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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia entre los factores
gue se expresan en un gobierno local, en el transito a la Ley 30057, periodo 2017-

2019. La muestra estuvo compuesta por 56 colaboradores

El método empleado fue el hipotético-deductivo, el disefio fue el no
experimental, correlacional causal, se desarrollo la técnica de la encuesta y el
instrumento fue un cuestionario disefiado en google formularios que se utiliz6 para
recoger informacion de los servidores civiles. Para la confiabilidad del instrumento
se utilizé el alfa de Cronbach, factores que se expresan en un gobierno local de
0,976 y para la variable dilatacion para el transito a la Ley 30057 fue de 0,983. Para
el analisis descriptivo se realiz6 tablas de distribucion de frecuencias y el grafico de

barras.

De acuerdo al estadistico regresion ordinal (R?) se concluyé la influencia de
los factores que se expresan en un gobierno local, influyen en el transito a la Ley
30057, periodo 2017-2019. (Nagelkerke= 0,657). Esto confirmé la hipotesis y el

objetivo general del estudio.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the influence among
the factors that are expressed in a local government, in the transition to Law 30057,
period 2017-2019. The sample was composed of 56 collaborators

The method used was hypothetical-deductive, the design was non-
experimental, causal correlational, the survey technique was developed and the
instrument was a questionnaire designed in google forms that was used to collect
information from civil servants and officials. For the reliability of the instrument,
Cronbach's alpha was used, factors that are expressed in a local government of
0.976 and for the variable dilation for the transit to Law 30057 it was 0.983. For the

descriptive analysis, frequency distribution tables and the bar graph were made.

According to the ordinal regression statistic (R2), the influence of the factors
that are expressed in a local government, influencing the transition to Law 30057,
period 2017-2019, was concluded. (Nagelkerke = 0.657). This confirmed the

hypothesis and the general objective of the study.

Key Words: Factors, civil service, transit, SERVIR Law
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I. INTRODUCCION

En América Latina, paises como Argentina, Colombia y Peru efectuaron una
serie de reformas referidos a la flexibilizacion de los contratos laborales y los
despidos. En los afios 90" Peru se encontraba en un transito respecto a su
economia, dada la inflacion en aquella época. El gobierno entrante de los
90 elaboro todo un programa para lograr la estabilizacion econémica del pais. Por
ello, se ejecuta un paquete de reformas estructurales con el objetivo de disminuir la
intervencion del Estado en la economia peruana. Tales reformas, entre otras,
corresponde al proceso de reforma de la administracion publica. Tenemos entonces
cambios en a) despidos, b) anulacién de la estabilidad laboral, c) incorporacion de
causales de despido d) nuevas formas de contrato, €) creacion de las AFPs, f)
cambios en CTS. (Vidal Bermudez, 2012)

Esta transformacion de normativas legales trajo como resultado un sin
namero de regimenes laborales y que la Administracién publica actual, se
encuentra lidiando con regimenes laborales que el Estado se ha encargado de
imponer a las Entidades, generando una problematica por la diversidad de
normativas que regulan una variedad de formas de acceder a un puesto o cargo en
una entidad, muchos de ellos sin tener en cuenta la Meritocracia en el acceso a
cargos publicos.

La situacion del pais, amerita un cambio radical respecto a la administracion
publica, especialmente en lo referido a la modalidad de acceso a un cargo publico.
Es un gran reto para el Estado y para los gobiernos que asumen el control
administrativo del pais. Tomamos como ejemplo a una entidad del Estado, una
Gobierno Local, en este coexisten por lo menos tres regimenes laborales, siendo
ellos principalmente D.L. 1057 Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios CAS, también el D.L. 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, asi como D.L. 728 Ley Productividad y
Competitividad Laboral.

Importante saber que, existe alrededor de 15 regimenes labores para

servidores publicos en el Perd, y cada uno con sus caracteristicas diferenciadas



entre una y otras, pero con la igualdad en que, pueden realizar el mismo trabajo,
en un mismo tiempo, sin embargo, tienen beneficios laborales muy diferenciados,

Se presenta entonces, la Ley del Servicio Civil, ley N° 30057 (en adelante
LSC), que pretende incorporar paulatinamente a los trabajadores o servidores del
Estado a un sélo y Unico sistema laboral. Se pretende encaminar todo un trabajo
articulado entre las instituciones del Estado para que este se torne mas justo,
brindando un servicio més eficaz y eficiente. Por el hecho que el Servicio Civil,
constituye un Eje o Pilar de la Politica de Modernizacion del Estado
¢,Cual seria el objetivo de los gobiernos, en permitir que este desorden laboral siga
existiendo? ¢ Este tipo de administracion en lo laboral otorga algun beneficio al
Estado?

Tenemos que entender que el Estado busca el bienestar de la poblacion,
gue se evidencia en las politicas publicas, sin embargo, estas desigualdades inician
por el desinterés de las autoridades correspondiente en no poner orden a todo un
sistema burocratico y lleno de arbitrariedades, dado que por afios primo el
clientelismo, el padrinazgo, permitiendo que la administracion de las instituciones
del Estado sea ocupada por “profesionales” poco o nada de idoneos para el cargo.
Toda esta situacidon repercute directamente en la Gestion de un Gobierno local,
puesto que, al no existir personal idoneo ocupando cargos publicos, es muy
probable que los resultados de la Gestion se vean disminuidos.

Ahora bien, un estudio realizado por primera vez por SERVIR nos dice que,
existe en promedio 73 Gobiernos Locales distribuidos en 15 departamentos, revela
gue al menos el 61% de las personas que prestan servicios en las entidades GL
son contratadas temporalmente, de ellos, el 31% son locadores y el 30% se
encuentran bajo la modalidad CAS. Asi mismo, el estudio también revela que, la
incidencia de locadores de servicio es mucho mas amplia en los municipios de la
zona rural que representan el 50%, mientras que, ambitos urbanos apenas el 26%.
(SERVIR., 2017)

Dada esta situacion, se analiza el contexto para indagar respecto la
Implementacion de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, en una entidad del

Estado, exactamente un Gobierno Local. Analizando la situacion problematica, se



plantea el problema General (PG) con la subsecuente interrogante para el estudio
correspondiente:

PG: ¢Cuales son Factores que se expresan en un Gobierno Local que dilatan el
Transito al Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR N° 30057, periodo 2017-2019?
Como problema especifico (PE) se tiene; PE1 ¢ Como influye la Gestion del Empleo
en el Transito al Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR N° 30057, periodo 2017-
2019? PE2 ¢Como influye la Organizacion del Trabajo en el Transito al Nuevo
Régimen Laboral Ley SERVIR N° 30057, periodo 2017-2019? PEs ¢ Como influye
la Gestion de Rendimiento en el Transito al Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR
N° 30057, periodo 2017-2019?

El trabajo de investigacion se justifica el mismo dada a la diversidad de
regimenes laborales en el pais, donde la existencia de esta variabilidad se
encuentra en sector publico provocando un desorden laboral. Por ello el Estado
emite la Ley N° 30057 LEY SERVIR desde el 2013 para tratar de manera paulatina
su implementacion en las entidades del Estado con el objetivo de unificar a todo el
grupo laboral en uno solo permitiendo la meritocracia, que a la fecha existe segun
SERVIR un retraso o dilatacién en la ejecucién al Transito al nuevo régimen.

La indagacion se planifica como Objetivo General Determinar la influencia de los
Factores que se expresan en un Gobierno Local que dilatan el Transito al Nuevo
Régimen Laboral, Ley SERVIR N° 30057. En cuanto a los objetivos especificos

(OE) se tiene lo siguiente:

OE: Determinar la influencia de la Gestion del empleo en la dilatacién al transito del
Nuevo Régimen Laboral, Ley SERVIR N° 30057.

OE: Determinar la influencia de la Organizacion del trabajo en la dilatacion al
transito del Nuevo Régimen Laboral, Ley SERVIR N° 30057

OEs Determinar la influencia de la Gestion de Rendimiento en la dilatacion al
transito del Nuevo Régimen Laboral, Ley SERVIR N° 30057

Con la cual se demostrara la siguiente hipétesis: Los factores que se
expresan en un Gobierno Local, influyen en el transito del Nuevo Régimen Laboral,
Ley SERVIR N° 30057, periodo 2017-2019. Siendo las hipétesis especificas; H1 La

Gestion del empleo influye en el Transito al Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR



N° 30057. H2 La Organizacion del Trabajo influye en la dilatacion al Transito al
Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR N° 30057 Hsz La Gestion de Rendimiento
influye en el Transito al Nuevo Régimen Laboral Ley SERVIR N° 30057.

Siendo sus variables de estudio; Variable Independiente, Los factores que
se expresan en un Gobierno Local y su Variable Dependiente, la dilatacion al
transito de ley SERVIR.



Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes ya sean a nivel internacional
como también del ambito nacional.

En la investigacion realizada por Murcia (2017), sobre el Andlisis Institucional
de la Carrera Administrativa en Colombia a partir de la expedicion de la Ley 909 de
2004, la cual; utilizando una metodologia desde la éptica analitica, interpretativa y
critica de la Ley 909-2004, y en el estudio juridico de la funcion publica referido a la
implementacién después de casi 80 afios, de una carrera Administrativa en
Colombia. Concluye; de que luego de varios afios se esta impulsando la Carrera
Administrativa en Colombia, atn no se ha consolidado su aplicacién, no obstante,
existiendo la norma, la negatoria de la aplicaciéon se debe mas bien a la cultura
politica, dada la burocracia y el clientelismo que se encuentra arraigado en el pais.
Asi mismo, plantea la atencion al personal que viene siendo contratado por la
llamada prestacion de servicios, siendo justificada por el poco tiempo del mismo,
sin embargo, parecer ser la consecuencia del clientelismo politico o pago de favores

electorales.

Por otro lado se tiene la investigacion de Fihman (2019), donde a través de
su estudio sobre los concursos para el ingreso al Servicio Civil de Argentina, bajo
el objetivo de describir las caracteristicas mas importantes sobre el disefio y la
misma implementacion para el ingreso a cargos fijos asi como analizar la manera
cémo se viene llevando a cabo el proceso y aplicando una metodologia mixta, por
lo que la vinculacion cuantitativa y cualitativa contribuye a la certeza del objeto
estudiado, tras ello, plantea que el periodo 2010-2015 hubo una convocatoria para
cubrir plazas en un total de 21 500 cargos dentro de la Administracion publica
siendo de ello, 8 de cada 10 eran plazas para el Sistema Nacional de Empleo
Publico, la cuales el 15% fueron designados, un 7% con proceso concluido pero sin
designaciones, y un 49% se encontraban aln en proceso.

Entre tanto, los entrevistados para esta investigacion, expresaron que la
duracion del tiempo empleado fue excesiva, por lo que la revision del expediente
bibliografico de cada postulante, asi como la seleccion hacia los cargos respectivos
se encontraba en responsabilidad de un mismo Comité de Seleccion. También,

postula que el concurso significo la incorporacion de mas del 60% de personas.



Por su parte Gonzales y Bustamante (2016), realiza su investigacion basada
en el andlisis tedrico — descriptivo y exploratorio, sobre la relacién entre la politica
y la Administracién publica en Chile. Por lo que concluyd que los interesados en
ocupar un nombramiento para un primer nivel jerarquico, alto directivo, no se limita
a ostentar un nivel educacional, tener trayectoria en el cargo, ser conocido dentro
del campo politico o ser solamente egresado de una universidad. Algo que resaltar
en el presente estudio, es referido al nimero de participantes para un
nombramiento en los concursos publicos y la duracion de la misma, donde se
manifiesta los investigadores, el retraso en la ejecucion se deslinda de la capacidad
del sistema y de su evaluacion, sino de la toma de decisiones finales de las
autoridades elegidas en democracia.

Asimismo, explica Gonzéales Y Bustamante, (Gestiébn del Empleo) sobre la
rotacion del personal, un 22,2% el personal ingrese sin concurso y de manera
provisional, un 13.3% nombramiento provisional logrando al final el nombramiento
y un 64,4% logra el nombramiento de alta direccion, postula ademas que la decision
de que la entidad logre personal estable recae sobre el cargo mas alto de la entidad
publica, pues la decision de la autoridad politica debe ser permanente en el tiempo

y no cada cambio de gobierno.

De igual manera Flérez (2015), realiza un diagnéstico de la funcion publica
en Colombia, a través de la investigacion de tipo institucional con metodologia
cualitativa e interpretativa, realiza el analisis del Servicio Civil de carrera,
formulando su pregunta. ¢Es apropiado el disefio de la nueva legislacion de
Colombia para implementar un servicio civil de carrera profesionalizado? Con el
objetivo de analizar los resultados ya obtenidos por la incorporacion de personal
por medio del nuevo sistema. Realiza una descripcién general de la situacion o
contexto. Concluye en que el Estado deberia ampliar su cobertura a algunos cargos
directivos, para la eficacia del proceso, asi mismo enuncia que los cargos de alta
direccién no realizaron la atencién debida lo estipulado por la ley y lo convirtieron
en arbitrariedades en la seleccion del personal. Esta situacion por la burocracia

limitando el concurso abierto de méritos.



Por su parte lacoviello (2014), con una propuesta metodoldgica de trabajo
diagnéstico de los sistemas del servicio civil, donde la implementacion se dirige al
ordenamiento salarial y fortalecimiento de las instituciones, evaluando los indices
de calidad del servicio centrandose en el mérito, consistencia estructural y
capacidad funcional. Finaliza su investigacion en que se observo la debilidad de los
criterios de méritos para la seleccion, las plazas para adjudicarse eran muy escasos
y se trataba la gran mayoria de concursos cerrados donde solo podian participar

servidores en funciones.

En el ambito Nacional tenemos la Investigacion referida al estudio de los
factores que explican los alcances del avance de la implementacion de la Ley
SERVIR en los ministerios del Estado y que actualmente los 19 ministerios se
encuentran realizando el proceso indistintamente. A través de una investigacion
explicativa y correlacional, y con el objetivo de explicar el proceso de transito del
personal de los ministerios al regimen del SERVIR, se logré postular que, al brindar
SERVIR el apoyo técnico a los “ministerios modelo” en la tercera etapa de transito,
es muy probable que la entidad tenga listo el cuadro de puestos o plazas
disponibles para concurso.

Asimismo, concluyé segun coeficiente R cuadrado ,732% un 73%,
mencionando que la influencia sobre el grado de progreso al nuevo régimen laboral
esta supeditado a la cantidad de personas que trabajan en la entidad (Ministerios),
asimismo, menciona que lo complicado del manejo de las herramientas de gestion
dificultan la implementacion al transito a la Ley 30057. Asimismo, menciona que lo
complicado del manejo de las herramientas de gestion dificultan la implementacion
al trénsito a la Ley 30057. Agrega, que son los ministerios los que representan a un
poder del Estado por ello deberian ser las primeras en aplicar la politica de

Modernizacion del Estado. (Torres, 2016)

Al encontrarnos en un contexto muy parecido a las realidades del pais, se
encuentra la investigacion cualitativo de tipo descriptivo, teniendo por objetivo
determinar la importancia de la Carrera publica dentro de un organismo auténomo,
gue enuncia dentro de su investigacion respecto a la Aplicacion de la Ley del

Servicio Civil en una entidad autonomo, trasciende en la investigacion que el



transito a la nueva ley Laboral, no se esta llevando a cabo por la ausencia de la
gestion, que el personal de las leyes 728 no se encuentran interesados al cambio,
esto precisamente por el desconocimiento de los altos directivos en la elaboracion
de documentos de gestidn necesarios para la implementacion. Otra postura del
investigador es en lo referido a la remuneracion, siendo al parecer el principal

motivo de negatoria. (Sotelo, 2018)

Igualmente, Rojas (2018), Basado en su estudio nivel descriptivo-explicativo,
no experimental; planteandose como objetivo lograr describir el nivel de efectividad
de la implementacion a la ley SERVIR, llegando a la conclusion que el cambio al
nuevo régimen laboral brinda seguridad en la productividad y en el servicio dado de
una municipalidad, existiendo un consenso sobre el éxito de la entidad si se lograse
la implementacion de la Ley SERVIR. No obstante, el optimismo del personal,
también se muestra cierta resistencia al transito por considerarla a la Ley como
arbitraria o limitante en sus derechos. Finalmente postula, que es importante la
socializacion o sensibilizacion del nuevo régimen laboral al personal municipal, para
otorgar mayor confianza y conocimiento de los beneficios que la mencionada ley
les ofrece, para asi asimilar un compromiso en la adecuacién e implementacién del

Servicio civil en las entidades publicas del Estado.

Por otra parte Quispe (2020), en su investigacion sobre la Percepcion de la Ley
30057, ley SERVIR en la municipalidad de Cabana durante el afio 2019, con
enfoque cuantitativo-cualitativo, utilizando el método hipotético deductivo, con
alcance descriptivo transeccional que permite describir la percepcién de la Ley del
Servicio Civil y partiendo del andlisis de la percepcion del personal de la entidad
sobre la ley SERVIR. Su resultado fue que la municipalidad no ha iniciado actividad
alguna para concretizar el transito, donde los trabajadores consideran que la
informacion dada es escasa y si algo conocen es por acceso a otros medios de
comunicacién, sin embargo, si estan 6ptimos a la incorporacion al Servicio Civil. Se
concluye que es necesario brindar la informacién correspondiente a los
trabajadores insertos al cambio de régimen laboral Ley N° 30057. Asimismo,
concluye sobre evaluacion de desempefio (Gestion de Rendimiento) el 34,6% se

su muestra de estudio dice Siempre se debe valorar el desempefio de los



trabajadores cuando se termina cada ciclo laboral, teniendo en cuenta la finalidad

y compromisos del cargo que ocupa.

En la investigacion realizada por De la Cruz Sarmiento, que postuld
determinar el avance y limitaciones en el proceso de transito a la ley del Servicio
Civil en Instituto de salud, realizando una investigacién de tipo descriptiva, llegando
al a conclusién de gue solo se establecio la primera y segunda comision, quedando
ahi el proceso de transito, denominandolo “tiempo muerto”. Asi mismo determino
no haber un claro compromiso de la alta direccién en el proceso, por la cual no hay

avance alguno. (De la Cruz, 2019) ).

Ademas, refiere sobre a la utilizacion de las herramientas de gestion como
el Mapeo de puestos, logro identificar en su investigacion retraso en la recoleccion
de la informacién, considerando como una dificultad y falta de compromiso de la
alta direccion originando la demora al transito al nuevo régimen. Concluyendo que
el transito a la nueva ley laboral SERVIR, no es tema prioritario para algunas
entidades del Estado, hubo una entidad que contratdo a empresa privada para la
aplicacion de las herramientas, asi como no existi6 rotacion de personal

evidenciado ser elementos valiosos para el avance en el proceso.

En la investigacion de Llerena, B (2015) en su investigacion sobre la Ley
SERVIR y las implicancias en la sociedad, estudio descriptivo-explicativo; arrojé en
sus resultados se muestra que el 28% considera que la meritocracia conlleva que
el personal acceda a mejores sueldos, bajo un sistema de evaluacion (Gestion de
Rendimiento) originando la mejora de la entidad, sin embargo existe un 61% que
considera la afectacion a las condiciones laborales al permitir las evaluaciones, es
decir acceder a la ley Servir, expresando que seran sometidos a despidos en masa
y que esa es la intencion del Estado practicamente, asimismo se evidencia en la
investigacion que el personal es consciente que al tener los mejores

profesionales la entidad, esta lograra mejores resultados en la gestion.

Respecto a las teorias halladas para la investigacion se tiene a la

Adecuacion del proceso de Implementacion de la Ley SERVIR, donde Valenzuela



Viramontes (2012) comenta que, en la administracion publica junto con la
implementacion de un Servicio Civil de Carrera en México, se inicia con el fomento
en los trabajadores o empleados del Estado para el servicio civil para lograr una

auténtica carrera profesional estando dentro de un sector.

La exigencia de la sociedad de hoy, demanda y exige la eficacia, eficiencia
y amplio profesionalismo en el personal del sector publico. Es asi, que el Estado
peruano plante6 una reforma laboral se sobreentiendo o en todo caso es la idea de
generar un crecimiento dentro de una entidad basado en principios democraticos.
Existen un aproximado de 1 millbn 400 mil trabajadores del sector publico, las
cuales no se encuentran bajo el mismo régimen laboral; asi tenemos el 38% se
encuentran dentro de una ley especial, el 20% pertenecen al régimen CAS, el 19%
alD.L 276, el 11% al D.L. 728 y 12 % se encuentran dentro del grupo denominado

informales por vincularse a los llamados locadores de servicios.

La carrera administrativa, en el Peru tiene sus inicios en los afios 1950 a
travées del D.L. N° 11377, ley del Estatuto y Escalafén del Servicio Civil,
promocionando la estabilidad laboral, con garantias homogéneas, ascensos
principalmente. A partir de 1984 se propici0 huevos cambios al respecto con la
emision del D.L. 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, ratificando derechos de la anterior ley y reforzé
los derechos colectivos. Esta noma originé la contratacion temporal de servidores
para actividades complementarias. Posteriormente, la situacion social, econémica
y politica permitieron que el nuevo gobierno implemente modificaciones a la norma
laboral del sector publico, emitiéndose el D.L. 728 Ley de productividad y

Competitividad Laboral.

EL D.L. 728, direccionada primigeniamente para el sector privado, pero se
aplica en la contratacion de servidores publicos, en esta norma se prohibi6 los
procesos de nombramientos de los servidores publicos, razén por la cual nadie
podia ingresar a la carrera publica, es decir nadie se nombraba o se torna estable
en su labor. Por su parte el D.L. 1057 CAS, definitivamente los servidores publicos

guedaban fuera de carrera administrativa, no hay la posibilidad del ascenso.
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En el 2013, se publica la ley 30057, Ley del Servicio Civil, SERVIR, la cual
promociona la unificacion de derechos de los servidores publicos en una sola norma
legal, para otorgar compensaciones, ascenso a cargo publico a través de la
“meritocracia” ,esto y mas seran aplicadas al personal nombrado de cada entidad
del Estado a razdén de la adecuacion de la Ley es decir cuando la entidad logre
transitar a este nuevo régimen segun lo estipula la octava Disposicién

Complementaria de la Ley en su articulo 67°.

Tabla 1:

Regimenes Laborales en el Peru

Militares y policias Ley 28359-2004 y Ley 27238-1999.
Magistrados Ley 29277-2008.
Fiscales D.L. 052-1981 y modificado 2021.

Profesorado y Magisterial: Ley 24029 — 29062 — 29944
Docentes universitarios: 30220

Profesionales de la salud Ley 23536

Asistenciales de la salud Ley 28561

S Régimen de la actividad privada D.L 728.
Servicio Civil con vinculo laboral cAS D.L 1057-2008.

Gerentes Publicos D.L. 1024-2008.

Fondo de Apoyo Gerencial D.L. 25650-1992.
Sin carreray con vinculo civil: Locadores de servicios

Fuente: datos tomados de SERVIR.

La actual situacion del servicio civil como se plasma es una problematica
muy compleja, toda vez que la planilla crece sin justificacién, por mas que la ley
pueda mencionar la evaluacién de desempefio no se realiza, con 15 regimenes
laborales con obligaciones de derechos variados, con 190 conceptos por
remuneraciones, donde la temporalidad en el trabajo es comun, con inversion de
100 millones en capacitaciones sin resultados, la gran mayoria de contrataciones
no se vincula a los perfiles del puesto que se requiere, refiere Prieto (2016).

Surge un cambio de politicas publicas, como lo expresa Ramirez Brouchoud,
(2007) que cita a John Kingdon (1995) quien refiere que las politicas publicas se
encuentran en un dinamismo, partiendo de 3 corrientes que confluyen dentro de un

sistema, con capacidad de unirse para producir situaciones individuales,
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aprovechandose las oportunidades que se originan. Donde las politicas publicas
convergen y divergen en la promocion de solucion a un problema, esto segun
Kingdon se inicia con la construccion de las alternativas de solucion, para llegar a
la formulacion de las politicas publicas abriendo un abanico de oportunidades dada

la sujecion de un problema.

Méndez, J. refiere sobre la implementacion de La Reforma del servicio civil
en México, a partir del 2003 se viene buscando ello; sin embargo, ante el animo de
aplicar el nuevo disefio afios siguientes terminaria siendo ineficaz, incompleta y
ampliamente modificada voluntariamente por el personal ejecutor, se entiende a su
propia conveniencia. Donde el 6rgano encargado, su accion, se centralizo, sin la
posibilidad de otorgar autonomia a las propias entidades. Resultando en la primera
etapa del concurso, la saturacion de un sistema o aplicativo web, provocando la
seleccion de personal no idoneo para el cargo, esta alteracion de la seleccion del
personal se redujo a favorecimientos de las jerarquias, dejando el meérito

practicamente de lado. (Méndez, 2016)

El fracaso de mas de una politica publica surge muy probable por la
equivocada conformacion de los integrantes del grupo o comision encargada de tal
funcion tan importante como la de seleccion del personal bajo las fases
correspondientes, el escaso compromiso, el desconocimiento de los beneficios
laborales, los intereses personales, el cambio de funcionarios en corto plazo, entre
otros pudiera estar provocando deficiencias o dificultades en su implementacion
dentro de una entidad del estado.

La presente investigacibn se centrard en determinar los factores o
caracteristicas que estan impidiendo transitar a la entidad municipal al nuevo
régimen laboral de la Ley 30057, tratando de estudiar aquellos elementos que
originan o viene afectando su desarrollo. Analizando aspectos como, la
Organizacion del trabajo en cuanto al Disefio de los puestos y la Definicion de los
perfiles, pudiendo llamar herramientas de gestién, asi como la Gestion del empleo,

finalmente, la Gestidon de Rendimiento en cuanto al compromiso y la evaluacion del
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Rendimiento del servidor civil estos posibles elementos o factores permiten la
dilatacion al transito al nuevo régimen de la Ley del servicio Civil.

La investigacion en torno a los conceptos basicos como Servicio Civil, el BID
(2006) expresa es un conjunto de decisiones organizacionales dentro de una
politica de Estado que conlleva la instauracién de un nuevo sistema de régimen
laboral dentro de la Gestion de Recursos Humanos que cada entidad posee.

De acuerdo al presente estudio de investigacion y de las dimensiones, el
personal involucrado al servicio civil, es el denominado Servidor Civil, que, de
acuerdo a la Ley, es el trabajador de la entidad publica que presta servicios en
calidad de nombrado, un funcionario, directivo, operadores, por ejemplo. Por otro
lado, se tiene a la Entidad publica, siendo ella el cuerpo ejecutor de la norma
mencionada, estan sujetas a mandato imperativo del ejecutivo, segun las funciones
gue cumplen son: ministerios, organismos autbnomos, Universidades, Organismo

descentralizados, entre otros.

(Costa, 2007) menciona que los cambios cada cuatro afios del personal de
alta direccion, asi como el manejo de los regimenes en la operativizacion del
personal provocan un desmedro y tienen un impacto significativo en el éxito de la
gestion. Igualmente, Costa manifiesta que la seleccion de las personas idéneas con
cualidades y potencialidades es menester priorizar dada que la entidad mientras
mas complejo sea mayor cantidad o demanda requiere para reclutar al personal
selecto con habilidades estratégicas y de gestién. Por ello es importante la
estructura organizacional de la entidad.

La Organizacion para la cooperacion y desarrollo economico (OCDE)
considera que el personal publico se estd envejeciendo; donde los jovenes tienen
una oportunidad de empleo, y son ellos los que buscan esa alternativa de asegurar
una ocupacion. El trabajo publico es mas solicitado dependiendo de las
condiciones, los requisitos hoy son mas exigidos, pues tienen la seguridad de lograr
y desarrollar sus capacidades dentro de la entidad. (OCDE, 1999)

Si se tiene en cuenta que la administracion publica ha sido cuna de
clientelismo respecto a la ocupacion de puestos, el ingreso para el acceso a una

plazo o cargo publico no era considerado dentro de lo que hoy se exige la
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Meritocracia, obteniéndose personal que no se relaciona con las caracteristicas o
perfiles de los puestos a ocupar; el pensamiento es “ya adentro aprenderas”; ese
pensamiento ocasiona mucho dafio a la entidad pues el tiempo que requiere ese
personal “sin cualidades para el cargo” le tomara mucho tiempo para entender el
movimiento o la funcion y responsabilidades de su cargo, dando como resultado

negativo para el area en la cual se ocupa. ( (Flores, 2015)

(Longo, 2002) indica que el Servicio Civil Viene a ser pautas dentro de las
entidades que se articulan y gestionan con el empleo publico como también con las
personas que la integran. Esta articulacion se dirige en torno a reglas, normas,
estructuras y actividades que se aplican dentro de los Recurso Humanos que se
encuentra al servicio de la poblacién. Longo refiere a que Gestion del empleo
corresponde a un subsistema dentro de la Gestion de Recursos Humanos, (en
adelante GRH), que se orienta a manejar el flujo de entradas y salidas del personal
dentro de la organizacion.

Segun la Ley 30057 la Organizacion de los servidores civiles es por grupos
asi se tienes; Funcionario Publico es quien funciones dentro del gobierno emitiendo
politicas publicas es seleccionado por voto popular, el Directivo publico, quien
cumple actividades de direccion y toma de decisiones de su cargo o programa, el
Servidor civil de carrera referidas al cumplimientos de funciones administrativas con
sujecion a la jerarquia y finalmente el Servidor de actividades complementarias
guien cumple actividades sustantivas y de la administracion interna de la entidad.
(Llerena, 2015)

Respecto a la entidad municipal se observa bajo el andlisis documental del

Cuadro de Asignacion Provisional se extrae la siguiente informacion:
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Table 2:

Clasificacion del Personal de la entidad Municipal,

GRUPO CLASIFICACION CANTIDAD PORCENTAJE
Funcionario Publico EP 02 0.73%
Empleado de Confianza EC 05 1.82%

Director SP DS 02 0.73%
. Superior
Servidor ) _
o Ejecutivo SP EJ 44 16.00%
Puablico o
Especialista  SP ES 45 16.36%
Apoyo SP AP 177 64.36%
Régimen especial RE
Total 275 100.00%

Fuente: CAP Provisional de la Municipalidad distrital, 2016.

Segun el Cuadro de Asignacion del Personal (2016), CAP Provisional vigente
del afio 2016 publicado en el Portal Transparencia, se menciona tras la ordenanza
Municipal N° 025-2007 MDG, se identific6 157 cargos de los cuales 96 son los
llamados cargos ocupados y 61 venian siendo los cargos previstos. A partir del
2015, con la emision de la directiva de SERVIR N° 002, postula que las entidades
locales deben aprobar su CAP (cuadro de asignacién del personal) aprobado con
Ordenanza Municipal N° 031-2016 MDG, identificandose hasta la fecha, los datos
de la tabla, las cuales se puede decir que segun el CAP provisional 2016, la entidad
municipal tiene 214 cargos ocupados (entre funcionarios, empleados y obreros) y

61 cargos previstos, de los cuales 21 estan en condicién de locadores de servicio.

Analizando las dimensiones, La Gestion del Empleo, segin Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, refiere al estudio o control de los servidores publicos
desde su ingreso hasta su desvinculacion. Por tanto, nuestro sistema publico
coexiste los regimenes laborales del DL. 276, 728 y 1057 CAS, cada uno con sus
diferencias o caracteristicas. La Gestion del Empleo que se pretende implementar

es para unificar la seleccion del personal a través de todo un proceso donde se
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priorice la meritocracia, estableciendo la suscripcidn del contrato o formalizacion de
la relacion laboral entre servidor y entidad. (Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, 2016)
La entidad municipal, motivo de la investigacion, esta conformada segun datos
recopilados: personal DL 276 representa el 25,9%, DL 728 representa el 32,8%, DL
1057 representa el 32,8% y Locacion de servicios el 8,6%.

De acuerdo al presente estudio de investigaciéon y de las dimensiones, se
observa segun la definicion del académico Mintzberg citado por (Montoya Restrepo,
2009) menciona que la Organizacién viene a ser un conjunto de formas en que se

divide el trabajo con distintas tareas y coordinacion entre ellas.

Por otro lado, Strategor citado por (Montoya Restrepo, 2009) explica que
una estructura organizacional «es el conjunto de las funciones y de las relaciones
gue determinan formalmente las funciones que cada unidad deber cumplir y el

modo de comunicacion entre cada unidad».

Dentro de un sistema de Recursos Humanos, la organizacion del Trabajo
constituye como aquel que planifica todo a su alcance a través de la organizacion
de actividades, funciones, responsabilidades, caracteristicas de los puestos o
cargos que se desarrollan en una entidad; generalizando su denominacién como
las Herramientas de Gestion siendo principalmente segun Longo: El disefio de los
puestos de trabajo, caracterizado por identificar las competencias, clasificacion y la
jerarquizacién de los puestos; y la Definicion de los Perfiles, corresponde a
establecer por parte de la entidad la idoneidad de los servidores ocupantes de los
puestos teniendo en cuenta las competencias y segun los requerimientos o
exigencias respecto a las funciones. (Longo, 2002)

En el articulo 9° del D.L. 276, clasifica al personal publico en grupos
ocupacionales: Profesionales, Técnicos, Auxiliares, asimismo, se menciona en art.
10° habiendo 14 niveles de los cuales 8 niveles llamados superiores para el grupo
profesional; 10 niveles desde el 3° al 12° le corresponde a los Técnicos y los 7°
inferiores a los Auxiliares. Respecto al personal del D.L. 728, tienen la
denominacion de directivo superior, ejecutivo, especialista, y de apoyo; pudiendo
ser Técnico 1, 2,...0 Profesional 1, 2,...Nos refiere Prieto (2016) que en algunas

entidades el profesional 1 seria el de mayor jerarquia, mientras que en otra pudiera
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ser el de menor jerarquia para la misma denominacion. En cuanto al personal CAS,
no hay jerarquizacion u orden definido, no existe clasificacion de cargos o puestos
en DL. 1057.

Por su parte la Ley 30057, clasifica a los servidores en Funcionario Publico,
Directivo Publico, Servidor de carrera y Servidor de actividades complementarias,

existiendo en cada grupo familias y roles (niveles, subniveles y categorias).

Siguiendo con el andlisis y teniendo en cuenta a Longo, considera que La
Gestion del Rendimiento estd referido al reconocimiento y promocion de los
servidores publicos, donde la entidad busca mejorar el desempefio en sus puestos
con la finalidad de cambiar positivamente el servicio que brinda la entidad. A través
de un proceso continuo el servidor publico tiene derecho a ser evaluado, a pedir
revision de evaluaciones, asi como a interponer apelacion de calificacion no
reconocida. La prioridad es que la organizacion debe lograr el nivel mas alto
respecto al personal; pero existe la falta compromiso de los altos funcionarios o
directivos dentro de la administracién, escasa capacitacion, ineficaz uso de

herramientas de Gestion considera puntos criticos.

Como lo expresa Chapman (2020), las condiciones para el ingreso a una
carrera publica en paises federados como los USA, se enfocan en cualidades
dentro del campo técnico en contabilidad, ingenieria, economia principalmente,
mientras que otros paises se exige al menos una linea juridica otras naciones no
muestran exigencia alguna para ocupar plaza en centro laboral publico solo le
basta, refiere, la experiencia o mejor dicho “los anos de servicio o experiencia en el
cargo” las cual esa cualidad es considera como “conocimiento” para hacerse cargo
de puestos de gran responsabilidad.

Sobre la evaluacién del personal Pinazo, refiere a la mejora de la actividad
institucional, pudiéndose realizar en el diagnéstico y en todas las fases

correspondientes otorgando a los usuarios seguridad. (Pinazo Hernandis, 2014)
Entre tanto, existen factores situacionales que repercuten sobre el personal

directa o indirectamente en el disefio y la ejecucion de las politicas publicas dentro

del area de Recursos Humanos, con incidencia en la planificacion estratégicas de
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la organizacién. La inequidad en la retribucion, la escasa movilidad del personal en
ascensos, con remuneraciones congeladas practicamente, a través de disefios de
politicas no acertadas, mostrandose poca claridad en la organizacion con lleva a
los desajustes estructurales dentro de una institucion. Donde la gama de las
remuneraciones muy diferenciadas origina situaciones de inequidad alterando el
funcionamiento de la meritocracia, refiere el académico Longo.

(Ramié Matas, 2003) refiere que en América Latina se intenta buscar un
modelo se servicio civil que permita las instituciones ser mas eficaces y eficientes
superando a aquel modelo clientelar que dafia la administracion del sistema publico

debilitando su institucionalizacion.

Segun SERVIR (2013), en lo que respecta al Transito de una entidad estatal
al nuevo régimen laboral de la Ley, se considera dentro del proceso (inicialmente
4 fases) y que a raiz de la ultima modificatoria con el (Diario Oficial EI Peruano,
2021) D.S. 085-2021 se establece 3 etapas de implementacion: a) Analisis
situacional respecto a los recursos humanos y al desarrollo de sus funciones; b)
Propuesta situacional respecto a los recursos humanos y al desarrollo de sus
funciones y c¢) Valorizacion de los puestos de la entidad publica.

Luego de la aprobacién de la Directiva 01-2021, de la Presidencia Ejecutiva
con la Resolucion 068-2021-SERVIR, sobre los Lineamientos para el transito al
régimen del Servicio Civil, se modifica y quedando solo 2 fases, la cual la Fase 1
consiste en el pase paulatino de la entidad al nuevo régimen laboral, ademas de
gue se caracteriza en que la entidad debe contar con el Reglamento de
Organizacion y Funciones (MOF), también con el Manual de Clasificador de cargos
o el que llaman Cuadro de Asignacion de Personal provisional (CAP), la fase 2 se
refiere al pase voluntario de los servidores de la entidad al nuevo sistema laboral.
Ahora bien, la fase 1 le corresponde 3 etapas siendo ellas: Etapa 1 se aplica El
Andlisis Situacional, se debe cumplir de manera obligatoria la cual consisten en que
la entidad realizara un mapeo de los cargos y puestos, siendo ello la base para
estructurar los recursos humanos y el insumo para elevar la propuesta al nuevo
régimen. (PCM, 2021)

Para la Etapa 2, se requiere Propuesta de Reorganizacion donde la

motivacion voluntaria del personal en la participacion de concursos publicos de la

18



meritocracia. Este transito requiere una base presupuestal que la entidad ha de
evaluar y garantice el progreso al nuevo régimen laboral, donde se aprueba el
Manual de perfiles de puestos (MPP) que reemplazara al Manual de clasificador de
cargos (MCC) y al Manual de Organizacion y funciones (MOF). Seguidamente la
Etapa 3, consiste en la valorizacion de los puestos, se eleva la propuesta del
personal de la entidad (CPE), este documento reemplaza al Cuadro Analitico del
personal (CAP) y al Presupuesto Analitico del personal (PAP).

En base a estos conocimientos la Entidad municipal, materia de
investigacién, se encuentra practicamente en “nada” respecto a los requisitos ya
mencionados, puesto que solo cuenta con los documentos de gestion tradicional:
MOF. ROF, y CAP. Se evidencia en la indagacion realizada la ausencia del mapeo
de puestos, ya que sin este documento es imposible seguir avanzando las otras
fases y etapas. Segun la Resolucién N° 138-PCM-2016, el mapeo de puestos es la
recopilacién de informacién sistematizada de los puestos y de los ocupantes que
hay en la entidad, donde de detecta la cantidad de personas trabajan, los puestos
y las remuneraciones diferenciadas, la cantidad de regimenes que cohabitan en la
entidad, detectar los puestos libres y que son ocupados por otro nombre de puesto

diferente, es decir es un escaneo de los puestos funcionales de la entidad.

Claramente se observa que la funcién puablica es clave para el desarrollo de
las capacidades, don el rol de los Recursos Humanos es menester, la cual la
entidad se convierte en el foco de atencion del Gobierno para la solucion de los
problemas, por ello la emision de las politicas publicas se dan precisamente para
brindar la atencién suficiente y necesaria a la ciudadania, tanto que el personal o
servidor a cargo ha de ser el mas idoneo con capacidad de respuesta. (Velarde,
2011)

La situacion actual del pais amerita atencion a la implementacion de la
Reforma Civil para el logro de las metas y se consolide el proceso para efectivizar
la retribucién de atencion de los servicios publicos que la ciudadania recibe, toda
vez que el avance en la reforma del pais segun el BID, del 2011 al 2015 es positivo
0 en todo caso se observo mejoria. Siendo La Reforma Civil una politica de Estado

mas trascendental para el desarrollo de la administracion publica. (Boyer, 2021)
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El académico Rodriguez (2015) manifiesta que en una organizacion se debe
priorizar la equidad respecto a la remuneracion de los trabajadores, se observa la
recompensa relacionada a la productividad. Ejemplifica diciendo, los trabajadores
recibian remuneracion alto respecto al valor de su cargo, es decir no compensaba
la funcién minima con el gran sueldo que se percibe. Es importante la determinacion
de la clasificacion de los puestos para tener en cuenta la diferencias funcionales y
niveles o categorias para que equipare con su sueldo, donde el personal encargado
de recursos humanos debe emitir sus resultados o estudios de la diversificacion
laboral.

La Ley del Servicio Civil, expresa dentro de su contenido principios de la Ley
gue se aplican al régimen laboral, se tiene la Eficacia y Eficiencia la cual considera
como el logro de metas y objetivos que el Estado direcciona a través de la entidad
publica debe cumplir, con la idea de optimizar los recursos al servicio de la
ciudadania. Asimismo, Igualdad de Oportunidad se refiere a tratar al personal o
servidor publico con igualdad de derechos sin discriminacion alguna. También se
tiene un principio que caracteriza a la ley del Servicio Civil, el Mérito; la cual desde
gue el personal ingresa a laborar en la entidad con derechos de concurso para el
ascenso, la permanencia, la evaluacion de desempefio; estas cualidades de la
aplicacion de la Ley permiten que la entidad reclute a los mejores profesionales
segun cargo a la postula. Ley Servicio Civil (2013)
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

Un enfoque de investigacion cuantitativo, se caracteriza por ser
secuencial y probatoria, a la vez es una investigacion objetiva, sin la
intervencion alguna en la modificacion de las variables por parte del
investigador ya sea por sus creencias u otros; sino son posiciones criticas
gue pretender confirmar y predecir los fenbmenos investigados y sus
resultados son generalizables, (Hernandez & Baptista, 2016)
Una investigacion cuantitativa se considera al estudio de variables que
pueden ser medidas y los resultados se expresan numeéricamente con mayor

precision. (Mejia, 2005)

Segun Sampieri (2018) Asi mismo, esta investigacion tratara de
explicar las causas que originan la dilatacion del Transito al nuevo régimen
laboral de la Ley 30057, por ello es una Investigacion Explicativa, que va
mas all4 de las descripciones de los fendmenos o de las variables, es decir
estan encaminado a responder las causas de los hechos o fenbmenos. Para
ello se plantea los elementos como las Gestion del Empleo, Organizacion
del Trabajo, Gestion de Rendimiento.

El Disefio de la investigacion estd dada por ser No Experimental
Transversal-Correlacional-Causal, por la forma de recolectar os datos,
siendo dada en un momento determinado y Unico teniendo como objetivo
extraer informacion de las variables y analizar sus implicancias en una
coyuntura o momento. Donde el investigador determina la posible causalidad
fundamentando con la literatura. (Hernandez & Baptista, 2016)

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable Independiente:
Los factores que se expresan en un Gobierno Local
Definicion Conceptual:
Segun el SERVIR, esta referido Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las Entidades Publicas;

tiene por finalidad instaurar los lineamientos que las entidades publicas, en
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la esfera de actuacién de las Oficinas de Recursos Humanos, deben
continuar para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos

Humanos

Definicion Operacional:

Se tendrd en cuenta el estudio de los factores que probablemente
dilaten el transito al nuevo régimen laboral, siendo ellos; La Gestion del
Empleo a través de la diversidad de regimenes en la entidad, la Organizacion
del Trabajo a través de la elaboracion de las herramientas de gestion, y la
Gestion de Rendimiento mediante el compromiso y la evaluacion del
rendimiento del personal, en cuanto intervienen en el transito de la politica

Estado como es la implementacion de la Ley SERVIR.

3.2.2. Variable Dependiente:

Dilatacion al transito de la Ley SERVIR

Definicion Conceptual

Conjunto de las medidas dentro de una instituciébn para unir y
gestionar al personal que se encuentra al servicio del Estado. Estas medidas
se articulan en las etapas o procesos de transito, donde la entidad y el
personal se trasladan de manera paulatina al nuevo régimen laboral.
(Ministerio de Justicia, 2013)

Definicién Operacional:

Teniendo en cuenta las caracteristicas de la Norma Servicio Civil,
dentro del area de Recursos Humanos se manifiestan le proceso mismo a
través de la ejecucion y aplicacion de las fases, valorando la Gestion de la
compensacion referido a la competitividad y equidad, igualmente los
principios como la eficacia y eficiencia dentro de una entidad que brinda
igualdad de oportunidades y meritocratico.
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3.3. Poblacion, Muestray muestreo

La poblaciéon y muestra estuvo formada por todo el personal que
labora en la entidad municipal, siendo un total de 275, de los cuales 214
entre funcionarios, empleados, y obreros son plazas fijas, 61 cargos
llamados previstos ocupados bajo modalidad de locadores de servicio.
Muestreo es Probabilistico Aleatorio simple. La muestra esta determinada

por la férmula siguiente:

(N*2) (p*a)

dZ*(N_1)+ZZp*q

Donde:

N= representa a la poblacion del personal de la entidad.
Z=1.96 (nivel de confianza al 95%)

p= referido al a proporcién esperada (5%=0.05)

g= 1-p (1- 0.05=0.95)

d= referido a la precision al 5%

Dada férmula se determina que la muestra estd representada por 56
trabajadores con el 95% de confianza y el 5% de error.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas:
Analisis documental

Contribuye a comprender las situaciones de espacio y tiempo
respecto al objeto de estudio. Permite detectar y captar a través de las
consultas bibliograficas y documentales en la utilizacion al propoésito del
estudio. Sampieri et al. (2016). Utilizandose las fichas bibliograficas.
En el presente trabajo revisara informacion que proporcionara la Entidad y/o

informacion virtualizada en el portal transparencia sobre los documentos de
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gestion, asi como libros, articulos cientificos, tesis con relacién al objeto de

estudio.

Encuesta
Conjunto de preguntas relacionada a una o mas variables de estudio
(Sampieri et al 2016).

3.4.2. Instrumentos
Cuestionario

Conjunto de interrogantes respecto al a variable a medir, siendo
coherente al planteamiento. Se utilizan en la gran mayoria de encuestas.
(Hernandez Sampieri, 2018).
Para efecto de la investigacion se utilizara para la encuesta el instrumento
del Cuestionario, porque su éxito depende del asertividad de las preguntas,
asi como de su coherente ordenacion. (Villabella Armengol, 2015)
Validacion de Instrumentos:
La validaciéon de los instrumentos de investigacion se realizo a través de la

evaluacion de Juicios de Expertos que se detalla a continuacion:

Tabla 02
Validez de contenido del cuestionario sobre Factores que se expresan en un

Gobierno Local y la dilatacién para el Transito a Ley N° 30057, Periodo 2017-

2019.

N° Grado Académico Nombre y Apellido Dictamen
01 Mg Emil Renato Beraun Beraun Aplicable
02 Mg Ricardo Milla Toro Aplicable
03 Dr Alejandro Menacho Rivera Aplicable

Segun la evaluacién de juicios de Expertos, el instrumento obtuvo la validez para

su aplicacion.
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Confiabilidad del Instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento de investigacién que se
usaron en la recolecciéon de datos, se tomaron una muestra de 20 como prueba
piloto, que representa al servidor publico de la entidad.
El Alfa de Cronbach es un coeficiente de fiabilidad que permite determinar si el
instrumento es fiable para la investigacion, a través de un determinado grupo de

items que mide la dimension tedrica. ( (Hernandez, 2018)

Tabla 4
Alfa de Cronbach
Cuestionario Alfa de Cronbach N° de items
Factores que se expresan en un Gobierno
.976 13
Local
Dilatacion para el Transito a la Ley N° 30057,
.983 14

Ley SERVIR.

En la tabla el valor de alfa de Cronbach para el cuestionario de Los factores que se
expresan en un Gobierno Local es de a= .800 En cuanto a los resultados de la
confiabilidad para la variable de la Dilatacién para el Transito a la Ley N° 30057.

Demostraron un fuerte nivel de confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Para la presente investigacion, se aplico los instrumentos de recoleccion de
datos como la encuesta, a través del cuestionario, posteriormente su analisis
correspondiente unido al de la literatura vinculada a la investigacion.
El trabajo cumple con los siguientes elementos y pasos respectivos para obtener
los resultados que seran interpretados a fin de determinar las conclusiones y
recomendaciones de la tesis.
Recolectados los datos, fueron tabulados y limpiados de vicios. Seleccionamos el
programa Excel/SPSS 26 como explorador de datos, obtenidos con instrumentos

previamente sometido a pruebas de fiabilidad y validez. Los resultados fueron
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analizados estadisticamente, para observar la contrastacion de hipétesis y con
analisis adicionales, los mismos que se presentan en graficos, para su respectiva

interpretacién metodolégica y tematica.

3.6. Método de analisis de datos

La aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos se hizo online,
especialmente, dada las circunstancias actuales de distanciamiento social a los
trabajadores y funcionarios que integraron el nUmero de la muestra de estudio.
Luego fueron procesados a través del programa SPSS en tablas y gréaficos con la

interpretacion y analisis y llegar a explicar los resultados.

3.7. Aspectos éticos

La ética es fundamental en el trabajo de investigacion se presenta en todo
proceso de investigacion, la confiabilidad de la investigacion se nota en los
resultados y conclusiones. El ejercicio de la investigacion cientifica y el uso del
conocimiento producido por la ciencia demandan conductas éticas en el
investigador. La conducta no ética no tiene lugar en la practica cientifica de ninguin
tipo. Debe ser sefialada y erradicada. Aquel que con intereses particulares
desprecia la ética en una investigacion corrompe a la ciencia y sus productos, y se
corrompe a si mismo. Gonzales Avila, M. (2002)
Se tuvo en consideracion un estudio dentro de los parametros éticos respecto al
derecho de autoria, y respetando las disposiciones de la UCV, como las normas
APA.

Asimismo, en el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta la ética
profesional basada en principios. Gomez (2009), menciona cuatro principios que se
obtuvieron del informe Belmont y de Beauchamp y Childress, estos fueron
autonomia, beneficencia, no mal eficiencia y justicia. La investigacion en seres
humanos es una preocupacion que crece por la aplicacién ética de sus
procedimientos y cada afio van mejorando, en un inicio se incorporé al campo
biomédico en la actualidad también se aplica en el campo de las ciencias sociales

y humanas (Ames y Merino, 2019).
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Consentimiento informado La participacién libre de los encuestados
(autonomia), garantizando siempre la confiabilidad de los datos obtenidos; asi
mismo, se respeto6 el anonimato de los participantes y se trabajé con formularios de
Google para evitar algun tipo de riesgo en su salud, los resultados de la
investigacion beneficiaran a toda la comunidad, la informacién obtenida se proceso
sin exclusion que puede ser de sexo, condicion laboral, edad, entre otros (justicia).

Adicionalmente se tomé como referencia el codigo de ética en investigacion
propuesto por la UCV segin RCU N° 0262-2020/UCV, que adicionalmente a lo
antes mencionado se consider6 la probidad que es la autenticidad de la informacion
obtenida sin la intervencion directa del investigador; asi mismo, se solicitd los
permisos a la entidad municipal en la que se desarrollé la investigacion, los
resultados muestran la originalidad del trabajo, para tal fin se us6 el software
Turnitin (respetar la propiedad intelectual).
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5

Factores que se expresan en un gobierno local

Niveles f %
Deficiente 23 41,1
Regular 23 41,1
Bueno 10 17,9
Total 56 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Factores que se expresan en un gobierno local

Figura 1. Factores que se expresan en un gobierno local

De la tabla 5 y figura 1, de acuerdo a la version de los trabajadores, se tienen en
cuanto a los factores que se expresan en un gobierno local el 41,1% se ubicaron
en deficiente el 41,1% en regular y el 17,9% en bueno. De esto se deduce que el
nivel de los factores que se expresan en un gobierno local se ubicé en el nivel

regular, lo es favorable para el gobierno local
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Tabla 6

Niveles de las dimensiones de factores que se expresan en un gobierno local

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
_ valido
(fi)

(%)

Deficiencia 16 28.6

Gestion del empleo Regular 31 55,4
Bueno 9 16,1

Deficiencia 23 41,1

Organizacion del Regular 21 37,5
trabajo BUeno 12 21.4
Deficiencia 25 44.6

Gestion del Regular 20 35,7
rendimiento BUeno 11 19.6

Fuente: Base de datos
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trabajo rendimiento
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Figura 2. Niveles de las dimensiones de factores que se expresan en un gobierno
local

De acuerdo con la opinion de los trabajadores se obtuvo en cuanto a las
dimensiones de los factores que se expresan en un gobierno local. En el factor
gestion del tiempo el 28,6% opinaron deficiente, el 55.4% regular y el 16,1% en
bueno. En el factor organizacion del trabajo el 41,1% manifestaron deficiente, el
37,5% regular y el 21,4% bueno. El factor gestién del rendimiento el 44,6%
sefalaron deficiente; el 35,7% regular y 21,4% bueno. De esto se deduce que el
nivel de las dimensiones de los factores que se expresan en un gobierno local se

ubicé en regular a bueno; lo cual indicé que es favorable para el gobierno local.
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Tabla7

Niveles de la dilatacion para el transito a Ley N° 30057

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 20 35,7
Regular 25 44,6
Bueno 11 19,6
Total 56 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Deficierte Regular Bueno

La dilatacién para el transito a Ley N° 30057

Figura 3. Niveles de dilatacion para el transito a Ley N° 30057

Los niveles de la variable dilatacion para el transito a Ley N° 30057 de acuerdo a
la de los trabajadores, se tiene en un 35,7% en se encuentran en deficiente, el
44,6% en regular y el 19,6% en bueno. En ese sentido se deduce que la dilatacion
para el transito a Ley N° 30057de acuerdo a la version de los trabajadores se ubico

en regular, lo cual sefiala que es aceptable para el gobierno local.

31



Tabla 8

Niveles de las dimensiones de la dilatacion para el transito a Ley N°30057

Dimensiones Niveles Frecue Porcentaje

ncia valido
(fi) (%)
Deficiencia 22 39,3
Procesos de transito Regular 22 39,3
Bueno 12 21,4
Deficiencia 11 19,6
Gestion de la Regular 31 55,4
compensacion BUeno 14 25.0
Deficiencia 11 19,6
Principios Regular 24 42,9
Bueno 21 37,5

Fuente: Base datos
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Figura 4. Niveles de las dimensiones de la dilatacion para el transito a Ley N°30057.

De acuerdo con la versién de los trabajadores, se obtuvo en cuanto a las dimensiones
de la dilatacion para el transito a Ley N°30057. En la dimension proceso de transito el
39,3% manifestaron deficiente, el 39,3% mencionaron regular y el 21,4% en bueno. En
el factor gestibn de compensacion el 19,6% mencionaron deficiente, el 55,4% y el
25,0% en bueno. En la fase principios el 19,6% indicaron deficiente; el 42,9% regular y
el 37,5% en bueno. De esto se deduce que el nivel de las dimensiones se ubic6 en

regular; lo cual sefiala que es favorable para el gobierno local.
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Deducciones anteriores al modelo

Significancia = 0,05
Regla de decision — Sip _valor = 0.05 rechazar Ho

Sip _valor =2 0.05 aceptar Ho

Tabla 9

Valor de ajuste de los datos para el modelo

Ajuste de los modelos
Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

59,427

Sdlo intersecciéon

Final 11,341 48,086 2 ,000
Funcion de vinculo: Logit.

En la tabla 9 se observa los valores Chi cuadrado 48,086 y p=0,000< a los cuales
indican que la variable dependiente la dilatacion para el transito a Ley N°30057
depende de la variable independiente factores que se expresan en un gobierno local,
es decir, las variables no son autbnomas, por lo que existe sumision de una variable

en la otra.

Tabla 10

Valores de la bondad de ajuste para el modelo.

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 8,293 2 ,003

L, 7,707 2 ,001
Desviacion

Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 10 se observa los resultados obtenidos de la prueba de bondad de
ajuste, los cuales confirman que la variable independiente factores que se expresan
en un gobierno local incide sobre la variable y sus dimensiones de la variable
dependiente la dilatacion para el transito a Ley N°30057 (p=0,003 y 0,001 < 0,05).
En cuanto alas estimaciones de los parametros los resultados confirman la
existencia de posibilidad de que cuando la variable factores que se expresan en un
gobierno local sea 6ptima entonces la dilatacion para el transito a Ley N°30057 es
Optima. Concluyendo que existe incidencia de los factores que se expresan en un

gobierno local en la dilatacién para el transito a Ley N°30057.

4.2 Resultados inferenciales
Hipotesis general

Ha Los factores que se expresan en un gobierno local, influyen en el transito a la
Ley 30057, periodo 2017-2019.

Tabla 11

Coeficiente de determinaciéon del modelo para la hipotesis general

Pseudo_R?
Cox y Snell ,576
Nagelkerke ,657
McFadden ,410

Funcion-enlace: Logit.

Los resultados de la tabla 11 indican que las estimaciones se ajustan al modelo, es
decir que cuando existen buenos factores que se expresan en un gobierno local
existira un buen nivel de transito a la Ley 30057. El valor de Nagelkerke= 0,657;
valor que permite afirmar que el modelo explica en un 65,7% a la variable

dependiente.
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Tabla 12

Factores que se expresan en un gobierno local, influyen en el transito a la Ley

30057
Estimaciones de los parametros
Estimacién Erro  Wald gl Sig. Intervalo de
r tip. confianza 95%
Limite Limite
inferior superio
r
[dilatacionl = 1] -6,258 1,342 21,763 1 ,000 -8888 -3,629
Umbral
[dilatacionl = 2] -2,199 1,055 4,347 1 ,037 -4,267 -,132
[Factores1=1] -7,096 1,411 25,290 1 ,000 -9,861 -4,330
Ubicacién [Factores1=2] -4,651 1,288 13,047 1 ,000 -7,175 -2,127
[Factores1=3] 02 0

Funcion de vinculo: Logit.

a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

En latabla 12 , se observa el puntaje de Wald indic6é que la variable dependiente el

transito a la Ley 30057, aporta la prediccion de la variable independiente los

factores que se expresan en un gobierno local, segun Wald 13,047; gl: 1y p=,000

< a: 01, resultado que permite afirmar que los factores que se expresan en un

gobierno local incide en el transito a la Ley 30057.
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Hipotesis especifica 1

H1. La gestion del empleo influye en la dilatacién al transito al nuevo régimen laboral
Ley SERVIR N° 30057.

Tabla 13

Coeficiente de determinacién del modelo para la hipotesis especifica 1

Pseudo_R?
Cox y Snell ,327
Nagelkerke 373
McFadden ,189

Funcion-enlace: Logit.

Los resultados de la tabla 13 indican que las estimaciones se ajustan al modelo, es
decir que cuando existe un buen nivel de la gestién del empleo existird un buen
nivel del transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057. El valor de
Nagelkerke= 0,373; valor que permite afirmar que el modelo explica en un 37,3% a
la variable dependiente.

Tabla 14

La gestién del empleo influye en la dilatacién al transito al nuevo régimen laboral
Ley SERVIR N° 30057.
Estimaciones de los parametros

Estimacibn Erro  Wald gl Sig. Intervalo de
r tip. confianza 95%

Limite  Limite
inferior superior

[dilatacionl = 1] -4,053 ,963 17,703 1 ,000 -5,941 -2,165
Umbral

[dilatacionl = 2] -1,275 ,805 2,508 1 ,113 -2,853 ,303

[Gestion1=1] -4,294 1,064 16,298 1 ,000 -6,378 -2,209
Ubicacion [Gestion1=2] -3,610 ,971 13,066 1 ,000 -5,414 -1,607

[Gestion1=3] 02 . . 0

Funcién de vinculo: Logit.
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a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

En la tabla, se observa el puntaje de Wald indic6 que la variable dependiente de la
dilatacion al transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057, aporta la
prediccion de la variable independiente gestiéon del empleo segun Wald 13,066; gl:
1y p=,000 < a: 01, resultado que permite afirmar que la gestion del empleo incide

en transito al nuevo régimen laboral.

Hipotesis especifica 2

H2. La organizacion del trabajo influye en el transito al nuevo régimen laboral Ley
SERVIR N° 30057.

Tabla 15

Coeficiente de determinacién del modelo para la hip6tesis especifica 2

Pseudo_R?
Cox y Snell 470
Nagelkerke ,536
McFadden ,303

Funcién-enlace: Logit.

Los resultados de la tabla 14 indican que las estimaciones se ajustan al modelo, es
decir que cuando existe un buen nivel de organizacién del trabajo existira un buen
nivel de transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057. El valor de
Nagelkerke= 0,536; valor que permite afirmar que el modelo explica en un 53,6% a

la variable dependiente.
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Tabla 16

La organizacion del trabajo influye en el transito al nuevo régimen laboral Ley
SERVIR N° 30057.
Estimaciones de los parametros

Estimacién Erro  Wald gl Sig. Intervalo de
r tip. confianza 95%

Limite  Limite
inferior superior

[dilatacionl = 1] -4,434 945 21,996 1 ,000 -6,287 -2,581
Vmbral [dilatacionl = 2] -,997 649 2,358 1 ,125 -2,270 276
[organizacién1=1] -5,218 1,037 25,325 1 ,000 -7,250 -3,186
Ubicacién [organizacionl1=2] -3,058 ,909 11,324 1 ,001 -4,839 -1,277
[organizacionl1=3] 02 . . 0

Funcién de vinculo: Logit.
a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

En la tabla, se observa el puntaje de Wald indico que la variable dependiente de
transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057, aporta la prediccion de la
variable independiente la organizacion del trabajo segun Wald 11,324; gl: 1 y
p=,001 < a: 01, resultado que permite afirmar que la organizacion del trabajo incide

en el transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057.

Hipotesis especificas 3

H3. La gestidon de rendimiento influye en el transito al nuevo régimen laboral Ley
SERVIR N° 30057.

Tabla 17

Coeficiente de determinacién del modelo para la hip6tesis especifica 3

Pseudo
R2
Cox y Snell ,526
Nagelkerke ,600
McFadden ,356

Funcion-enlace: Logit.
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Los resultados de la tabla 16 indican que las estimaciones se ajustan al modelo, es
decir que cuando existe un buen nivel de gestion de rendimiento existira un buen
nivel de transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057. El valor de
Nagelkerke= 0,600; valor que permite afirmar que el modelo explica en un 60,0% a

la variable dependiente.

Tabla 18

La gestion de rendimiento influye en el transito al nuevo régimen laboral Ley
SERVIR N° 30057.
Estimaciones de los pardmetros

Estimaciébn Erro  Wald g Sig. Intervalo de
r tip. confianza 95%

Limite  Limite
inferior superior

[dilatacionl = 1] -5,197 1,081 23,116 1 ,000 -7,316 -3,079
ombral [dilatacionl = 2] -1,393 755 3,406 1 ,065 -2,873 ,086
[rendimientol=1] -5,966 1,155 26,665 1 ,000 -8,231 -3,702
Ubicacién [rendimiento1=2] -3,295 ,986 11,175 1 ,001 -5,227 -1,363
[rendimiento1=3] 02 . . 0

Funcion de vinculo: Logit.
a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

En la tabla, se observa el puntaje de Wald indic6 que la variable dependiente de la
gestion de rendimiento aporta la prediccion de la variable independiente el transito
al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057. segun Wald 11,175; gl: 1 y p=,001
< a: 01, resultado que permite afirmar que la gestion de rendimiento incide en el

transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057
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V. DISCUSION

En lo referente a la Hipétesis general demostré que Los factores que se expresan
en un gobierno local, influyen en el transito a la Ley 30057, periodo 2017-2019, de
acuerdo a Nagelkerke=0,657; Este resultado concuerda con las investigaciones de
Torres (2016) quien concluy6: segun coeficiente R cuadrado ,732% un 73%,
mencionando que la influencia sobre el grado de progreso al nuevo régimen laboral
esta supeditado a la cantidad de personas que trabajan en la entidad (Ministerios),
asimismo, menciona que lo complicado del manejo de las herramientas de gestion
dificultan la implementacion al transito a la Ley 30057.

Murcia (2017), concluyé: luego de varios afios se estd impulsando la carrera
administrativa en Colombia, aln no se ha consolidado su aplicacion, no obstante,
existiendo la norma, la negatoria de la aplicaciébn se debe mas bien a la cultura
politica, dada la burocracia y el clientelismo que se encuentra arraigado en el pais.
Asi mismo, plantea la atencién al personal que viene siendo contratado por la
llamada prestacion de servicios. Asimismo, es similar a la investigacion de Quispe
(2020), concluy6: sobre evaluacion de desempefio (Gestion de Rendimiento) el
34,6% se su muestra de estudio dice Siempre se debe valorar el desempefio de los
trabajadores cuando se termina cada ciclo laboral, teniendo en cuenta la finalidad
y compromisos del cargo que ocupa.

En lo que respecta a la hipétesis especifica 1, se verifico que La gestion del
empleo influye en la dilatacion al transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N°
30057, de acuerdo a Nagelkerke= 0,373. Esta conclusiéon es similar a la
investigacion de

Gonzéles-Bustamante (2016) se refiere en su investigacion del Servicio Civil
en Chile, la cual explica la Gestion del Empleo sobre la rotacién del personal, un
22,2% el personal ingrese sin concurso y de manera provisional, un 13.3%
nombramiento provisional logrando al final el nombramiento y un 64,4% logra el

nombramiento de alta direccién, postula ademas que la decision de que la entidad
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logre personal estable recae sobre el cargo mas alto de la entidad publica, pues la
decision de la autoridad politica debe ser permanente en el tiempo y no cada
cambio de gobierno.

Gonzales (2016), arribd: el retraso en la ejecucion se deslinda de la
capacidad del sistemay de su evaluacién, sino de la toma de decisiones finales de
las autoridades elegidas en democracia. De la misma manera es similar al estudio
de Rojas (2018), concluyé: es importante la socializacion o sensibilizacién del
nuevo régimen laboral al personal municipal, para otorgar mayor confianza y
conocimiento de los beneficios que la mencionada ley les ofrece, para asi asimilar
un compromiso en la adecuacion e implementacion del Servicio civil en las

entidades publicas del Estado.

Con respecto a la hip6tesis especifica 2, se verificd que la organizacion del
trabajo influye en el transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057, de
acuerdo a Nagelkerke= 0,536. Esta investigacion guarda cierta semejanza con el
estudio de Fihman (2019), concluyé: la duracién del tiempo empleado fue excesiva,
por lo que la revision del expediente bibliografico de cada postulante, asi como la
seleccién hacia los cargos respectivos se encontraba en responsabilidad de un
mismo Comité de Seleccion. También, postula que el concurso significo la

incorporacion de mas del 60% de personas.

Por su parte, De la Cruz Sarmiento (2019) Refiere sobre a la utilizacion de
las herramientas de gestion como el Mapeo de puestos, logré identificar en su
investigacion retraso en la recoleccion de la informacién, considerando como una
dificultad y falta de compromiso de la alta direccién originando la demora al transito
al nuevo régimen. Concluyendo que el transito a la nueva ley laboral SERVIR, no
es tema prioritario para algunas entidades del Estado, hubo una entidad que
contratd a empresa privada para la aplicacion de las herramientas, asi como no
existio rotacion de personal evidenciado ser elementos valiosos para el avance en

el proceso.

En la hipétesis especifica 3, se logré que la gestién de rendimiento influye
en el transito al nuevo régimen laboral Ley SERVIR N° 30057, de acuerdo a

Nagelkerke= 0,600. Esta investigacion es similar al estudio de Florez (2015),
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concluyo: el estado deberia ampliar su cobertura a algunos cargos directivos, para
la eficacia del proceso, asi mismo enuncia que los cargos de alta direccién no
realizaron la atencion debida lo estipulado por la ley y lo convirtieron en
arbitrariedades en la seleccion del personal. Esta situacién por la burocracia
limitando el concurso abierto de méritos. Para Torres (2016), concluyd: se debe
desembolsar el presupuesto correspondiente para llevar a cabo el concurso de
méritos al siguiente afio fiscal. Agrega, que son los ministerios los que representan
a un poder del Estado por ello deberian ser las primeras en aplicar la politica de

Modernizacion del Estado

En la investigacion de Llerena, B (2015) en su investigacion sobre la Ley
SERVIR y las implicancias en la sociedad, arroj6 en sus resultados se muestra que
el 28% considera que la meritocracia conlleva que el personal acceda a mejores
sueldos, bajo un sistema de evaluacion (Gestion de Rendimiento) originando la
mejora de la entidad, sin embargo existe un 61% que considera la afectacion a las
condiciones laborales al permitir las evaluaciones, es decir acceder a la ley Servir,
expresando que seran sometidos a despidos en masa y que esa es la intencion del
Estado practicamente, asimismo se evidencia en la investigacion que el personal
es consciente que al tener los mejores profesionales la entidad, esta lograra
mejores resultados en la gestion. Por su parte, Quispe ( 2020) refiere que el
personal al acceder al nuevo régimen tras la evaluacion de desempefio obtendrian
mejores beneficios sociales aceptando en un 40.4%, asimismo, concluye que al
tener el personal buena calificacion de rendimiento puede participar en

capacitaciones o financiamiento en la formacion de carrera.

En la ejecucién del estudio se encontraron algunas dificultades tales: la
virtualidad del horario de trabajo y estudio que implicé mayor esfuerzo y dedicacion.
Como segundo factor, la suministracion de los cuestionarios para el recojo de los
datos informativos y los items se aplicaron por via google formularios por tratarse
por encontrarse el pais en pandemia. En ese mismo orden, otra restriccion fueron
los libros actualizados sobre el tema ya sea en lo fisico o en electrénica que fue

tedioso de adquirirlo consultarlos, en especial los libros fisicos.

Los aportes del estudio fueron con los instrumentos de las variables de

estudio. Asimismo, la investigacion es material de consulta y revision para otros
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estudios que van a realizarlas en las futuras investigaciones. En ese mismo orden
el aporte es valioso para otros investigadores de recoger y afianzar con las teorias
actualizadas sobre las dos variables de estudio, y finalmente la tesis sirve para

dictar conferencias nacionales e internacionales.

La investigacion es importante porque cuenta con teorias actualizadas sobre
las variables en estudio que serviran como fuente de conocimiento para seguir
realizando otras importantes investigaciones en el campo de la gestion publica, en

especial en el Peru para ir mejorando las politicas publicas del estado.

La tesis se elabor6 de acuerdo a las normas vigentes y establecidas por la
Universidad César Vallejo para el tratamiento estadistico. Asimismo, las
conclusiones del estudio pueden generalizar en otras instituciones publicas del
estado o en otras regiones de la republica previa adecuacion de los instrumentos

para el recojo de informacion del campo
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VI.

CONCLUSIONES

De los resultados estadisticos de regresion ordinal se encontré la influencia
de los factores que se expresan en un gobierno local, influyen en el transito
ala Ley 30057, periodo 2017-2019, (Nagelkerke= 0,657). Esto indica que se
confirmd la hipotesis general y objetivo general del estudio.

De los resultados estadisticos de regresion ordinal se encontré la influencia
de la gestion del empleo en la dilatacion al transito al nuevo régimen laboral
Ley SERVIR N° 30057, (Nagelkerke= 0,373). Esto indica que se confirma la
hipotesis especifica 1 y objetivo especifico 1 del estudio.

De los resultados estadisticos de regresion ordinal se encontré la influencia
de la organizacion del trabajo en el transito al nuevo régimen laboral Ley
SERVIR N° 30057, (Nagelkerke= 0,536). Esto indica que se confirma la
hipdtesis especifica 2 y objetivo especifico 2 del estudio.

. De los resultados estadisticos de regresion ordinal se encontré la

influencia de la gestidén de rendimiento en el transito al nuevo régimen laboral
Ley SERVIR N° 30057, (Nagelkerke= 0,600). Esto indica que se confirmé la
hipotesis especifica 3 y objetivo especifico 3 del estudio.
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VIl. RECOMENDACIONES

1° El 6rgano de gobierno y direccion del gobierno local deberan gestionar talleres
sobre los factores que se expresan con el objetivo de afianzar el transito a Ley
N° 30057

2° Se recomienda a los directivos del gobierno local, capacitarse sobre la gestion

del empleo, con el objetivo de mejorar el transito a Ley N° 30057.

3° Se recomienda a los directivos del gobierno local, fomentar capacitaciones para
la organizacion del trabajo con el propdsito de mejorar el transito a Ley N°
30057.

4° Se recomienda a los directivos del gobierno local, fomentar talleres en gestidn
del rendimiento con el objetivo de afianzar el tiempo para el transito a la Ley
N°30057.
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ANEXO 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
. . Herramientas de
Segin el SERVIR, esta Se tendrd en cuenta el Gestion.
referido Normas para la estudio de los factores que
Gestion del Sistema | . L
dilatan el transito al nuevo | organizacion del
Administrativo de Gestion régimen laboral, siendo ellos; Trabajo
de Recursos Humanos en Cantidad de jefes del sub Regimenes
las Entidades Publicas; . . laborales.
gobierno que vienen
VARIABLE tiene  por  objetivo . ;
asumiendo el més alto cargo,
INDEPENDIENTE | establecer los , ] Rotacién  del
Cantidad de regimenes Gestion del personal
i i estion de
lineamientos  que 1as | ;) ales presentes en la Empleo BUENO
Factores que se entidades publicas, en el . L MALO
expresan en un . b d y d l entldad, Rotacion del REGULAR
Gobierno Local ambito de accion de 1as | o sonal a cargo del 6rgano o
Oficinas de Recursos . -
unidad organica de Recursos c .
Humanos, deben seguir . Ompromiso
’ humanaos de la entidad, en
para la Gestién del . . Rendimiento
cuanto intervienen en el
Sistema  Administrativo transito de la politica Estado | Gestion de
de Gestion de Recursos como es la implementacion | Rendimiento
Humanos de la Ley SERVIR.
(SERVIR, 2017)
) ) Teniendo en cuenta las
Conjunto de las medidas o
.., | caracteristicas de la Norma Jlisi
dentro de una institucién } Analisis
) ) SC, dentro del area de . ional
para articular y gestionar R H i situaciona
ecursos Humanos se aplica
al personal al servicio del B P Propuesta  de
) la Evaluacion de desempefio reorganizacion.
Estado. Esta basado en la de todo el | inserto al Proceso de
. ) 3 e todo el personal inserto a A o
VARIABLE meritocracia a través de | o transito Valorizacion de
y transito al nuevo régimen los puestos.
DEPENDIENTE la evaluacion de i
. laboral; asi como al
desempefio del personal o BUENO
Dilatacié | | imiento de | Conocimiento de la MALO
ilatacion al | y el conocimiento de las . o i itividad.
o ) compensacion o beneficios Gestion de la | Competitividad REGULAR
Transito de la Ley | compensaciones o _ _ | compensacion Equidad
N estipulada en la LSC. Esta ’
SERVIR beneficios que logran los ) ]
) referido  al conjunto de
trabajadores y ) ]
funci ) | fin acciones comprendidas en la
uncionarios, con el fin de incioi icaci
| o e log | L6V del Servicio Civi, con el Principios Eficacia y
alcanzar la mejora de los . . icienci
o ) andlisis correspondiente que eficiencia
servicios  hacia  los ) . Igualdad de
) | brinda la Ley para el transito
ciudadanos.  (Ministerio oportunidades.

de Justicia, 2013

correspondiente. (SERVIR,

2016)

Mérito.




ANEXO 4

Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta para Determinar Cuales Factores que se expresan en un Gobierno Local que
dilatacién el Transito a Ley N° 30057, Periodo 2017-2019.

Estimado participante, sirvase a colaborar de acuerdo a su area o cargo las siguientes
planteamiento o items, la cual sera de apoyo para la realizacion de la presente
investigacion. La presente encuesta tiene caracter anénimo.

Sirvase a seleccionar la alternativa, la cual serd de apoyo para la realizacién de la presente
investigacion.

1. Indique el régimen laboral en el cual se encuentra laborando en la entidad.
a. D.L276
b. D.L.728
c. D.L.1057-CAS
d. Contrato Civil-Locacion de servicios

2. Indique el tiempo de labor dentro de la entidad.
a. Menos de 5 afos
b. De 5 afios a mas
c. De 15 afios a mas
d. De 25 afios a mas

3. Indique su condicidn laboral
a. Nombrado
b. Contratado

A continuacién, seleccione la escala segun su criterio,

NUNCA CASI NUNCA | AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
1 2 3 4 5
ITEMS ESCALA DE VALORACION

N® 1 2 3 4 5

Gestion del Empleo

El personal encargado de RRHH. Es el mismo de los Ultimos 5 afios.

La entidad suele realizar rotacién del personal de alta direccién con
frecuencia.

6 Considera que la frecuencia de cambio del personal en la alta direccion
de la entidad contribuye a la continuidad del trnsito LSC.

Organizacién del Trabajo

7 Considera que la entidad cumple con la actualizacion de los
documentos de gestion como el Perfil de puestos PP
8 Considera que la entidad cumple con la actualizacién de los

documentos de gestién como el manual de organizacién y funciones
(MOF) actualizado




09 Considera que la entidad cumple con la actualizacion de los
documentos de gestion como el Reglamento de organizacion y
funciones (ROF) actualizado

10 Considera que la entidad cuenta con los documentos de gestién
como el cuadro de puestos de la entidad (CPE)

Gestion de Rendimiento

11 La evaluacion de desempefio del personal, requisito para el transito a
ley SERVIR, permite una valoracion de los méritos profesional del
personal de la entidad.

12 La evaluacion de desempefio permite estimular un buen rendimiento
del personal.

13 La evaluacion de desempefio permite el logro de compromisos del
personal para con la entidad.

Proceso de Transito

14 Tienes conocimiento del andlisis situacional respecto a la funcion de
puestos segun el cargo que ocupas.

15 Considera que la Comision de Transito promueve la ejecucion de las
fases/etapas de ley del servicio civil LSC

16 La entidad realiza el mapeo de puestos y cargos de su personal.

17 Considera que el proceso de transito se aplica segun lo estipulado en
la norma de Ley del Servicio Civil LSC.

18 Considera que la diversidad de regimenes laborales son impedimento
para la consolidacion del transito a LSC.

Gestion de la compensacién

19 La remuneracién que percibe es suficiente para los gastos familiares.

20 Se justifica que el personal tenga la misma funcion, pero
remuneraciones diferenciadas.

21 Durante el tiempo de servicios que ud tiene en la entidad cuenta con
incentivos 0 aumentos en sus remuneraciones

22 Considera que lo estipulado en ley de servicio civil LSC permite igualar
en la misma condicién remunerativa segin sus méritos

23 Considera que la entidad cuenta con el personal idoneo segin su
funcién o responsabilidad en el cargo/puesto.

Principios

24 Considera que la meritocracia es beneficioso para sus intereses
laborales dentro de la entidad.

25 Considera que la entidad reconoce el mérito del personal para acceder
a ocupar un cargo.

26 Considera que la entidad brinda las mismas oportunidades laborales
indistintamente al régimen al que perteneces.

27 Considera que el logro de objetivos y resultados de la entidad se

relaciona con la eficiencia y eficacia del personal involucrado.

Gracias por su apoyo.




ANEXO 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS FACTORES QUE SE EXPRESAN EN

UN GOBIERNO LOCAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Gestion del Empleo Si No Si No Si No

1 Indique el régimen laboral en el cual se encuentra X X X
laborando en la entidad.

2 Indique el tiempo de labor dentro de la entidad. X X X

3 Indique su condicién laboral. X X X

4 El personal encargado de RRHH. Es el mismo de X X X
los dltimos 5 afios.

5 La entidad suele realizar rotacion del personal de X X X
alta direccion con frecuencia.

6 Considera que la frecuencia de cambio del X X X
personal en la alta direccion de la entidad
contribuye a la continuidad del transito LSC.
Dimension 2: Organizacion del Trabajo

7 Considera que la entidad cumple con la actualizacién de X X X
los documentos de gestion como el Perfil de puestos PP

8 Considera que la entidad cumple con la actualizacion de X X X
los documentos de gestion como el manual de
organizacion y funciones (MOF) actualizado

09 | Considera que la entidad cumple con la actualizacion de X X X
los documentos de gestion como el Reglamento de
organizacion y funciones (ROF) actualizado

10 | Considera que la entidad cuenta con los documentos de X X X
gestién como el cuadro de puestos de la entidad (CPE)
Dimension 3: Gestion de Rendimiento

11 | La evaluacion de desempefio del personal, X X X
requisito para el transito a ley SERVIR, permite
una valoracion de los méritos profesional del
personal de la entidad.

12 | La evaluacion de desempefio permite estimular un buen X X X
rendimiento del personal.

13 La evaluacion de desempefio permite el logro de X X X
compromisos del personal para con la entidad.

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: EMIL RENATO BERAUN BERAUN

Especialidad del validador: Especialista en Teoria y Filosofia de la Historia, Epistemologia, Filosofia Moderna
y Politica

25 de mayo del 2021

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.

i\ﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DILATACION AL
TRANSITO DE LA LEY SERVIR

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION 1: Proceso de Transito Si No Si | No | Si No
1 Tienes conocimiento del analisis situacional respecto a X X X

la funcién de puestos segun el cargo que ocupas.

2 Considera que la Comisién de Transito promueve la X X X
ejecucion de las fases/etapas de ley del servicio civil
LSC

3 La entidad realiza el mapeo de puestos y cargos de su X X X
personal.

4 Considera que el proceso de transito se aplica segun lo X X X

estipulado en la norma de Ley del Servicio Civil LSC.

5 Considera que la diversidad de regimenes laborales | X X X
son impedimento para la consolidacion del transito
aLSC.

Dimensién 2: Gestidon de la Compensacion

6 La remuneracion que percibe es suficiente paralos | X X X
gastos familiares.

7 Se justifica que el personal tenga la misma funcién, | X X X
pero remuneraciones diferenciadas.

8 Durante el tiempo de servicios que ud tiene en la X X X
entidad cuenta con incentivos o aumentos en sus
remuneraciones




9 Considera que lo estipulado en ley de servicio civil X X
LSC permite igualar en la misma condicion
remunerativa segin sus méritos
10 Considera que la entidad cuenta con el personal idéneo X X
segun su funcion o responsabilidad en el cargo/puesto.
Dimensidn 3: Principios
11 | Considera que la meritocracia es beneficioso para X X
sus intereses laborales dentro de la entidad.
12 | Considera que la entidad reconoce el mérito del X X
personal para acceder a ocupar un cargo.
13 Considera que la entidad brinda las mismas X X
oportunidades laborales indistintamente al régimen al
gue perteneces.
14 | Considera que el logro de objetivos y resultados de la X X
entidad se relaciona con la eficiencia y eficacia el
personal involucrado.
Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: EMIL RENATO BERAUN BERAUN

Especialidad del validador: Especialista en Teoria y Filosofia de la Historia, Epistemologia, Filosofia Moderna
y Politica

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

25 de mayo del 2021

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS FACTORES QUE SE EXPRESAN EN

UN GOBIERNO LOCAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Gestion del Empleo

Si

No

Si

No

Si

No

Indique el régimen laboral en el cual se
encuentra laborando en la entidad.

X

X

X

Indique el tiempo de labor dentro de la
entidad.

Indique su condicion laboral.

El personal encargado de RRHH. Es el mismo
de los ultimos 5 afios.

La entidad suele realizar rotacion del personal
de alta direccién con frecuencia.

Considera que la frecuencia de cambio del
personal en la alta direccién de la entidad
contribuye a la continuidad del transito ley del
servicio civil, LSC.

Dimensién 2: Organizacién del Trabajo

Considera que la entidad cumple con la
actualizacion de los documentos de gestion como
el Perfil de puestos PP

Considera que la entidad cumple con la
actualizacion de los documentos de gestion como
el manual de organizacion y funciones (MOF)
actualizado

09

Considera que la entidad cumple con la
actualizacion de los documentos de gestion como
el Reglamento de organizacion y funciones (ROF)
actualizado

10

Considera que la entidad cuenta con los
documentos de gestion como el cuadro de puestos
de la entidad (CPE)

Dimensién 3: Gestién de Rendimiento

1"

La evaluacion de desempefio del personal,
requisito para el transito a ley SERVIR,
permite una valoracion de los méritos
profesional del personal de la entidad.

12

La evaluacion de desempefio permite estimular un
buen rendimiento del personal.

13

La evaluacion de desempefio permite el logro de
compromisos del personal para con la entidad.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): En la medida en que se corrijan los items sobre si condicion de

afirmacidén o interrogante, el instrumento tienesuficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable
después de corregir [ ] No aplicable
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Ricardo Milla Toro DNI: 44372112

Especialidad del validador: Filosofia, Estudios Politicos, Ciencias Sociales.
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

/ /

/7
Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DILATACION AL TRANSITO DE LA
LEY SERVIR

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia

2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Proceso de Transito

Si

No

Si

No

Si

No

Tienes conocimiento del analisis situacional
respecto a la funcion de puestos segun el cargo
que ocupas.

X

Considera que la Comisién de Transito promueve
la ejecucion de las fases/etapas de ley del
servicio civil LSC

La entidad realiza el mapeo de puestos y cargos
de su personal.

Considera que el proceso de transito se aplica
segun lo estipulado en la norma de Ley del
Servicio Civil LSC.

Considera que la diversidad de regimenes
laborales son impedimento para la
consolidacion del transito a LSC.

Dimensién 2: Gestién de la
compensacioén

La remuneracion que percibe es suficiente
para los gastos familiares.

Se justifica que el personal tenga la misma
funcién, pero remuneraciones diferenciadas.

Durante el tiempo de servicios que ud tiene
en la entidad cuenta con incentivos o
aumentos en sus remuneraciones

Considera que lo estipulado en ley de
servicio civil LSC permite igualar en la
misma condicion remunerativa segun sus
méritos

10

Considera que la entidad cuenta con el personal
idéneo segun su funcioén o responsabilidad en el
cargo/puesto.

Dimensidn 3: Principios

11

Considera que la meritocracia es beneficioso
para sus intereses laborales dentro de la
entidad.

12

Considera que la entidad reconoce el mérito
del personal para acceder a ocupar un
cargo.

13

Considera que la entidad brinda las mismas
oportunidades laborales indistintamente al
régimen al que perteneces.




14 | Considera que el logro de objetivos y resultados X X X
de la entidad se relaciona con la eficiencia y
eficacia el personal involucrado.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): En la medida en que se corrijan los items sobre si condicion de

afirmacidén o interrogante, el instrumento tienesuficiencia.

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Ricardo
Milla Toro DNI: 44372112

Especialidad del validador: Filosofia, Estudios Politicos, Ciencias Sociales.

30 de mayo del 2021

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

/ /
7 /

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES

QUE SE EXPRESAN EN UN GOBIERNO LOCAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

RelevanciaZ2

Claridads3

Sugerencias

DIMENSION 1: Gestién del Empleo

Si

No

Si

No

Si

No

Indique el régimen laboral en el cual se encuentra
laborando en la entidad.

v

v

v

Indique el tiempo de labor dentro de la entidad.

Indique su condicidn laboral.

El personal encargado de RRHH. Es el mismo de
los dltimos 5 afios.

La entidad suele realizar rotacién del personal de
alta direccion con frecuencia.

Considera que la frecuencia de cambio del personal
en la alta direccion de la entidad contribuye a la
continuidad del transito ley del servicio civil, LSC.

Dimensién 2: Organizacion del Trabajo

Considera que la entidad cumple con la actualizacién de
los documentos de gestion como el Perfil de puestos PP

Considera que la entidad cumple con la actualizacion de
los documentos de gestion como el manual de
organizacion y funciones (MOF) actualizado

09

Considera que la entidad cumple con la actualizacion de
los documentos de gestion como el Reglamento de
organizacion y funciones (ROF) actualizado

10

Considera que la entidad cuenta con los documentos de
gestién como el cuadro de puestos de la entidad (CPE)

Dimensién 3: Gestion de Rendimiento

1"

La evaluacion de desempefio del personal, requisito
para el transito a ley SERVIR, permite una
valoracion de los méritos profesional del personal de
la entidad.

12

La evaluacion de desempefio permite estimular un buen
rendimiento del personal.

13

La evaluacion de desempefio permite el logro de
compromisos del personal para con la entidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES APLICABLE




Opinidn de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ALEJANDRO MENACHO RIVERA

Especialidad del validador: DOCENTE DE GESTION PUBLICA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Aplicable [ X ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar

al componente o dimensidn especifica del
constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

Aplicable después de corregir [ ]

23 de mayo del 2021

No aplicable [ ]

DNI: 32403439

Dr. AIejanaro Menacho Rivera

DNI 32403439

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

DILATACION PARA EL TRANSITO A LEY N° 30057

N° | DIMENSIONES /items Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
2
DIMENSION 1: Proceso de Transito Si No Si | No | Si No
1 Tienes conocimiento del analisis situacional respecto a / / /
la funcién de puestos segun el cargo que ocupas.
2 Considera que la Comisién de Transito promueve la
ejecucion de las fases/etapas de ley del servicio civil Ve v v
LSC
3 La entidad realiza el mapeo de puestos y cargos de su / / /
personal.
4 Considera que el proceso de transito se aplica segun lo / / /
estipulado en la norma de Ley del Servicio Civil LSC.
5 Considera que la diversidad de regimenes
laborales son impedimento para la consolidaciéon | v v v
del transito a LSC.




Dimensién 2: Gestion de la compensacion

6 La remuneracion que percibe es suficiente para v / v
los gastos familiares.

7 Se justifica que el personal tenga la misma / % /
funcién, pero remuneraciones diferenciadas.

8 Durante el tiempo de servicios que ud tiene en la
entidad cuenta con incentivos o0 aumentos en sus v v v
remuneraciones

9 Considera que lo estipulado en ley de servicio
civil LSC permite igualar en la misma condicién v v v
remunerativa segin sus méritos

10 | Considera que la entidad cuenta con el personal
idoneo segun su funcion o responsabilidad en el v v v
cargo/puesto.

Dimensién 3: Principios

11 | Considera que la meritocracia es beneficioso
. ! v v v
para sus intereses laborales dentro de la entidad.

12 | Considera que la entidad reconoce el mérito del / % v
personal para acceder a ocupar un cargo.

13 | Considera que la entidad brinda las mismas
oportunidades laborales indistintamente al régimen al v v v
gue perteneces.

14 | Considera que el logro de objetivos y resultados de la
entidad se relaciona con la eficiencia y eficacia el v v v
personal involucrado.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES APLICABLE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ALEJANDRO MENACHO RIVERA DNI: 32403439

Especialidad del validador: DOCENTE DE GESTION PUBLICA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

23 de mayo del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar = o/

al componente o dimension especifica del el [
—

constructo /

Dr. Alejéndro Menacho Rivera
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo DNI'32403439

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los



Variable independiente. Factores que se expresan en un gobierno local
Estadisticos de fiabilidad

CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH

ANEXO 6

Prueba piloto

Alfa de N de elementos
Cronbach
,976 13
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Gl 111,26 188,538 770 ,975
G2 111,11 189,766 , 731 ,975
G3 111,26 186,871 ,760 ,975
G4 111,47 188,708 ,688 ,976
G5 111,32 182,784 ,884 ,974
G6 111,42 186,035 734 ,975
G7 111,58 185,702 723 ,975
G8 111,16 187,029 ,885 ,974
G9 111,53 184,374 ,769 ,975
G10 111,47 187,930 ,650 ,976
G11 111,32 187,561 , 723 ,975
G12 111,21 185,398 ,847 ,975
G13 111,16 190,474 ,813 ,975




Variable dependiente. La dilatacion para el transito a Ley N° 30057

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
|Cronbach elementos
,983 14
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

P1 113,44 194,144 , 746 ,983
P2 113,56 185,320 971 ,982
P3 113,56 185,320 ,971 ,982
P4 113,44 196,144 ,595 ,984
P5 113,44 191,556 ,943 ,982
P6 113,56 185,320 971 ,982
P7 113,50 188,029 ,964 ,982
P8 113,67 190,471 ,561 ,985
P9 113,44 191,556 ,943 ,982
P10 113,44 190,261 ,845 ,983
P11 113,44 191,556 ,943 ,982
P12 113,44 193,320 ,808 ,983
P13 113,56 191,791 721 ,983
P14 113,61 185,663 ,949 ,982




ANEXO 7

e

g e L]
5 €2 Mlunicipalivad Biscrital nel Eununumem
EBGION LA LINERTAD g — T

“Ano del Bicentenario del Peni: 200 anos de Independencia™
Guadalupe, 26 de mayo ded 2021

OFICIO N 024-20H -SGRHMING

Sria.
DAYANE MARIFELY ALVARADD ROJAS
Maestrante de la Universidad Cesar Vallejo

Azunto - AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DEL
PROYECTO DE  INVESTIGACION

Sirva el presents para expresane mi comdlal 5aludo, al MISMO tRmpo en atencion al asuni
de I3 referencla, hacer de su conocimiento que se AUTORIZA a la alumna DAYANE
MARIFELY ALVARADD ROJAS, massiante de |3 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
Fiara [ ejecucion de su proyectn de investigacion denominado “Factores que se sxpreaan
&N un Goblemo Local y ks dilatscion para el Tranafo 3 Ley N* 30057, Perlodo 2017-
2015 , brindandode foda 3 Informacion referente al sector administrative de esta entidad,
¥ 135 faciidages NECesarias para 13 apicacion de encuestas 3 los babajadons e esta
cOMmUNa, para el logre del desamoils de 3 tesls.,

‘Sin ot part cular, me despido de usted refterandale los sentimientas de mil especal
conskderacion y estima parsonal

Atentaments,

PLAZA DE ARMAS - TELEFAX [044) - 566501



ANEXO 8

Consentimiento Informado

E UCV-EncuestaMuni 1 ¥r e @ @ m i ‘

Preguntas  Respuestas @)

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

T

seccidn 1de 2

Consentimiento Informado L

La presente investigacion es conducida por la estudiante de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. Bl «
objetivo de esta i 6nes én de datos para la i6 di

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde unos cuestionarios para Determinar Cudles
son los Factores que se expresan en un Gobierno Local que dilatan el Transito 3 Ley N7 30057 SERVIR. . Esto
tomar4 aproximadamente 2 minutos de su tiempo. La participacion de este estudio estrictamente voluntaria

La infermacion que se recoja serd estri ds | siendo codificados mediante un nimero de
identificacién por lo que serén de forma anénima, por tltimo, solo seré utilizada para los propésitos de esta
investigacidn. Una vez transcritas |as respuestas los cuestionarios se destruird. Sitiene alguna duda de |3
investigacién puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su participacién
Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar al Investigador al celular
978113938 o al correo dalvaradoro78@ucvvirtual edu pe -

MEOFE@




