los objetivos del area, metas y las principales
relaciones de coordinacién en la entidad.

19 | Presentacion de la estructura funcional interna del &rea y de
las principales funciones de los servidores del area.

20 | Explicacion de las funciones, responsabilidades y el
desempefio esperado del puesto.

21 | Explicacion de la ruta de comunicacién a seguir para la
presentacion de informes y productos

Fuente: Elaboracion propia (adaptado del “Anexo N°01: Modelo de registro de inducciones” de
la Guia para la Gestion del Proceso de Induccion SERVIR — 2017).

Tema 2: DESEMPENO LABORAL

Respecto a su desempefio en el inicio de sus labores, sefiale si se cumplid con lo esperado

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada uno de ellos y marca con una “X” la opcion que usted
considera: 1= nunca; 2=la mayoria de veces no; 3=unas veces si, otras veces no; 4=la mayoria de
veces si y 5=siempre. Suplicamos responder con la MAXIMA seriedad, honestidad y franqueza.

2.1.- COMUNICACION Y MOTIVACION:

22 | Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva con
todos.

23 | Manifiesta interés y atencion a las recomendaciones que se
les sefiala y hace un adecuado uso de las convenciones
sociales.

24 | Es prudente en las relaciones interpersonales con sus
compafieros y superiores.

25 | Su forma de ser y de comunicarse mantienen
permanentemente muy motivado a todo su equipo de trabajo.

26 | Siempre esta motivado y trasmite esa actitud a sus
comparieros

2.1.- ACTITUD, COLABORACION Y RESOLUCION DE
PROBLEMAS:

27 | Trata de encontrar soluciones a los problemas.

28 | Colabora con sus comparieros en las tareas de la dependencia.

29 | Muestra disposicion para atender los trabajos encomendados
por los Superiores.
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30 | Encuentra soluciones adecuadas y de forma oportuna a las
diversas situaciones complejas que se le presentan.

31 | Escucha a las personas antes de tomar decisiones.

32 | Presenta gran capacidad para resolver problemas y trata de
dar explicaciones sencillas.

2.3.- TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO:

33 | Coordina con sus companeros.

34 | Participa en las reuniones de grupo.

35 | Escucha con atencion y respeto.

36 | Ha logrado gran influencia en el equipo, sus compafieros lo
reconocen y valoran.

37 | Logra el respeto e imitacion de sus comparieros por el
desempefio de su trabajo.

2.4.- PUNTUALIDAD, COMPROMISO Y

PONSABILIDAD:

Es puntual a la hora de entrada al trabajo.

39 | Se siente identificado con la organizacion

40 | Muestra interés en el cumplimiento de metas de la
dependencia donde labora.

2.5.- ORGANIZACION, CALIDAD DE TRABAJO Y

PRODUCCION:

41 | Termina su trabajo puntualmente.

42 | Realiza un volumen adecuado de trabajo y de calidad.

43 | No requiere supervision frecuente

2.6.- INICIATIVA:

44 | Propone nuevas ideas para mejorar los procesos en el trabajo
diario.

45 | Se muestra asequible al cambio.

46 | Se anticipa a las dificultades.

Fuente: Elaboracién propia (adaptado del Formato de evaluacion del Rendimiento Laboral -
Personal contratado bajo el D.L.N°1057 CAS — Ministerio Publico).
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Anexos 3 — Certificados de validaciones de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE INDUCCION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 : INDUCCION GENERAL Si No Si No Si No
1 Organizacidn y estructura del Estado. X X X
2 Sistemas inistrativos del Estado. X X X
3 Politica de Modemizacion del Estado, de la Gestion Publica y del Servicio Civil. X X X
4| Eiica de la funcién Plblica. x X X
5 | Canceptos basicos y generalidades del procedimiento administralivo general. X X X
6 Derechos, obligaci e patibil del servidor civil, X X X
7 Ley de Transparencia y Acceso a la informacion Piblica. X X X
8 Vision, mision, valores, objetivos, politicas, de la entidad. X X X
9 Qrganizacion y estructura de la entidad. X X X
10 | Funciones generales de las areas de la entidad. X X X
11 | Contexto polifico institucional y principales normas de la entidad y el sector al que pertenece. X X X
12 | Usos comunes en |a entidad (princip autoridades, nombres y siglas de las dreas) X X X
13 | Reglas basicas que deben conocer y tomar en cuenta los servidores de la entidad (reglas de X X X
redaccion de documentos oficiales, uso del lenguaje inclusivo).
14 | Gestion de Recursos Humanas (explicacion de los subsistemas y procesos de recursos X X X
humanos que gestiona la entidad)
15 | Politicas de sequridad de informacién. X X
DIMENSION 2 : INDUCCION ESPECIFICA Si No Si No Si No
16 | Presentacion del servidor civil al equipo de irabajo X X X
17 | Reconocimiento de las instalacicnes del area, asignacion del espacio fisico y entrega de X X X
herramientas de frabajo (computadoras, manuales, etc.)
18 | Explicacion de los objetivos del drea, metas y las principales relaciones de coordinacion en X X X
la entidad.
19 | Presentacian de la estructura funcional interna del area y de las principales funcicnes de los X X X
servidores del area.
20 | Explicacion de las funciones, responsabilidades y el desempefio esperado del puesto. X X X
21 | Explicacidn de la ruta de comunicacion a sequir para la presentacian de informes y X X X
productos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N D ONES / items Pertinencial 1 Claridad3

DIMENSION 1 : COMUNICACION Y MOTIVACION Si No Si No Si No

Su forma d i es permanente, clara y objetiva con todos. X X X

Manifiesta interés y atencién a las recomendaciones que se les sefiala y hace un X X X
adecuado uso de las convenciones sociales.

>

Es prudente en las relaci interpersonales con sus i ¥ superiores.

| e
B
¢ e

Su forma de ser y de c ienen permar muy motivado a
todo su equipo de trabaje.

DIMENSION 2 : ACTITUD, COLABORACION Y RESOLUCION DE PROBLEMAS

Trata de encontrar soluciones a los problemas.

Colabora con sus comparieros en las tareas de la dependencia.

Muestra disposicion para atender los trabajos encomendados por los Superiores.

1
2
3
4
5 Siempre esta motivado y trasmite esa aclitud a sus
6
7
8
9

¢ [5e [5e|5¢ |42
B e B
B B B B P B

Encuentra soluciones adecuadas y de forma oportuna a las diversas situaciones
complejas que se le presentan.

10| Escucha a las personas anles de tomar decisiones.

|t
e
¢

11 | Presenta gran capacidad para resclver problemas y trata de dar explicaciones
sencillas.

1 DIMENSION 3 : TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO

Coordina con sus compafieros.

Participa en las reuniones de grupo.

Escucha con atencion y respeto.

Ha logrado gran Influencia en el equipo, sus compaieros lo reconocen y valaran.

16 | Logra el respeto e imitacién de sus compafieros por el desempefio de su lrabajo.
DIMENSION 4 : PUNTUALIDAD, COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD No

No No

17 Es puntual a la hora de entrada al rabajo.

18 | Se siente identificado con la organizacién

19 | Muestra interés en el i de metas de la dependencia donde labora.

DIMENSION 5 : ORGANIZACION, CALIDAD DE TR}r\BMD Y PRODUCCION No No No

20 | Termina su trabajo p

21 | Realiza un volumen adecuado de trabajo y de calidad.

22 No requiere SUEENISIOH frecuente.
DIMENSION 6 : INICIATIVA

5 (805 | 5e o [0 | e | e e | 90 [ | e | et | e et | 820
o | [ | 0 | | || B0 | 3 | [ | s [ 0
E 4 B B B - B B B - B B E B ] ]

23 | Propone nuevas ideas para mejorar los procesos en el trabajo diario.

Observaci i si hay

si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Aurelia Ticona Sanka
DNI: 40027694

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

03 de Junio del 2020

‘Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado
ia: El item es apropiado p o al

dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: ia, se d
son suficientes para medir la dimensidn

Mg. GESTION PUBLIC
CNP. 3156 &

f o los ftems % % %léﬂ;l;f M

Firma del Experto Informante.
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE INDUCCION
Ea

N® DIMENSIONES | items Fertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 - INDUGGION GENERAL i No 5i No 5i No
1 Crganizacion y estruciurs del Estada. X X X
2 Sislemas Adminisirafivos del do. X X X
3 Palriica de Mademizacion delEstado, dela Geshon Puliica y del Servicio Civil. X X X
4 Efc3 de ks funcion Publica X X X
a Concepios basicas y generalid ades delprocedimienio administrafvogeneral X X X
[] Derechos, oblgaciones ¢ mcompathbiidades dal sarvidor civil. X X X
7 Leyde Transparencia y Acceso a la moemacion Puliica. X X X
[] \ision, mision, valores, objefvos, polifcas, Ineamienios estralegices de la endidad. X X X
a4 Organizacion y estruciurs de I3 enidad. X X X
10 | Funcionss generses de s areas de la enbdad. X X X
11 Contexio polfico mstucional y prmcipales noenas de lsenfdad y el saclor sl que perenace. | X ES X
12 | Usescomunesen |5 enddad (principsles suiondades, nomoes y siglss de las arsas) X X X
13 | Aeqlss basicss que deben conocar y omar en cusnis los seradores de la enddad (reglas de X k4 X
redaccian de documenios afiisles, usa dal langusje mcusiva).
14 | Geston de Aecursos Sumanas |exphcason de los subsisiamas y procesos derecursos X X X
humanos que gestions |5 enbd ad).
13 Polficas de segundad de mioamacion. X X X
DIMENSION 2 : INDUGGION ESPEGIFICA Si No i No 5i No
18 Presentacion del servidor civil al equipo de trabaip i X X
17 Reconocimienis de [5s inslalatones del s, asgnacon del espacie fisco y entrega de X X X
herramienias de frabajo (computadoras, manuales, eic)
18 Explicacion de kos objefvas del area, metas y las principales relacianes de coordinacion en X X
5 enfdsd.
19 | Presentscon de s estuchs funcionsl mizmadel ama y de las prncpsles incones de los k4 X X
seridores del drea.
20 Exphizacson de 135 umconss, responssbiidades y el desempeno esperado de pussio. X X X
1 Explizacion de |5 ruts d2 comunicaton 3s2guiFparals presentscion demformas y x x
producios
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAVARIABLE: DESEMPENO LABORAL
+
N* DIMEN SIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : COMUNICACION Y MOTIVACION Si No 5i [ No Si No
i Su forma de comunicarss es permaneniz, clara y objeiva con fodos. o i X
2 Manifesis mizres y sl=nceon 3 155 recomendaciones que 52 l2s sends yhacs un X X X
adecuade uso de L3 convencionas socidles.
3 £ prudeniz en |35 relanones MIZrersonales CON SUS COMDanSRs ¥ SUDSR0RES. X X i
4 Su forma de ser y de comunicarse mantenen permanamemeants muy mofvado s X X X
odo su equipo de rabao.
3 Siemgre esta mofvado y trasmile esa ackiud a3 sus companaros F3 X X
DIMENSION 2 : ACTITUD, COLABORACION Y RESOLUCION DE PROELEMAS Si No Si No Si No
[] Trata de encontrar soluciones a bos problemas. X x X
7 Colabora con sus companercs em las treas de la dependancia. X X X
E] \uests disposicion pars siender los frsbajos encomend sdos por los Supesores. X X X
a Encuentrs solucionss sdecusdas y de foema oporiuns 3 I35 diversas sluscones X X X
comglejas que se ke presanian.
10 | Escucha s lss personss snies de lomar decisiones. X X X
i1 Presenis gran capasdad pars resolver problemas y rats de darexplcsciones x X X
sznclas.
DIMENSION 3 : TRABAJD ENEQUIFD Y LIDERAZGO Si No Si [ No Si No
12 | Coordina con sus companeros. X x X
13 | Pariicipa en las rewniones de grupo. X X X
14 | Escucha com alencion yrespeio. X X X
13 | Halograde gram infuencia en el equipo, sus companenas ko reconocen y valoran. X X X
18 | Logra el respeio e imitacion de sus companaros por el desempana de su trabajo. B X X
DIMENSION 4 : PUNTUALIDAD, COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
17 | Espuntual 3 la hors deenirads 3l frabajo. X x X
18 Se sienie identficado con lsorganizacion X X X
19 | Mueska mares en el cumplimienic demetas de Is dependenciadonde labora. ES X X
DIMENSION § : ORGANIZACION, CALIDAD DE TRAEAJOY PRODUCCION Si No Si No Si No
20 | Termina su rsbajo pumusimeniz. X X X
Fil Realiza un wvolumen sdecuado detrsbaje y de calidad. X X X
22 | Mo requisre supenision fecueniz. X X X
DIMENSION & : INICIATIVA Si No Si | No Si No
23 Propons nuevas ideas pars maors los procesos en el rsbao disna. X X X
24 | 52 muests ssequible sl camiio. X X X
25 | Se ambcipa 3 las dificuliades. X X x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Moreno Campomanes John Robert
DNI: 08168211

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica

Pertinencia:Elitemcomesponde al conceptotednco formulado.
“Relevancia: Elitemesapropiadopara representar al componente o
dimensidn especiica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es
conciso, exacio ydirecto

Nota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuandolos items planteados
=on euficientes para medrla dimensitn

No aplicable [ ]

26 de Junio del 2020

=

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE INDUCCION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : INDUCCION GENERAL Si No Si No Si No
1 O on y estructura del Estada. X X X
H Sistemas Admini s del Estado X X X
3 Politica de Modernizackn del Estado, de |la Gestidn Pablica y del Servicio Civil X X X
4 Etica de la funcidn Publica. X X X
5 Conceptos bésicos y gen del pi general. X X X
6 Derechos, obligaciones e ir del servidor civil. X X X
7 Ley de Transparencia y Acceso a la informacitn Publica X X X
8 Visidn, misidn, valores, objetivos, politicas de la entidad. X X X
9 O in y estructura de la entidad. X X X
10 | Funciones de las &reas de |a entidad X X X
11| Contexto politico institucional y principales normas de la entidad v el sector al que pertenece. x % x
12 | Usos comunes en la entidad (principales autoridades, nombres y siglas de las areas) X X x
13 | Reglas basicas que deben conocer y tomar en cuenta los servidores de |a entidad (reglas de X X X
redaccidn de documentos oficiales, uso del lenguaje inclusive).
14 | Gestitn de Recursos Humanos (explicacion de los subsistemas y procesos de recursos X X X
humanos que gestiona la entidad).
15 | Politicas de seguridad de informacidn. X X X
DIMENSION 2 : INDUCCION ESPECIFICA Si No Si No Si No
16 | Presentacion del servidor civil al equipo de trabajo X X X
17 | Reconocimiento de las instalaciones del area, asignacion del espacio fisico y entrega de X X X
herramientas de trabajo (computadoras. manuales, ete.)
18 | Explicacion de los objetivos del érea, metas y las principales relaciones de coordinacion en X X X
la entidad.
19 | Presentacion de la estructura funcional interna del drea y de las principales funciones de los X X X
servidores del drea.
20 | Explicacian de las funciones, yel pefio esperado del puesto. X X X
2 | E on de la ruta de on a seguir para la on de informes y X X X
productos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION Y MOTIVACION Si No Si No Si No

1 Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva con todos. X X X

2 Manifiesta inferés y atencidn a las recomendaciones que se les sefala y hace un X X X
adecuado uso de las convenciones sociales.

3 Es prudente en las relaciones interpersonales con sus companeras y superiores. X X X

4 Su forma de sery de i muy molivado a X X
todo su equipo de trabajo.

5 Siempre esta motivado y trasmite esa aclifud a sus compafieros X X X
DIMENSION 2 : ACTITUD, COLABORACION Y RESOLUCION DE PROBLEMAS Si No Si No Si No

[} Trata de encontrar soluciones a los problemas X X X

7 Calabora con sus companeros en las tareas de la di X X X

[] Muestra on para atender los trabajos er por los Superiores. X X X

] Encuentra soluciones adecuadas y de forma oportuna a las diversas situaciones X X X
complejas que se le presentan.

10| Escucha a las personas antes de tomar decisiones. X X

11 | Presenta gran para resolver p y trata de dar i X X
sencillas.
DIMENSIGN 3 : TRABAJO EN EQUIPO ¥ LIDERAZGO Si No Si No Si No

12 | Coordina con sus companerns. X X X

13 | Participa en las reuniones de grupo. X X X

14 | Escucha con atencion y respeto. X X X

15 | Ha logrado gran influencia en &l equipo, sus compafieros lo reconocen y valoran. X x X

16 | Logra el respeto e imitacidn de sus compafieros por el desempefio de su trabajo. X x X
DIMENSION 4 : PUNTUALIDAD, COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
Es puntual a la hora de entrada al trabajo X X X

18 | Se siente identificado con la organizaciin X X X

19 | Muestra interés en el cumplimiento de metas de la dependencia dande labara. X X X
DIMENSION 5 : ORGANIZACION, CALIDAD DE TRABAJO Y PRODUCCION Si No Si No Si No

20 | Termina su trabajo puntualmente. X X X

21| Realiza un volumen adecuado de frabajo v de calidad. X X X

22 | No requiere supervision frecuente. X X X
DIMENSION 6 : INICIATIVA Si No Si No Si No

23 | Propone nuevas ideas para mejorar los procesos en el trabajo diario. X X X

24 | Se muestra asequible al cambio X X X

25 | Se anticipa a las dificultades. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y
DNI: 07802578

del juez . Dr/ Mg: LUIS MANUEL AMAYO SALAZAR

e
p

ialidad del : Maestro en Administracion de Empresas

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 ia: El item es para al 0
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

02 de julio del 2020

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4 - Carta de presentacion y respuesta via correo por parte de la entidad

\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeresy hombres”
“Afio de la Universalizacion de la Salud”

Lima, 4 de agosto de 2020
Carta P. 535-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-INT

Licenciado

Rolando Santa Cruz Obregon

Administrador

Ministerio Publico - Distrito Fiscal de Lima Norte

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CASTRO TOMAS, FIDEL MATIAS; identificado con
DNI N° 25564817 y con cédigo de matricula N° 7001230659; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencidn de su grado de MAESTRO, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

La Gestion de la induccidon en el desempeiio laboral del personal de la Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte-2020

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador CASTRO TOMAS, FIDEL
MATIAS asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
LA DE POSGRADO
/ UCV FILIALLIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los Iy |

que quieren salir adelante.

- lucy.edu pe |8
NG
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Re: solicitud de permiso para obtener ihformacion

Lia Domitila Vega Perez <livegadn@mpfn.gob.pe>
Mar 18/08/2020 08:44
Para: FIDEL MATIAS CASTRO TOMAS <fmct60@hotmail.com>

Estimado

Por encargo del Sefior Rolando Santa Cruz Obregén, Administrador del Distrito Fiscal de Lima Norte, por medio de la presente, se
hace de conocimiento, que, se le autoriza lo solicitado.

Muchas gracias por su atencién
Saludos cordiales

El mié., 12 de ago. de 2020 a la(s) 11:17, FIDEL MATIAS CASTRO TOMAS (fmct60@hotmail.com) escribio:
Lic. Rolando, buenos dias. mediante la presente envio la carta de presentacion por parte de la Universidad Cesar
Vallejo, para que mi persona obtenga informacion mediante encuestas en algunas personas de la administracion.
quedo atendo a la respuesta a dicha solicitud o cualquier consulta al respecto
atentamente

Fidel Matias Castro Tomas
perito
CEL: 940496268

correo: fmct60@hotmail.com
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Anexo 5 .- Matrices de datos

Matriz de datos de la variable Gestidn de la Induccidn

p21

p20

p19

p18

p17

p16

INDUCCION ESPECIFICA

p15

p14

p13

p12

p11

p10

9

8

o7

p6

b5

p3

2

p1

INDUCCION GENERAL

14

17

21

27

31

Matriz de datos de la variable Desempefio Laboral

44

iniciativa

043

pa1

org cal de ty produ

40

039

038

puntual, compro y respon

37

36

P35

34

33

P32

p31

30

29

P28

027

26

P25

24

23

o2

Actitud, colaboracion y Res. De Probl.

Comunicacion y motivacion

trabajo en equipo y liderazgo
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. Introduccién

En el Peru desde los altimos afios se viene implementando el Nuevo Cadigo Procesal Penal
en los distintos distritos fiscales del pais, al comienzo se implementa en las fiscalias
anticorrupcion, y luego en las fiscalias penales. En el afio 2017 se implementa en el Distrito
Fiscal del Callao y en julio del 2018 en Lima Norte. La implementacion del nuevo cédigo
trae consigo muchos aspectos, entre ellos una nueva forma organizativa de las fiscalias
penales, la contratacion de gran cantidad de personal, asi como la creacion de nuevos
puestos. Ante los aspectos mencionados se tiene una situacion donde la gestion de induccion
se vuelve més compleja, ademas, se percibe que durante su proceso se imparten charlas con
informacidn solo de caracter general y prescinden de informacion especifica para el cargo,
carentes de la informacion necesaria para lograr la adecuada adaptacion, integracion,
rendimiento, identificacion y compromiso con la entidad, asi como para tener clara la mision
y objetivos esperados, Se puede afiadir que observa en muchos casos a un personal ingresante
0 nuevo, desorientado y con bajo desempefio laboral.

Shiappa — Pietra (2019), en su articulo “Ministerio Publico: ; Y ahora qué?” opina
que en el Pert el Ministerio Publico arrastra una crisis de larga data, donde la gestion de
Recursos Humanos incluyendo los aspectos referidos al desarrollo profesional es
caracterizada por la arbitrariedad, el favoritismo, falta de incentivos, ellos atentando contra
la productividad y la probidad en el desempefio funcional, existiendo una precariedad
laboral, donde los asistentes o técnicos administrativos gestionan una parte importante de la
carga procesal, sin embargo, ellos no reciben una adecuada capacitacion ni induccién al
ingresar a la referida institucion, lo que trasciende en un bajo rendimiento laboral.

Taype (2016), redacto un articulo referido al exceso del personal en la administracion
publica del pais, por lo que manifestdé que unos de los grandes desafios que tiene la
administracion pablica es contar con un recurso humano idoneo, asi mismo, sefiala que en
el Peru existe una deficiente administracion de los recursos humanos por lo que facilmente
se logra evidenciar una deficiente induccion del servidor publico.

Cordova (2016), elaboro un trabajo sobre la creacién de un manual para realizar el
proceso de induccion en una empresa extranjera con 150 afios de funcionamiento, pero en el
cual tenia un area de recursos humanos creado recientemente, ademas habia un departamento
para el crecimiento del personal y de la empresa, este Ultimo pretendia apoyar en la induccion

al personal debido a que se detectaron problemas serios en la organizacion en los afios
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actuales. Se tiene que la empresa no contaba con ningin procedimiento establecido para
brindar una induccién a sus trabajadores, debido a ello desarroll6 un Manual de Induccion
con la finalidad de resolver el problema de induccion. Cérdova logro detectar y concluir que
los trabajadores tienen falta de conocimiento de sus derechos y obligaciones, la informacién
se impartia solo a algunos, la empresa daba una induccién de manera informal y con
informacion deficiente, contribuyendo al retraso en la productividad, los trabajadores nuevos
aprenden por el proceso de ensayo y error generandose pérdida de tiempo, esfuerzos y
recursos, ademas no existia ningn documento informativo concerniente a la induccion.

Sana (2018), realiz6 una trabajo de investigacion sobe la influencia de la induccién
impartida por el area de recursos humanos en el desempefio de los empleados de una empresa
minera en el pais, en dicho estudio concluyo que la induccion que el area de Recursos
Humanos imparte al personal nuevo que ingresa a laborar en dicha empresa minera, era
realizada de manera incompleta, pues no se realiza la etapa de induccion especifica,
realizdndose solo a las tres cuartas partes de dicho personal, causando en el trabajador
dificultades en su desempefio laboral, con baja iniciativa, bajo compromiso personal con la
organizacion, situaciones de incertidumbre, desconocimiento y conflictos laborales.
Recomienda que se deba dar la debida importancia a la induccién, garantizdndose el
cumplimiento de la induccion especifica y la evaluacion de resultados para todos los
trabajadores que ingresen a la empresa.

Bajo los argumentos sefialados anteriormente, se evidencia que existe un bajo
desempefio laboral en las entidades o empresas, teniendo como probable factor una
induccién inadecuada, incompleta o no acorde a la necesidad requerida. En el caso del
Distrito Fiscal de Lima Norte, se percibe un bajo rendimiento laboral, asi mismo, se advierte
que las inducciones que se realizan no transmiten la informacion suficiente para el buen
inicio de las labores de los nuevos servidores, pues dichas inducciones se vienen realizando
dando informacién de caracter general (induccion general), y no brindando al personal una
induccién que contenga la informacion necesaria propia del puesto (induccidén especifica).
Los inconvenientes en la induccidén se complican mas cuando se trata del caso en que el
personal que ingresa en nuevos cargos 0 puestos, pues no hay personal antiguo que pueda
dar informacion al personal ingresante. Entonces se tiene que de no realizarse un programa
de induccidn adecuado puede traer como consecuencias entre otros que el personal inicie sus

labores con un bajo desempefio.



Entre los antecedentes nacionales se tiene a Mamani (2017), quien realizo en su
trabajo de investigacion sobre la induccion y el desempefio directivo de los servidores que
laboraban en una entidad de gestion de la educacion en el pais, en el cual busco definir la
correspondencia entre el procedimiento de induccion y el marco de desempefio directivo en
dicha unidad, desarrollando un trabajo de investigacion con caracter no experimental
descriptivo, concluyd que se aprecia una relacion relevante entre el adecuado proceso de
induccion y el buen desempefio directivo, asi mismo determino que hay una correspondencia
significativa entre el seguimiento y la evaluacion de la induccion con el desempefio
directivo, sin embargo, el proceso de induccion no es impartida a la mayor parte de dichos
directivos.

Blas (2018), realiz6 una investigacion en un grupo de personas que laboraban en el
area de cobranzas de una empresa ubicada en la capital, el cual tuvo el propoésito de
determinar como la induccion influye en el cumplimiento de labores de los trabajadores del
de dicha area administrativa, asi mismo, sefiala que una induccion especifica resulta muy
importante para reducir el tiempo del grado de éxito obtenido durante el aprendizaje, al cual
se incluye la mejor satisfaccion del trabajador, una mejor productividad y cumplimiento de
los objetivos a nivel laboral. En su investigacion llego a determinar que el plan de induccion
se encuentra relacionado de manera positiva con el cumplimiento, la satisfaccion, las metas
y la productividad, recomendando que se implemente un programa de induccion general e
induccion especifica a través de procesos estandarizados.

Salcedo (2018), realiz6 una investigacion sobre la induccion y su correspondencia
con el cumplimiento o desempefio de las labores de los servidores de una municipalidad en
la regidn de la sierra del Per(, dicho estudio tuvo la finalidad determinar la correspondencia
que existia entre la induccion y el rendimiento, realizo un trabajo con una metodologia de
tipo hipotética deductiva, con orientacién cuantitativa, de alcance correlacional de caracter
transversal y con un disefio de tipo no experimental, uso la técnica de la encuesta, Segln los
resultados determina que la induccion en la entidad se realiza de manera informal y no
planificada, no permitiendo la rapida adaptacion del servidor al “puesto y a la organizacion.
En su investigacion concluyd que existe una relacion de tipo significativo entre el proceso
de induccidn con el desempefio laboral de los servidores publicos, donde la correlacion de

Pearson fue de 0.727, con una correlacion positiva alta.



Ramos (2015), realizé un estudio de investigacion dentro de un grupo de alumnos de
del curso de Administracion Publica en una universidad del norte del Per(”, trabajo de
investigacion que tuvo como objetivo principal el plantear un programa de induccién para
habilidades cientificas a fin de acrecentar el cumplimiento a nivel universitario de los
alumnos que cursaban primer ciclo de licenciatura en Administracion Publica, desarrollando
una investigacion que fue de tipo descriptivo con un disefio no experimental, luego elabord
un plan de induccion de habilidades cientificas para los estudiantes, asi mismo, concluyé
que con dicho programa se eleva el nivel académico de los estudiantes del curso de la

licenciatura en Administracién con plataforma virtual.

Entre los antecedentes internacionales se tiene a Sanchez (2016), quien realizd un
trabajo de investigacion en una entidad pablica de Venezuela, para ello obtuvo informacién
de la Direccién de Recursos Humanos de la entidad, que fue donde encontré un elevado
indice de atraso laboral, disposiciones negativas hacia la organizacién y un bajo rendimiento.
A lo anterior se sSumo que existia una carencia de una herramienta ilustrativa para promover
una efectiva adecuacion e integracion del personal con la organizacion, luego propuso
disefiar y aplicar un programa de induccion para los trabajadores nuevos que ingresen a la
entidad, dicha induccién tendra dos etapas, la primera que es la induccién general y la
segunda etapa que es la induccion especifica.

Mejia (2016), realizd una investigacion en los trabajadores que laboraban en el area
de produccion de un laboratorio, cuyo trabajo lo realizo con la finalidad de proponer una
metodologia para mejorar la induccion y capacitacion del personal de fabricacién de dicha
area, a fin de facilitar la adaptacion al puesto, a la vez generar el sentido de confianza y
pertenencia con dicha empresa. Concluyo que el tiempo de induccion recibida es muy poco,
asi mismo, que la induccion al puesto (induccién especifica) contenia informacion poco
clara, no realizdndose esta como deberia ser, dando como resultado un personal sin la
informacion necesaria y con un bajo desempefio laboral.

Ribadeneira (2017), tuvo como proposito estudiar la influencia dc la induccion del
trabajador en el ejercicio de labores en una compafiia dedicada a la matriceria Ilamada
Ecuamatriz Cia. Ltda. de Ecuador, la investigacion que realizo fue no experimental de tipo
correlacional, ademas de corte transversal, ademas, de enfoque cuantitativo. Aplicd un
cuestionario con la finalidad de evaluar la calidad del procedimiento de induccidn a un total

de 59 participantes. El producto obtenido fue la correspondencia positiva baja entre las
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variables estudiadas, es decir obtuvo una relacion baja entre la induccion y el desempefio del
personal.

Aldi (2018), planted el objetivo de definir la correspondencia entre la induccion y el
desempefio laboral realizado en la organizacion del Restaurante Don Carlos, a través de
encuestas con respuestas de valores dicotomicos, con una poblacion de 30 colaboradores, en
dicho estudio se determind que existe una correspondencia del procedimiento de induccion
en torno al desempefio laboral, asi mismo encontré que el empleado nuevo ingresa a la
organizacion y no se le imparte de manera directa la informacion imprescindible para el
logro de su desarrollo, repercutiendo en el desempefio del colaborador de forma directa
dentro de la organizacion. Finalmente, dicho autor propone una manual que contiene los
pasos técnicos de un proceso de induccidn, para implementarlo y asi lograr incrementar su
efectividad dentro de la empresa en el menor tiempo posible.

Vallejo (2011), sefial6 que el trabajador tiene problemas para desempafarse debido
a la dificultad de adaptarse a las condiciones de trabajo, a la organizacion al puesto o al
entorno laboral, el problema de la adaptacion la relaciona con la induccion deficiente, por
ello recomienda realizar un programa de induccion completo, que incluya la informacion de
la organizacion, informacion del puesto, presentacion a sus comparieros y jefe, entrega de

manuales y el entrenamiento en las labores propias del puesto.

Entre los conceptos de induccién tenemos a Mercado (2008), que describié a la
induccién en su libro “Administracion Aplicada”” como un grupo de acciones que se ejecutan
dentro de la gestion del personal, el cual tiene la finalidad de guiar, dirigir e integrar al
personal nuevo al ambiente de trabajo, vemos entonces que la induccion es relevante en la
gestion del personal y su finalidad es muy importante para el inicio de labores y

consecuentemente el logro de un buen desempefio.

En el Pais, la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR es el drgano técnico
especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, entidad
que tiene la finalidad de contribuir a la mejora continua de la administracion del estado.

SERVIR (2014), en el articulo 184 del “Reglamento de la Ley SERVIR (Decreto
Supremo N°040-2014-PCM)” se determina a la induccion como la actividad que tiene por

finalidad brindar el conocimiento a los servidores del estado toda informacion referida a la



marcha y articulacion general del estado a su entidad u organismo, a sus normas internas, asi
como al cargo o puesto a desempefiar.

SERVIR (2017) a traves de la “Guia para la Gestion del Proceso de Induccion

SERVIR — 2017”, describe a la induccion como el conjunto de actividades relacionadas
entre si, que comprenden la funcién de socializacién y orientacion de los servidores civiles
que se integran o reintegran a un puesto en la entidad, asi mismo, en la pag. 6 de la citada
guia se sefialan los dos objetivos del proceso de induccion, el primero que cumple la funcién
de socializacion, el cual estd encaminado a facilitar la integracion y adecuacion al ambiente
laboral y a su cultura organizacional especialmente con los servidores del area al cual
ingresan; y el segundo objetivo que cumple la funcion de orientacion, el cual esta dirigido a
proporcionar informacion sobre la organizacion y estructura del estado, asi mismo de las
normas y politicas interiores, procedimientos y patrones de conducta vinculadas a la entidad
y especificamente las relacionadas al cargo.
En la referida guia se sefialé que el proceso de induccion estd dividido en dos partes o
componentes, a las que para el presente trabajo de investigacion seran las dimensiones de la
variable Gestion de la Induccién: la induccion general y la induccion especifica, la primera
esta referida a ofrecer informacion sobre el estado, la entidad, asi como de las normas
internas de la misma; el segundo componente esta orientado a brindar informacion sobre el
cargo a desempefiar.

Finalmente, en la mencionada guia se adjunta un modelo de registro de inducciones
con los items propuestos por SERVIR, dichos items se encuentran agrupados en inducidor
general y en induccién especifica. Para la presente investigacion se propuso usar los items
de este registro, para aplicarlo como cuestionario (adecuando las respuestas para una escala
tipo Likert) a cada persona de la muestra y asi poder medir la variable Gestion de la

Induccion.

Para entender el desempefio laboral es esencial conocer el significado del desempefio
en si. Para Chiavenato (2011), en su libro “Administracion de Recursos Humanos”, pag.
204, manifiesta que el desempefio viene a constituir la estrategia que tiene cada trabajador
para lograr los objetivos pretendidos.

Motowidlo y Harrison (2013) sefialan que el desempefio laboral es la valoracion
integral del que se tiene expectativa para una organizacion de los acontecimientos de los

comportamientos discretos que un empleado lleva a cabo durante un periodo de tiempo.



Campbell (1990) planteo un prototipo de desempefio de ocho componentes que se
basé en el estudio analitico de los componentes que intenta capturar los componentes del
desempefio laboral existentes en todos los trabajos. Dichos factores son las dimensiones
conductuales del desempefio, ellos son: la competencia en las tareas especificas (tareas
técnicas basicas que diferencia un trabajo de otro), la competencia en las tareas no
especificas (aquellas tareas no exclusivas), el mensaje escrito y oral, la manifestacion del
esfuerzo, la docilidad personal, el apoyo a los compafieros, la interaccion y la tarea gerencial
(responsabilidad de monitorear el progreso grupal).

En el pais, SERVIR (2010), en el “Reglamento del Decreto Legislativo 1025 -
SERVIR”, en su articulo 30°, sefiala al desempefio como el conjunto de actividades, aptitudes
y rendimiento del servidor para cumplir sus metas, las capacidades para el puesto, las mismas
que deben estar dirigidas a satisfacer las demandas de los ciudadanos y la obtencion de los
objetivos institucionales en cada entidad.

El Ministerio Publico (2013), a través de la “Directiva aplicable a los trabajadores
sujetos el Régimen Laboral Especial del D.L. 1057-CAS” en el item 32, sefialé que la
“Gerencia Central de Potencial Humano” es la encargada de disponer los procedimientos y
criterios de evaluacién, asi como los formatos de evaluacion para los trabajadores del
personal contratado bajo la modalidad de los “Contratos Administrativos de Servicios”
(CAS), por ello en dicha directiva adjunta el “Anexo N°01: Formato de Evaluacion por
desempeiio de CAS”, dicho documento contiene las caracteristicas del desempefio, las cuales
deben ser evaluadas al personal contratado bajo la modalidad CAS. Los items o preguntas
para evaluar el desempefio laboral son agrupados en seis componentes. El suscrito propone
tomar dichos componentes como las dimensiones para la variable Desempefio Laboral para
la presente investigacion, las cuales son: a) Comunicacién y motivacién, b) Aptitud,
colaboracion y resolucion de problemas, ¢) Trabajo en equipo y liderazgo, d) Organizacion
calidad de trabajo y produccion, e) Puntualidad, compromiso y responsabilidad y f)

Iniciativa.

Para Kashyap (2019), la comunicacion en el lugar de trabajo es uno de los signos de
una cultura de alto rendimiento, es decir, es el intercambio de ideas dentro de una
organizacion. Ella es efectiva cuando se envia y recibe un mensaje con precision, finalmente
destaca a la comunicacién como fundamental para obtener de los objetivos de la empresa o

grupo de trabajo.



Sourders (2020), sefiala que la motivacion en el centro de trabajo proviene del interior
del empleado, y viene desencadenado por recompensas 0 por esfuerzos propios que mejoran
la imagen o por actividades intrinsecamente motivadoras en las que participamos para
obtener una recompensa que no sea el disfrute que nos brindan estas actividades.

Judge y Kammeyer (2012) consideran a la actitud laboral como las evaluaciones que
expresan sentimientos hacia las creencias y apago al trabajo que realiza cada persona.

Moseley (2019), explica que la colaboracion en el trabajo es aquello que hace que el
trabajo en equipo sea exitoso, es decir, cuando un grupo de personas se reune y aporta sus
experiencias en beneficio de un objetivo, proyecto o misién compartida. Sefiala también que
la colaboracion es el proceso de trabajo grupal, pero también es una habilidad aprendida,
pues el que tan bien colabore con los demas tendra un gran impacto en el resultado del
proyecto grupal.

Para Indeed (2019), la resolucion de problemas en el trabajo es el proceso de
comprender un desafio y trabajar para encontrar una solucion efectiva, el cual dependiendo
del tipo y complejidad del problema podra implicar el uso de operaciones matematicas y/o
poner a prueba las habilidades del pensamiento critico.

Respecto al trabajo en equipo, Hass y Mortensen (2016), aseguran que su éxito
depende de un conjunto basico de fundamentos para la colaboracion grupal, asi mismo, los
equipos de hoy son muy diferentes a los del pasado, pues ahora son mas diversos, dispersos,
digitales y dinamicos.

En cuanto al liderazgo en el trabajo, Leigh (2020) menciona que todas las
organizaciones deben tener liderazgo para tener éxito. Los empleados necesitan tener a
alguien a quien admirar y emular para que les vaya bien para el logro de las metas a nivel de
la organizacion. Un gran lider puede motivar e inspirar a los empleados a hacer lo mejor, asi
misSmo gue es necesario que las empresas u organizaciones se den cuenta que un lider y un
gerente no siempre seran los mismos ya que pueden desempefiar roles muy distintos dentro
del contexto de la organizacion.

Johnson (2019), relaciona la organizacion den el trabajo con el cumplimiento de los
plazos u objetivos de rendimiento individual, asi mismo, sefiala que cuando los empleados
puedan administrar su trabajo de manera mas eficiente sus comparieros también sentiran los
beneficios, finalmente comenta que se podria ahorrar mas tiempo y estrés cuando mas

meticuloso se fuera en las actividades del trabajo.



Con respecto a la calidad de trabajo Spacey (2017), sefiala que es el valor del trabajo
entregado, ya sea por el individuo, el equipo o por la organizacion, sefiala ademéas que entre
las caracteristicas mas importantes de la calidad estan: que este adecuado para el proposito
y que sea conforme con los requisitos,

Para la productividad en el trabajo Hanna (2018) sefiala que en gran medida es
aquella cantidad de trabajo que se realiza en un entorno laboral en particular y también
durante un periodo de tiempo en particular, ademas cuando la organizacion esta totalmente
operativa y funcionando a pleno rendimiento la productividad en teoria deberia maximizarse.

Para la puntualidad en el centro laboral Kajidori (2015) manifiesta que es el rasgo
maravilloso de una persona, ser admirado y respetado, ademas de demostrar el respeto hacia
las personas, comenta también que el que llega tarde suele dar la impresion de que no valora
el tiempo de la otra persona o que considera que su tiempo es mas importante que el de la
otra persona. Finalmente sefiala que la puntualidad es mas importante para la organizacion
pues es alli donde se le paga por las horas que dedica.

Con respecto al compromiso, Wainwright (2019) expone que es el vinculo que los
empleados experimentan con su organizacion, en términos simples, los empleados que estén
comprometidos con su organizacion se sentirdn conectados, encajados y comprenderan los
objetivos de dicho lugar, ademas, tendran un valor agregado de mostrar una productividad
alta y proactividad en ofrecen apoyo a su entorno.

Armstrong (2016) sefiala que la responsabilidad es el hecho de ser responsable, es
algo que debe hacerse por ser moralmente correcto, asi mismo, afiade que en el trabajo es
importante pues da el impulso para obtener resultados, un empleado responsables esta mas
comprometido.

La iniciativa en el trabajo es tratada por Fisher (2018), quien sefiala que tomar la
iniciativa es cuando el empleado realiza algo sin que se lo pidan, o antes de que alguien mas

lo realice, aunque fuera dificil, incomodo o vergonzoso inclusive.

La razdn por la que se hizo el desarrollo de la investigacion de la “La Gestién de
Induccidn en el desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de
Lima Norte-2020”, se basa en el sustento de que la induccion puede estar relacionada con el
desempefio laboral, si una varia 0 mejora entonces podra mejorar la otra, si en la induccién

se da la informacidn necesaria que todo servidor necesita para iniciar sus labores, se podra
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lograr una mejor adaptacion al nuevo puesto e integrarse de manera mas rapida a la entidad,
trayendo consigo una mejora en la productividad.

En las organizaciones publicas se tiene la necesidad de entender los aspectos que tienen
influencia en el rendimiento de los servidores publicos, como requisito forzoso para la
obtencidn de la calidad superior en el proceso de cambio, con ello se puede lograr una mayor
eficacia de la organizacion, dicha situacion puede llevar a una profunda competencia en el
area nacional o internacional en lo referido al incremento de metodologias para su valoracion
permanente. Es relevante destacar que un buen desempefio de las labores es el reflejo de la

adecuada gestion de la induccion.

La realizacion del presente trabajo tuvo la justificacion por la exigencia de contar con
la informacion apreciada acerca de la correspondencia que existe entre el proceso de la
gestion de la induccion y el desempefio laboral dentro de la organizacion.

Por medio de la investigacién presente se pudo encontrar la correspondencia entre la
gestion de induccion y el desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte, asi mismo, al desarrollar la recopilacion de los datos se consiguid
informacion para describir como se viene dando las inducciones y si estos cumplen con las
pautas sefialadas por SERVIR a fin de sugerir se corrijan o adicionen las pautas que faltan
incluir en la induccion que se recibe.

Identificados las pautas o temas faltantes sugeridos por SERVIR en la induccion
impartida al personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte se pudo
recomendar que ellos sean incluidos y desarrollados durante el desarrollo de la Gestion de
Induccidn, a fin de optimizar o mejorar dicho proceso, ello traera consigo que el personal
nuevo tenga mas posibilidades de iniciar sus labores un buen desempefio laboral, lo cual

trascendera en el logro de los objetivos estratégicos de la entidad.

La investigacion estuvo orientada a resolver la siguiente interrogante o problema
general: “;Cudl es la relacion entre la gestion de induccion y el desempefio laboral del
personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte?”. Del problema general se
desprendio dos interrogantes o problemas especificos: el primero fue ¢Cual es la relacion
entre la induccion general y el desempefio laboral del personal de la administracion del

Distrito Fiscal de Lima Norte?, el segundo fue ;Cudl es la relacion entre la induccion
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especifica y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de
Lima Norte?

Para Bernal (2010), el objetivo general del proyecto de investigacion debe evidenciar
la naturaleza de la propuesta del problema y la representacion manifestada en su titulo. Por
otro lado, sefiala que los objetivos especificos son desprendidos del objetivo general y deben
enunciarse de tal manera que estén guiados al logro del objetivo general, y que los objetivos

especificos son las secuencias que deben realizarse para obtener el logro del objetivo general.

La presente investigacion considero como objetivo general: establecer la relacion entre
la gestion de induccion y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte.

Del objetivo general se desprendieron dos objetivos especificos: el primero fue determinar
la relacion entre la induccion general y el desempefio laboral del personal de la
administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, el segundo fue determinar la relacion entre
la induccidn especifica y el desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito

Fiscal de Lima Norte.

Carrasco (2006) sefialo a la hipotesis de investigacion como las expresiones que
contienen a la probable respuesta al problema de la investigacion, asi mismo hizo referencia
al desenvolvimiento experimentado de una variable o la relacion de las variables, cuya
autenticidad serd probada mediante la aplicacion adecuada del método cientifico de
investigacion. Dicho autor también sefialo que la hipétesis por su jerarquia puede clasificarse
en hipotesis generales e hipotesis especificas, las primeras son las que incluyen o expresan
contestacion completa y general al problema de la investigacion, mientras a las segundas las
Ilama también secundarias, subhipotesis o subsidiarias las cuales se deducen de las hipotesis
generales y guardan ajustada correspondencia con los problemas especificos de la
investigacion.

Para Cherry (2020), la hipétesis es una declaracion tentativa referida a la
correspondencia entre dos 0 més variables de una investigacion, es decir, es aquello que
representa lo que la persona que investiga cree que sucedera cuando realice el experimento

dentro de la investigacion.
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La investigacion presente considero como hipétesis general: La Gestién de Induccién
se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal de la administracion
del Distrito Fiscal de Lima Norte. De la hipétesis general se desprendieron dos hipotesis
especificas: la primera fue la induccion general se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte., la
segunda fue la induccion especifica se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de la administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.
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Il. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Nola (2013) sefialo que en los estudios hipotéticos deductivos existen al menos dos partes,
la primera en la que la hipdtesis surge y se propone para la prueba, la segunda parte en la
que las consecuencias de la prueba se extraen de la hipotesis, pero también hay una tercera
parte en la cual se deducen las consecuencias y se comparan con el experimento. Para el

trabajo presente se us6 el método hipotético deductivo.

Tipo

Arias (2012), se refirio a la investigacion basica o pura como aquella que busca la fabricacion
de un moderno conocimiento, el mismo que puede estar orientado a aumentar los postulados
teoricos de una ciencia determinada.

Segln la naturaleza o tipo la investigacién que se propuso es basica, porque llevo a la
indagacion de nuevos entendimientos, para el presente trabajo de investigacion se busco
saber cual es la correspondencia entre la gestion de induccion y el desempefio laboral del

personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.

Enfoque

Por su enfoque la investigacion es cuantitativa porque se recolecto datos mediante
cuestionarios, a fin de probar una hipdtesis. Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014),
sefialan que las investigaciones cuantitativas son precisos y acotados, se enfocan en variables
lo mas exactas y concretas que sean posible, se orientan a justificar teorias, hipétesis y/o
aclaraciones asi mismo a evaluar los efectos de las variables sobre otras, como los

explicativos y correlacidnales.

Alcance o nivel

Por su nivel de investigacion es descriptiva — correlacionar, porque describi¢ las variables y
establecio las interrelaciones de causalidad entre ellas. Al respecto Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), sefialan que aquel tipo de investigacion detenta el proposito de obtener la
correspondencia o el grado en que estan asociados dos o mas variables o categorias en

determinada muestra.
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Disefio

El disefio en la investigacion es no experimental, pues no se manejan ni se manipulan las
variables intencionalmente, lo que quiere decir que son vistos en su realidad. Ademas es
transversal pues es un trabajo orientado a saber datos de ahora en una determinada institucién
mediante la aplicacion de cuestionarios a un grupo de personas que vienen realizando
actividades en determinados cargos, y que ya pasaron por una induccion al inicio de sus
labores y tienen una opinion respecto a su desemperfio en los primeros meses.

Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), el disefio de la investigacion transversal
es aquella en la que se retinen en un instante datos en una ocasion o época Unica.

Para Kerlinger (2002), es no experimental una investigacién cuando se hace la
busqueda experimental y ordenada, donde el investigador no tiene dominio directo de las
variables independientes.

Para la presente investigacion no se va a manipular la variable gestién de la induccion,
si no se va a estudiar como se lleva a cabo y como es la performance o desempefio del

personal del Distrito Fiscal de Lima Norte.

2.2.  Operacionalizacién de variables
Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que una variable es una
caracteristica que puede fluctuar y la fluctuacion es capaz de observarse 0 medirse.

Para Tamayo (2004), es independiente una variable cuando se supone que las
variaciones de valores de dicha variable ocasionan variaciones en los valores de otra distinta
o distintas variables, estas Ultimas son las llamadas variables dependientes.

Al respecto Pérez y Merino (2015) sefialan que una variable es independiente define
el valor de otra variable al que se le llama dependiente.

Ramirez (s/f) manifiesta que una variable independiente es aquella que se modifica o
es controlada para observar los efectos directos en otra Ilamada variable dependiente, en
otras palabras, la variable independiente no se altera por otra variable, puede ser maniobrada.
Por el contrario, la variable dependiente se ve alterada o0 maniobrada como factor alterable.

Para la presente investigacion, por las caracteristicas de las variables se puede
argumentar que la induccion tendra influencia en otra variable, que es el desempefio laboral.

Para Cabezas, Andrade y Torres (2018), la operacionalizacion de las variables en la
investigacion es un procedimiento para relacionarlas y busca establecer significados a los

términos que se encuentran inicialmente de forma abstracta para luego ser llevados a
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términos concretos, que ademas puedan ser observables y medibles, por medio de la
operacionalizacion de los conceptos y variables hacia indicadores que sean capaces de
medirse.

Se tiene entonces que la operacionalizacion de variables permitié construir un hilo
l6gico que mantuvo la union y la coherencia entre las bases teoricas y los instrumentos,
ademas dio una razon y un piso a toda la informacién que se obtuvo, que se analizd y se

obtuvieron conclusiones.

Teniendo estos precedentes, para la investigacion tiene las siguientes variables:
Variable: Gestion de induccion
De acuerdo al marco teorico se ha tomado el concepto elaborado por SERVIR, pues dicha
entidad es un organo rector especializado en los temas de Gestion de Recursos Humanos en

la que se incluye la Gestién de la Induccion.

Definicion conceptual:
SERVIR (2017) sefialo a la induccion como el grupo de actividades enlazadas entre si, que
comprenden la funcién de socializacién y orientacion de los servidores civiles que se

incorporan o se reincorporan a un puesto de la entidad.

Definicién operacional:

La dimension es un componente de una variable compleja, el cual resulta de su estudio y
descomposicion. Con la finalidad de medir la variable gestion de induccion se realizé una
encuesta al personal del Distrito Fiscal de Lima Norte, cuyos items o indicadores son los

empleados en el Registro de Inducciones disefiado por SERVIR.

Variable: Desempefio laboral
El Ministerio Publico, mediante sus normas, establece que la valoracion del desempefio

laboral puede medirse por medio del empleo de un cuestionario de temas

Definicion conceptual:
Es el conjunto de funciones, destrezas y productividad del personal para la realizacion de
sus propoésitos y metas, que realizan de manera ineludible las entidades en el modo y

estipulaciones que se indican en la normatividad.
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Definicion operacional:

Para medir la variable desempefio laboral se realiz6 una encuesta al personal del Distrito

Fiscal de Lima Norte, el mismo que consiste en el cuestionario utilizado en dicha entidad.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
variables - Dimensiones Indicadores L
conceptual Operacional medicion
Variable 1: SERVIR(2017), Para medir la
Gestion de _seﬁale}gue la yarlabl_e, gestion de e Introduccion al
induccién induccidn es el induccion se estado
conjunto de realizara una Induccién (1)Sumamente
gctlwdades ~ encuesta al general e Introduccion a msatlsfecho
relacionadas entre si, personal del . (2) Insatisfecho
L . la entidad y su Lo .
que comprenden la  Distrito Fiscal de (3) Ni satisfecho ni
s . cultura L
funcidn de Lima Norte, cuyos insatisfecho
socializaciéon y items o indicadores (4) Satisfecho
orientacion de los  son los empleados (5) Sumamente
servidores civiles que en el Registro de satisfecho
se incorporan 0 se  Inducciones
reincorporana un  disefiado por Induccién .
. Induccion
uesto de la entidad. SERVIR ifi ¢ o
p especifica especifica
Variable 2: Art. 3OI° Qel Dg;reto Para " medir  la c o e Comunicacion
el desempefio Legislativo 1025,  variable omunicacion L,
laboral sefiala que el desempefio laboral y motivacion * Motivacion
desempefio laboral es se  realiz6 una _
el conjunto de encuesta al ACtItUC_i, e Actitud
actividades, aptitudes personal del colabora_\glon y « Colaboracién
y rendimiento del  Distrito Fiscal de resolucion de Ny
servidor en Lima Norte, el  problemas * Resolucion de (1) Nunca
cumplimiento de sus  mismo que consiste problemas (2) La mayoria de
objetivos y metas.  en el cuestionario _ veces no
utilizado en dicha  Trabajo en « Trabajo en (3) Unas veces si,
entidad. equipoy equipo otras veces no
liderazgo  liderazgo (4) La mayoria de
Veces Si
Puntualidad, ~ ®Puntualidad (%) Stempre

compromiso y

responsabilidad

Organizacion,
calidad de
trabajo y
produccion

Iniciativa

e Compromiso

e responsabilidad

¢ Organizacion
o Calidad de
trabajo
e Produccion

e |niciativa
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Para Anderson, Sweeney y Williams (2012), la poblacion es aquel grupo del total de los
elementos de interés en un estudio en exclusivo, asi mismo, sefiala que una muestra es una
parte o subgrupo de la poblacion.

Para el presente trabajo de investigacion la poblacién estuvo constituida por los
servidores que ingresaron a la Administracion del Distrito Fiscal ubicado en Lima Norte,
bajo la modalidad de contratacion CAS, desde julio hasta diciembre del 2018, afio y meses
donde se realiz6 la implementacion de Nuevo Codigo Procesal Penal — tramo |, es decir la
fase inicial de dicha implementacién. La poblacion es de 31 personas que ingresaron a través
de 4 convocatorias, en los cargos de asistentes administrativos, asistente de audio y video,
asistente administrativo, notificadores, conductores, perito y personal que labora en la
Unidad de Asistencia a Victimas y Testigos.

La razon del porque se escogio esta poblacién, fue que la mayor parte de los
ingresantes ocuparon nuevos cargos, creados bajo la implementacion del nuevo cédigo, las
personas al iniciar sus labores denotaron varios inconvenientes con la induccion recibida,
sobre todo con la induccién especifica o induccion al puesto, pues no habia personal antiguo
que pudiera dar la informacién necesaria al personal nuevo para el inicio de labores, es asi
que se percibio una desorientacion y desinformacion que probablemente haya afectado su
desempefio durante los primeros meses de trabajo. Es necesario sefialar que para la
implementacion del Nuevo Codigo Procesal Penal en el Distrito Fiscal de Limas Norte se
realizaron convocatorias para contratacion tipo CAS, es decir el personal nuevo ingresante

fue contratado bajo esta modalidad.
Muestra

Dado que la poblacién fue pequefia se consider6 a todos sus integrantes, es decir, se tomo

una muestra de tipo censal
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Teran (2020) sefiala a la técnica de recopilacién de datos como aquellos procesos y
actividades que usa la persona investigadora con la finalidad de conseguir los datos o
informacion para realizar el objeto de su trabajo de investigacion.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizd la técnica de la encuesta. La
encuesta consistio en obtener datos del investigado o consultado en forma auto administrada,
los instrumentos de recopilacion de datos o cuestionarios fueron validados previamente por

expertos.

Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento es el mecanismo que se usa en la investigacion para recabar la informacion,
en el caso del presente trabajo es un cuestionario.

Briones (2002), sefiala que la encuesta es uno de los instrumentos méas usados en una
investigacion social cuantitativa, asi mismo, recalca que es un método de obtencion de
informacidn a través de preguntas orales o escritas, que se plantean hacia un universo o
muestra de personas, las mismas que tienen las propiedades requeridas en el problema de la
investigacion.

El instrumento utilizado en el trabajo de investigacidn presentado fue un cuestionario,
cuyos items son los que corresponden en el caso de la variable Gestién de Induccion a las
preguntas sefialadas en el modelo planteado por SERVIR vy para el caso de la variable
Desemperio Laboral corresponde a las mismas preguntas del formato que son aplicadas a los
servidores del Ministerio Publico contratados bajo la modalidad CAS, las que se realizan
antes de renovarseles los contratos, es decir, cuando se acerca la finalizacién del plazo de
contratacion del personal son evaluados de manera previa antes de proceder a la renovacion,
y claro siempre que el resultado de dicha evaluacion sea satisfactorio para el evaluador, el
que por lo general es el jefe del area.

Para Monge (2011), las escalas son aquellos instrumentos que son los mas ideales para
lograr la medicion de la intensidad de actitudes y opiniones del modo mas objetivo. Es asi
que el fundamento que tiene el procedimiento radica basicamente en solicitar a la persona
encuestada que sefiale, dentro de una serie de respuestas graduadas a aquellas que prefiera,
se incline o represente la mejor contestacion de lo que piensa la persona encuestada en torno

a las preguntas realizadas.
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El cuestionario que se usoé en el trabajo de investigacion presente se redactd de manera
sistematica y con respuestas de escala tipo Likert, es asi que para la variable Gestion de
induccion, para poder medir la satisfaccion con respecto a la informacion brindada en cada
item las respuestas fueron (1) Sumamente insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Ni satisfecho ni
insatisfecho, (4) Satisfecho, y (5) Sumamente satisfecho, es necesario sefialar que estas
alternativas fueron modificadas pues en el formato de SERVIR solo contenia las opciones:
“se realiz0” y “no se realizd”. Para la variable Desempefio Laboral respecto al cumplimiento
de las actividades o caracteristicas propias del desempefio, las respuestas seran: (1) Nunca,
(2) la mayoria de veces no, (3) Unas veces si otras veces no, (4) la mayoria de veces si (5)
Siempre, cabe sefialar que dichas las alternativas en el formato del Ministerio Publico eran:

excelente, bueno regular e insatisfactorio

Validacion

Para Mejia (2005), los indicadores de la variable son aquellas que ponen de manifiesto a los
procesos u operaciones a las que estan referidas los conceptos, por lo que, a fin de evitar
errores, dichos indicadores deben ser previamente sometidos a pruebas de validacion, con
ello se tendrad buenos niveles de certeza de su pertinencia con relacién al concepto al que
estan referidos.

Se puede decir, entonces, que un instrumento es valido cuando realmente mide aquella
variable que se pretende medir. En la presente investigacion la validacion de los
instrumentos se realiz6 por medio de tres expertos, dos de ellos con grado de Maestria en
Gestion Pablica y uno con grado de Maestria en Administracion de empresas.

Tabla 2

Validacion del instrumento: Gestion de la Induccién

Pertinencia Relevancia Claridad
Si No Si No Si No
Experto 1: Mg. Aurelia Ticona Sanka X X X
Experto 2: Mg. John Moreno Campomanes X X X
Experto 3: Mg. Luis Amayo Salazar X X X
Promedio X X X
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Tabla 3

Validacion del instrumento: Desempefio Laboral

Pertinencia Relevancia Claridad
Si No Si No Si No
Experto 1: Mg. Aurelia Ticona Sanka X X X
Experto 2: Mg. John Moreno Campomanes X X X
Experto 3: Mg. Luis Amayo Salazar X X X
Promedio X X X

Confiabilidad

Se dice que un instrumento es fiable o confiable si el grado de uso repetido al mismo
sometido produce resultados que son iguales. Para valorar la confiabilidad se us6 una
formula que produjo el coeficiente que represento el grado de confiabilidad, desde un
coeficiente minimo cero que significa que no es confiable has un coeficiente maximo uno
que representa la maxima confiabilidad. Por medio del uso del indice de consistencia interna
Alfa de Cronbach se medira la fiabilidad de los instrumentos, el cual se espera sea mayor a

0.80, correspondiente a una excelente confiabilidad.

Tabla 4

Confiabilidad Gestion de la Induccion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 31 100.0
Excluido? 0 .0

Total 31 100.0

a. La eliminacion por lista tiene su base en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
971 21
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Tabla 5
Confiabilidad Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 31 100.0
Excluido? 0 .0

Total 31 100.0

a. La eliminacion por la lista tiene base en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

981 25

2.5. Procedimiento

Gobmez (2012), explica que uno de una de las finalidades en una investigacion es reunir datos

para que luego sean analizados y comparados con las hiptesis propuestas para que

posteriormente se obtengan las conclusiones mas relevantes.

El procedimiento tuvo las siguientes actividades:

e Elaboracion de instrumentos de recoleccién de datos

e Contacto, envio via electronica de los instrumentos a las personas que conforman la
muestra censal, a quienes via telefonica se les explicara la importancia y procedimiento
de llenado de encuestas

e Recopilacion de datos y analisis

Prueba de normalidad

La prueba de la normalidad es aquel procedimiento que se basa en verificar si los datos que
se obtuvieron para la variable siguen una distribucion normal o no. Este es un procedimiento
que se lleva a cabo cuando las variables son cuantitativas como es el caso en la investigacion
presente.

Las pruebas de normalidad se miden principalmente con: Kolmogorov-Smirnov para
muestras mayores a 50 y de Shapiro y Willks cuando se tratan de muestras son iguales o
menores de 50, como es el caso del presente trabajo.

A continuacion se hallaron las normalidades trabajadas con el programa SPSS, y con

sus respectivas pruebas de hipotesis
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Tabla 6
Normalidad de la variable Gestién de la Induccion:

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti . e .
StagIStIC gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion_de_la_Induccion 144 31 103 .963 31 .348

a. Correccion para la significacion de Lilliefors

Pruebas de normalidad

Ho: La variable Gestion de Induccion en la muestra tiene una distribucion normal.
H1: La variable Gestion de Induccion en la muestra no tiene una distribucion normal.
Prueba de Shapiro-Wilk de calificaciones para la variable:

Si la significancia es mayor que 0.05 aceptamos la Ho,

Como la significancia 0.348 es mayor que 0.05, entonces aceptamos la Ho, es decir la

variable Gestion de la Induccién tiene una distribucién normal en la muestra.

Tabla 7
Normalidad para la variable Desempefio Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desemperio Laboral 139 31 135 .954 31 205

a. Correccion para la significacion de Lilliefors

Pruebas de normalidad

Ho: La variable Desempefio Laboral en la muestra tiene una distribucion normal.

H1: La variable Desempefio Laboral en la muestra no tiene una distribucién normal.
Prueba de Shapiro-Wilk de calificaciones para la variable:

Si la significancia es mayor que 0.05 aceptamos la Ho,

Como la significancia 0.205 es mayor que 0.05, entonces aceptamos la Ho, lo que quiere

decir que la variable Desempefio Laboral tiene una distribucién de tipo normal en la muestra.
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2.6.  Meétodo de anélisis de datos

El propdsito fue abreviar las observaciones realizadas, de tal forma que proporcione una
respuesta a las cuestiones de la presente investigacion. El propoésito de la interpretacion es
el aspecto singular del analisis que tiene el objeto que es buscar un concepto mas amplio a
las contestaciones por medio su trabazon con otros saberes disponibles.

El proceso para realizar el analisis de los datos, consistio en procesarlos, elaborando
una matriz de datos en una pagina Excel, donde en la primera columna hay que poner la
cantidad de datos recogidos, luego horizontalmente se colocara los reactivos usados, es decir,
con las respuestas a las preguntas realizadas, es decir un cuadro de doble entrada, para
posteriormente ser procesados (sacar media, moda, desviacion estandar), hacer la estadistica
descriptiva de los datos. Para la presente investigacion, al ser correlativo se usara las técnicas

de correlacion e inferencia.

2.7.  Aspectos éticos
Los autores Guillen y Valderrama (2013), respecto a los aspectos éticos, sugieren varias
pautas, entre ellas: que no se mencionen los nombres de los encuestados, tener el
consentimiento informado de los encuestados, descartar el racismo o discriminacion porque
las todas las personas son importantes con el mismo respeto, no recurrir a recursos poco
morales no éticos, tampoco no investigar con fines de lucro, plantear preguntas con
respuestas adecuadas y precisas.

La presente investigacion contiene aspectos éticos propios y se encuentran de acuerdo
a las normas de redaccion, se ha utilizado las normas de escritura APA, el cual es un grupo
de patrones creados por la American Psychological Association, con la finalidad de
estandarizar la forma de exposicion de trabajos redactados en un nivel internacional. Para
no incomodar a las personas involucradas durante el proceso de investigacion, no se hara

mencién a nombre y/o apellidos.
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I11. Resultados
3.1.  Analisis descriptivo

Para Trochim (2020), la estadistica descriptiva se utiliza para describir caracteristicas de
los datos obtenidos en el estudio, asi mismo, estos proporcionan una sintesis sobre la
muestra y los datos, junto con el analisis grafico forma la base de casi todo analisis
cuantitativo de datos.

A continuacion se detalla el analisis descriptivo realizado en la presente investigacion:

Tabla 8
Frecuencia y nivel porcentual de la variable Gestion de la Induccion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 1 3%
Regular 9 29%
Bueno 21 68%
TOTAL 31 100%
68%
70%
60%
50%
40% 29%
30%
20%
3%
10% ”
0%
Malo Regular Bueno

Figura 1. Grafico de las barras del nivel porcentual de la variable Gestion de la Induccion
Interpretacion

En la Tabla 8 y figura 1, se observa que, de 31 encuestados, 21 que equivale a 68%
manifestaron un nivel de satisfaccién bueno respecto a la informacién brindada en la Gestion
de la Induccion recibida. Asimismo, 9 (29%) manifiestan un nivel regular y 1 (3%)

manifiesta un nivel malo.
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Tabla 9

Frecuencias y niveles de porcentaje de las dimensiones de la variable Gestion de la
Induccion

Induccién General Induccidn Especifica
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0% 4 13%
Regular 7 23% 21 68%
Bueno 24 7% 6 19%
TOTAL 31 100% 31 100%

Nivel

771%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

68%

0%

Induccion General Induccion especifica

Figura 2. Grafico de barras porcentual de las dimensiones de la variable Gestion de la
Induccion

Interpretacion

En la Tabla 9 y figura 2, se observa que, de 31 encuestados 24 (77%) manifestaron un nivel
de satisfaccion bueno respecto a la informacion recibida en la Induccién General y 7 (23%)
manifestd un nivel regular. Asi mismo, 21 (68%) manifestaron un nivel de satisfaccion
regular respecto a la informacidn recibida en la Induccién Especifica y 4 (13%) manifest6

un nivel malo.
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Tabla 10

Frecuencias y niveles de porcentaje de la variable Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 10%
Medio 21 68%
Alto 7 23%
TOTAL 31 100%
68%
70%
60%
50%
40%
23%
30%
20% 10%
0%

Bajo Medio Alto

Figura 3. Gréfico de barras porcentual de la variable Desempefio Laboral

Interpretacion
En la Tabla 10 y figura 3, se observa que, de 31 encuestados, 21 que equivale a 68%
manifestaron que su desempefio laboral tuvo un nivel medio. Asimismo, 7 (23%)

manifiestan un nivel alto y 3 (10%) manifiesta un nivel bajo.
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Tabla 11

Frecuencias y niveles de porcentaje de las dimensiones para la variable Desempefio Laboral

Actitud, . . Organizacion,
L iy Trabajo en Puntualidad, .
Comunicaciony colaboracion y ; . calidad de S
. L - equipoy compromiso y . Iniciativa
Nivel motivacion resolucion de liderazao responsabilidad trabajo y
problemas 9 P produccion
f % f % f % f % f % f %
Bajo 4 13% 2 6% 4 13% 5 16% 2 6% 3 10%

Medio 17 55% 21 68% 24 77% 17 55% 21 68% 22 71%
Alto 10 32% 8 26% 3 10% 9 29% 8 26% 6 19%

TOTAL 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100%

80% 7%
71%
70% 68% 68%
60% 55% 55%
50%
40%
9%
30% 6%
160 19%
20% 0
13 0% 100
10% 6%
0%
diml dim2 dim3 dim4 dim5 dim6

Figura 4. Gréfico de barras porcentual de las dimensiones de la variable Desempefio
Laboral

En la Tabla 11 y figura 4, se observa que, de 31 encuestados 17 (55%) manifestaron haber
tenido un nivel medio para la “comunicacién y motivacion”, como parte de su desempefio

laboral, 10 (32%) manifestaron haber tenido un nivel alto y 4 (13%) un nivel bajo.
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Seguidamente, 21 (68%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “actitud,
colaboracidon y resolucion de problemas”, como parte de su desempefio laboral, 8 (26%)
manifestaron haber tenido un nivel alto y 2 (6%) un nivel bajo.

Luego, 24 (77%) manifestaron haber tenido un nivel medio para el “trabajo en
equipo y liderazgo”, como parte de su desempefio laboral, 4 (13%) manifestaron haber tenido
un nivel alto y 3 (10%) un nivel bajo.

A continuacion, 17 (55%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la
“puntualidad, compromiso y responsabilidad”, como parte de su desempefio laboral, 9 (29%)
manifestaron haber tenido un nivel alto y 5 (16%) un nivel bajo.

Ademas, 21 (68%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “organizacion,
calidad de trabajo y produccion”, como parte de su desempefio laboral, 8 (26%) manifestaron
haber tenido un nivel alto y 2 (6%) un nivel bajo.

Finalmente, 22 (71%) manifestaron haber tenido un nivel medio para la “iniciativa”,
como parte de su desempefio laboral, 6 (19%) manifestaron haber tenido un nivel alto y 3
(10%) un nivel bajo.

3.2.  Analisis inferencial (prueba de hipétesis)

Prueba de hipotesis general de la investigacion (relacion entre la gestion de la induccion
y el desempefio laboral)

Ho: La gestién de la induccién no se relaciona significativamente con en el desempefio

laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Ha: La gestion de la Induccion si se relaciona significativamente con en el desempefio laboral

del personal de la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = al 5% (0.05)

Regla de decision:

p>a entonces se acepta Ho (se rechaza la hipotesis alternativa)

p<a entonces se rechaza Ho (se acepta la hipotesis alternativa)
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Tabla 12

Relacion entre las variables Gestion de la Induccion y el Desempefio laboral

Gestion de la  Desempefio

induccién Laboral
Rho de Gestion de la Coeficiente de correlacion 1.000 864"
Spearman  induccién Sig. (bilateral) : .000
N 31 31
Desempefio  Coeficiente de correlacion 864 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000 :
N 31 31

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

Decision estadistica

El resultado del coeficiente para la correlacion de Spearman da un valor de 0.864, por lo cual
hay una correlacion positiva considerable. Ademas se puede observar que la significancia
encontrada (0.000) es menor a la significancia de la presente investigacion (a = 0.05),
(0.00<0.005, nivel de aceptacién = 95%), entonces se concluye que segun la regla de
decision: se rechaza la hipotesis nula (Ho: La Gestion de la Induccion no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del Personal de la Administracion del Distrito
Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipotesis general o alternativa (H1: La Gestion
de la Induccion si estd relaciona de manera significativa con el desempefio laboral del

personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).

Prueba hipotesis especifica 1 (entre la dimension induccién general y la variable
desempefio laboral)

Ho: La Induccién General no esta relacionada significativamente con el Desempefio Laboral
del Personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Ha: La Induccion General si esta relacionada significativamente con el Desempefio Laboral

del personal de la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%
Margen de error = al 5% (0.05) =«

p = significancia

Regla de decision:
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p=0 entonces se acepta Ho (se rechaza la hipotesis alternativa)

p<a entonces se rechaza Ho (se acepta la hipotesis alternativa)

Prueba de hipotesis

Tabla 13

Relacion entre la dimension Induccién General y la variable Desemperio laboral

Desempeiio
Laboral

Rho de Induccion  Coeficiente de correlacion
Spearman general Sig. (bilateral)
N
Desempefio Coeficiente de correlacion
laboral Sig. (bilateral)
N

*k

197
.000
31
1.000

31

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

Decision estadistica

El valor obtenido del coeficiente para la correlacién de Spearman da un valor de 0.797, por

lo cual hay una correlacion positiva considerable. También se puede observar que la

significancia encontrada (0.000) es menor a la significancia de la presente investigacion (a

= 0.05), (0.00<0.005, nivel de aceptacidén = 95%), entonces se concluye que de acuerdo a la

regla de decision: se rechaza la hipétesis nula (Ho: La Induccion General no esta relacionada

significativamente con el Desempefio Laboral del Personal de la Administracion del Distrito

Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipdtesis alternativa (Hi: La Induccion

General si esté relacionada de manera significativa con el Desempefio Laboral del personal

de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).
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Prueba de hipdtesis 2 (relacion entre la dimension induccion especifica y la variable
desemperio laboral)

Formulacion de hipotesis nula y alternativa

Ho: La Induccion Especifica no esta relacionada significativamente con el Desempefio
Laboral del Personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Hi: La Induccién Especifica si esta relacionada significativamente con el Desempefio

Laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = al 5% (0.05)

Regla de decision:

p=>a entonces se acepta Ho (se rechaza Ia hipétesis alternativa)

p<oa entonces se rechaza Ho (se acepta la hipétesis alternativa)

Prueba de hipdtesis:

Tabla 14
Relacion entre la dimension Induccion Especifica y la variable Desempefio laboral

Induccion  Desempefio

especifica laboral
Rho de Induccion  Coeficiente de correlacion 1.000 .963™
Spearman  especifica g, " iioteral) . 000
N 31 31
Desempefio Coeficiente de correlacion 963" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000 .
N 31 31

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

El valor obtenido para el coeficiente de la correlacién de Spearman da un valor de 0.963, por
lo cual existe una correlacién positiva muy fuerte. Asimismo, se puede observar que la
significancia encontrada (0.000) es menor a la significancia considerada en la investigacion
(o0=10.05), (0.00<0.005, nivel de aceptacion = 95%), entonces se concluye que de acuerdo a

la regla de decision: se rechaza la hipétesis nula (Ho: La Induccion Especifica no esta
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relacionada significativamente con el Desempefio Laboral del Personal de la Administracion
del Distrito Fiscal de Lima Norte), por lo cual se acepta la hipdtesis alternativa (Hi: La
Induccidn Especifica si esta relacionada significativamente con el Desempefio Laboral del

personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte).
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V. Discusion

Partiendo de los hallazgos obtenidos se acepta la hipdtesis general alternativa, es decir, se
efectud el objetivo principal o general del presente trabajo de investigacion, el mismo que
establece que la Gestion de la Induccion esté relacionada de manera significativa con el
Desempefio Laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.
Asi mismo se aceptan las hipdtesis alternativas, es decir, se determind que la Induccién
General esta relacionada con el Desempefio Laboral del personal de la Administracion del
Distrito Fiscal de Lima Norte y que la Induccion Especifica esta relacionada con el
desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte.

Los resultados presentes guardan semejanza con lo que sostienen Mamani (2017),
Blas (2018) y Ribadeneira (2018), pues son investigaciones con enfoque cuantitativo,
descriptivos y correlacionales, asi mismo, utilizan las variables induccion y desempefio.
Dichos autores en sus investigaciones concluyen que las variables se encuentran
relacionadas entre si, igual a lo encontrado en la presente investigacion.

Cabes mencionar que en las investigaciones situadas en los antecedentes, si bien, sus
variables son la induccién y el desemperfio, estos trabajos fueron realizados en entidades
privadas y publicas, en los cuales las dimensiones de cada variable son enfocadas desde
diversas perspectivas, pues usaron otras fuentes tedricas para conceptualizar dichas
dimensiones, por ello las dimensiones varian en cantidad, en sus nombres y/o en sus
indicadores, no obstante las caracteristicas de aquellas son semejantes a las dimensiones
sefialadas en la presente investigacion.

Para el trabajo de investigacion presentado, en la conceptualizacion de las variables
induccion y desemperio se utilizé fuentes sefialadas por entidades del estado, ello con la
finalidad de situarse en la linea de investigacion de la Reforma y la Modernizacion del
Estado, asi se tiene que para la variable Gestion de la Induccién se utilizaron las teorias y
pautas sefialadas por SERVIR que es el ente rector de recursos humanos en el pais, asi
mismo, para la variable Desempefio Laboral se usaron las teorias y pautas sefialadas por el
Ministerio Publico pues es el lugar donde se realizé la investigacion que es el Distrito Fiscal
ubicado en Lima Norte. Se tiene entonces que las dimensiones de las variables fueron las
mismas que utiliza SERVIR para el caso de evaluacion de la induccion y el Ministerio
Publico para el caso de la evaluacion del desempefio laboral, con el objetivo de situarse en

un plano mas acorde o real a la conceptualizacion de dichas dimensiones por las entidades
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del estado. Por ello se recomendara que en caso se realicen similares investigaciones en
entidades publicas, estas se cifian en los conceptos y normas del estado por ser estas las mas
adecuadas.

Existe la posibilidad de aplicar o relacionar los productos obtenidos para el presente
trabajo de investigacion, a otros lugares, por ejemplo, a los distritos fiscales donde se venga
implementando el Nuevo Codigo Procesal Penal, pues ellos tienen y/o tendran situaciones
similares al problema del presente estudio, como es el caso del Distrito Fiscal de Lima Este,
en el que si bien se ha iniciado a partir del afio 2019, aln se encuentra en proceso de
implementacion, el mismo que se realiza a través de convocatorias en varios tramos, lo que
trae consigo una cantidad considerable de contratacion de nuevo personal, claro estd ademas
de una gran logistica necesaria. Situacion similar se tendra en el Distrito Fiscal ubicado en
Lima Este y en Lima Centro, que, si bien su implementacion estuvo programada para este
afio 2020, no se pudo concretar el inicio de dicha implementacion por la pandemia que viene

afectando a diversas entidades publicas y privadas.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

En lo referente al objetivo general se establecio la correspondencia entre la gestion
de la Induccion y el Desempefio Laboral del personal de la Administracion del
distrito Fiscal de Lima Norte, obteniéndose un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.864, siendo esta relacion significativa, de lo cual se sefiala que, si
se logra mejorar la induccion, se mejorara el desempefio.

Respecto al primer objetivo especifico, se determiné la relacion que existe entre
la induccidn general y el desempefio laboral del personal de la Administracion del
Distrito Fiscal de Lima Norte, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.797.

Respecto al segundo objetivo especifico, se logro determinar la relacion que existe
entre la Induccidén Especifica y el Desempefio Laboral del personal de la
Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.963.

Un 68% de las personas encuestadas manifestaron un nivel de satisfaccion bueno
respecto a la informacion recibida durante la Gestion de la Induccidn, sin
embargo, también un 68% manifestd que su desempefio tuvo un nivel medio.

El 77% de personas encuestadas manifestaron un nivel de satisfaccion bueno
respecto a la informacion recibida en la Induccidn general, mientras que un 68%
de ellos manifestaron un nivel de satisfaccion regular respecto a la informacion
recibida en la Induccion Especifica. La posible causa de esta situacion es que
muchas de las personas que ingresaron ocuparon cargos en puestos recién creados,
entonces no habria personal antiguo que pudiera brindar informacion para realizar
la induccion especifica al personal nuevo.

Puesto que hay una correspondencia positiva significativa entre la Gestion de la
Induccion con el Desempefio Laboral se puede concluir que cuando se mejore la

induccidn se podra mejorar también el desempefio laboral.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Debido a la significativa relacion entre la gestion de la induccion y el desempefio
laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima Norte, se
recomienda realizar mejoras en las inducciones impartidas a servidores nuevos o
ingresantes, bajo las pautas sefialadas por SERVIR.

Debido a la significativa relacion que se encontr6 entre la induccion general y el
desempefio laboral del personal de la Administracion del Distrito Fiscal de Lima
Norte y dado que se encontr6 un nivel de satisfaccion bueno respecto a la
informacion brindada en dicha etapa de la induccidn, se recomienda mantener o
mejorar y una evaluacion continua en el nivel de informacion en la induccién
general.

Debido a que el nivel de satisfaccion respecto de la informacion recibida en la
Induccion Especifica es regular, se recomienda gestionar mejoras bajo las pautas
sefialadas por SERVIR para esta actividad, con ello se podrd mejorar el
desempefio laboral

Con las mejoras sugeridas anteriormente se lograra un mejor nivel de satisfaccion
respecto a la informacion brindada durante la gestion de induccion y se lograra un
desempefio alto, que trascendera en el logro de objetivos institucionales.

Se recomienda que las entidades publicas en general realicen sus inducciones
siguiendo las pautas sefialadas por SERVIR, pues es el ente rector de la gestion
de recursos humanos

En futuras investigaciones sobre la induccion que se realicen en entidades
publicas, se sugiere tener en cuenta las pautas sefialadas por SERVIR, por ser esta
la autoridad en temas referentes a los recursos humanos para instituciones del

estado.
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