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Resumen

La investigacion tiene como objetivo determinar el estudio “La Ley Servir con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima,2021”.
Es tipo Basico, descriptivo — correlacional, no experimental, donde 95
trabajadores publicos, sede central - INPE. Su técnica es la encuesta, a lo que el
instrumento es el cuestionario con una confiabilidad de Alfa de Crombach del 0,879
y 0,904. Se obtuvo un 57.89% define que la Ley Servir se desarrolla en nivel
aceptable, el 24.21% de los encuestados refieren que la ley se desarrolla un nivel
bajo y el 17.89% evidencia a Ley Servir desarrollandose un nivel alto. En ese
sentido se puede observar que el estudio en investigacién, es aceptable con
47.37%, asi como 27.37% rango bajo y alto en el 25.26%. definiendo que existe
relacion entre la Ley Servir y el desemperio laboral de los trabajadores de la sede
central del INPE - Lima, 2021, segun de Rho Spearman de 0.652 y un resultado
moderado, estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01

Palabras claves: Desempefio laboral, leyes, reformas, Ley Servir.



Abstract

The objective of the research is to determine the study "The Law to Serve with the
Labor Performance of the workers of the INPE headquarters - Lima, 2021". It is
Basic type, descriptive - correlational, not experimental, where 95 public workers,
headquarters - INPE. His technique is the survey, to which the instrument is the
guestionnaire with a reliability of Crombach's Alpha of 0.879 and 0.904. A 57.89%
define that the Servir Law is developed at an acceptable level, 24.21% of those
surveyed refer that the law is developed at a low level and 17.89% show that the
Servir Law is developed at a high level. In this sense, it can be observed that the
research study is acceptable with 47.37%, as well as 27.37% low and high range
in 25.26%. defining that there is a relationship between the Servir Law and the
work performance of the workers of the INPE headquarters - Lima, 2021, according
to Rho Spearman of 0.652 and a moderate result, statistic of p = 0.000 being less
than 0.01

Keywords: Labor performance, laws, reforms, Serving Law



I. INTRODUCCCION

En el entorno laboral europeo, hoy, es casi imposible hallar un empleo sostenible
en el tiempo y muy bien remunerado. Las estructuras organizacionales europeas
estan en constante cambio en el objetivo de lograr ser competitivas y exitosas. Un
componente esencial para ello, es que las instituciones publicas estén en capacidad
de generar una buena administracion del talento humano, tomando en
consideracion para ello, los diferentes procesos a que son sometidos en las
organizaciones del estado. Uno de los mas importantes procesos en esta tarea, es

la evaluacion del trabajador en su desempefio en el &mbito laboral.

En este contexto, toda entidades publicas deben estar en capacidad de generar y

ejecutar un conjunto de mecanismos y acciones en el objetivo de lograr
eficazmente la evolucion, asi como su propio esfuerzo en el desempefio de los
trabajadores, acciones que permitan identificar oportunamente las falencias y
errores del personal en el objetivo de lograr alcanzar los fines organizacionales.
Para alcanzar esta propuesta, existe una serie de caracteristicas laborales
inherentes, la remuneracion de que los trabajadores como recompensa de su
labor, del mismo modo, la estabilidad laboral que la organizacion publica les
otorgan.

Bajo el actual ambiente mundial de creciente crisis de salud, econémica y
financiera, paises como Espafia y el Reino Unido, han establecido que el factor
austeridad, es de suma importancia la reduccion el gasto publico como los
aspectos en remuneraciones de los técnicos en ejercicio. Pero en otros paises
como Espafia se maneja bajo otra perspectiva acciones parecen auto-impuesto por
el gobierno de turno. Se establece una sancidon legal por no ejecutar acciones
implementando una adaptacion de mejoras en el estado con el fin de obtener una
adaptaciéon muy al nivel de la modernizaciébn para un sector con la situacion
realista. Segun Queralt (2014) en los paises latinos, las entidades publicas
han hallado una férrea resistencia critica de parte de las poblaciones como
consecuencia de la corrupcion al interior de las estructuras organizativas de las
organizaciones publicas, lo cual ha generado un alto nivel de estancamiento
econdmico en sus paises. Producto de ello, han nacido diferentes corrientes y

mecanismos que regulen y gestionen con eficiencia los procedimientos y



funciones publicos de estos paises. Pero la implementacion de estos mecanismos
publicos no resulta sencilla, ya que las implementaciones de estos mecanismos
publicos han generado en varios de los paises serias discrepancias, entre las
principales se hace mencion a las asociaciones para la representacion colectiva.
Por matriz: si es necesario ver la diferencia entre las autoridades laborales y lo de
derechos se resiste a la situacibn normativa como personajes acreditados y
pensionables a los costes; los trabajadores poseen inconvenientes para defender
sus derechos para sus perspectivas y por lotanto las remuneraciones no
garantiza al trabajador una propia estabilidad. Del mismo modo, es por ello que
resumiendo este proyecto poder definir una forman de analizar todos los
inconvenientes que se presenta como también la falta de capacidades,
implementar recursos para ayudar a las normas y es de importancia priorizar, las

normas laborales principalmente.

En el afio 2013, hubo una publicacion de la “Ley 30057” denominado como el
Servicio Civil, en ella hubo reglamentos del Servicio Civil, que fueron considerados
como una politica de gran trascendencia. Con este hecho se brinda gran

importancia a la gestién publica y a los dominios de los Recursos Humanos.

Se hace imperiosa la necesidad de que todas las instituciones publicas se adecuen

a estos temas y delinear normas en la profesion en una entidad publica.

Por otro lado, en Servir (2015) La actualidad peruana en administracion publica nos
sefala que, se desarrolla sobre un modelo directivo “politizado”, realidad que coloca
a la mayoria de puestos laborales en un contexto donde la oportunidad laboral se
alcanza sobre la base de la confianza politica. En este contexto politizado, se
manifiesta que un 70% de los puestos, se alcanza por confianza y lealtad a sus
superiores, en donde se deja de lado el mérito sin considera la evaluacion de una
ejecucion eficaz para el logro de la seleccién y la promocion de puestos.

Del mismo modo, no hay seguridad de mantener el empleo, se desarrollan muchos
actos de relaciones clientelares, acciones y hechos que dan propicio a la aparicion
de la corrupcion al interior de la entidad publica.

Lamentablemente, los principios normativos de la Ley como es la reestructuracion
del servicio civil que se desarrolla por el principio del mérito de acuerdo al cual

los trabajadores que tengan mejor rendimiento seran promovidos, es decir, que



la continuacién y ascenso se fundamente en el desempeiio laboral, del mismo
modo, los servidores civiles sean evaluados en su desempefio en equidad de
condiciones, de tal modo, que los que presenten mejor productividad alcancen el
ascenso, del mismo modo, los que no obtengan en primera instancia los niveles de
productividad necesarios, tengan una segunda oportunidad para lograr el
ascenso, junto a este mecanismo, obtener las garantias necesarias para desarrollar
una evaluacion justa (Diaz, 2014), acciones 0 principios laborales que no se
cumplen en la sede Central del INPE, procesos que se ven reflejados en contextos
laborales constantes, que con lleva a los continuos reclamos y a crear un mal
ambiente laboral entre los trabajadores y consecuentemente, en un mal

desempefio laboral.

Por lo expuesto, el objeto del trabajo busca establecer el nivel de relacién con el
estudio en investigacion. El presente trabajo plantea el dilema principal: ¢ Cual es la
relacion que existe entre la ley servir y el desempefio laboral de los trabajadores
de la sede central del INPE - Lima, 20217, de igual manera se formula los
problemas especificos: ¢ Cual es la relacidn que existe entre la reforma de los
servidores publicos y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, 2021?; ¢Cudl es la relacion que existe entre la administracion
publica y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE -
Lima, 20217 ¢ Cual es la relacién que existe entre el sistema de compensaciones
y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima,
2021? y ¢Cudl es la relaciéon entre la satisfaccion del trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima 20217

El estudio de investigacion presenta las siguientes justificaciones tedrica, que ha
servido para analisar , identificar principales retos que pone a prueba la
diligencia “Servicio Civil” en relacion al Desempefio Laboral. Del mismo modo, se
busca devolver el status adecuado a los servidores publicos, en consecuencia,
estos brinden un servicio de calidad a los beneficiarios del servicio y de este modo
el pais logre una trasformacién con respecto a la imagen de sus instituciones,
construyendo una cultura de responsabilidad y entrega al servicio de su trabajo.
Del mismo modo, su justificacion tedrica es de relevancia, porque aportara
informacion que servira de fundamento tedrico para realizar investigaciones

futuras en relacién al tema central de estudio.



Justificacion practica; Los resultados del estudio de investigacion serviran como
instrumento de gestion para la conduccion del recurso humano; y asi mejorar
la eficacia de la atencion que brinda los trabajadores de la sede central del INPE,
por otro lado, trata de delinear y situar a marchar pautas que ordenen vy
optimicen la operatividad del potencial humano publico, asi mismo, conducir y
suscitar el cambio sistematico de las instituciones y los servidores del nuevo
sistema del servicio civil.

Metodolégicamente; el empleo sus instrumentos, como la observacion, ha
permitido en primer lugar, considerar la cultura de responsabilidad de los
trabajadores con directamente a cumplir sus funciones en sus cargos y labores
gue son las responsabilidades y dependiendo de sus contratos institucionales. Del
mismo modo, de segundo lugar, para poder tener el grado de percepcion del
trabajador se utilizé un cuestionario con referencia a su desempefio laboral. Lo
que ha hecho posible contrastar informacién con el objetivo de determinar el
estado actual y sefialar las deficiencias que sobresalen; para que mas adelante
proponer enmiendas en aquellos aspectos engorrosos que muestra la normatividad
emitidas por la ley SERVIR.

De igual manera, se establecié el objetivo general del estudio: “Determinar la
relacion que existe entre la ley servir y el desempefio laboral de los trabajadores
de la sede central del INPE - Lima, 2021”, asimismo, se plantearon los objetivos
Especificos: “Determinar la relacion que existe entre la reforma de los servidores
publicos y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE

- Lima, 2021”; “Identificar la relacién que existe entre la administracion publica y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 20217;
“Determinar la relacion que existe entre el sistema de compensaciones y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021”
y “Identificar la relacion que existe entre la Satisfaccion del trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021”. A
continuacion se plantearon la hipotesis general del estudio: Existe relacion
significativa entre la” Ley Servir y el desempefio laboral de los trabajadores de la
sede central del INPE - Lima, 2021, a continuacién, se formularon las hipétesis
especificos: Existe relacion significativa entre la reforma de los servidores publicos

y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE



- Lima, 2021; Existe relacion significativa entre la administracion publica y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021;
Existe relacion significativa entre el sistema de compensaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021 y Existe
relacion significativa entre la satisfaccién del trabajo y el desempefio laboral de

los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta un compendio de trabajos realizados sobre nuestras
variables de estudio: Antecedentes nacionales: Para Flores (2019) es su trabajo
realizado “La ley servir y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali 2019”, su objeto de estudio, fue
establecer el nivel de relacion entre la “Ley Servir y desempefio laboral en la
Direccion Regional de Trabajo” como también la Promocion del Empleo en Ucayali.
Método: El estudio fue de disefio no experimental, el enfoque del estudio es
cuantitativo, nivel correlacional. Con una poblacion de 60 trabajadores. Define que
existe relacion con su objeto de estudio. Contexto que permitird generar estrategias
positivas sobre la Ley Servir y desempeiio laboral.

Por otro lado, “Evaluacion de desempefio para una eficiente gestién publica
en la Municipalidad Distrital de Picsi Chiclayo” Segura (2019) de la Universidad
César Vallejo, se hizo una investigacion cuyo método fue disefiar una Propuesta
de evaluacion de desempefio del personal de la Municipalidad Distrital de Picsi,
2019. Su método de investigacion fue descriptivo propositivo sobre la base de un
disefio no experimental, asi como descriptivo simple, la muestra de estudio se
conformé por 30 trabajadores administrativos, el instrumento de investigacion fue
una encuesta. Conclusiones: Priorizando una evaluacion y generando propuestas
para desarrollar una evaluacion del desempefio sobre el personal en la
Municipalidad Distrital de Picsi 2019, la cual promueva el empleo de un
procedimiento administrativo que norme de forma particular la universalidad de la
evaluacion para todos los trabajadores administrativos considerando y respetando
su especialidad y cargo en conformidad con el reglamento normado en la ley servir.
Sobre el mismo contexto, Suarez (2018) “La implementacion de una ley para el
servicio civil con el desempefio laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra
del Pert — Lima” 2018” Es un estudio de la UCV. Su objetivo fue establecer el nivel
de eficiencia. En la hipotesis manifiesta que hay relacion con en su objeto de
estudio. El método fue de enfoque cualitativo, no experimental de nivel relacional,
la poblacién y muestra fueron 21 trabajadores. El instrumento suministrado fue una
ficha y un cuestionario. Conclusiones: existe relacion la implementacion y la

hipotesis.



Segun Araujo (2018) sobre “El Clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la direccion regional de transporte- Region Junin-periodo
2018”. De la Universidad Centro de Altos Estudios Nacionales (CAEN), fue
establecer el nivel de relacidn entre las dos variables. Método: Tipo basico, enfoque
cuantitativo, relacional y con y no experimental. La poblacion conformada por 250
trabajadores de la institucion, la muestra fueron 151 trabajadores y Los
instrumentos para analizar las dos variables de estudio fueron 2 cuestionarios.
Conclusiones: que, entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral
existe una relacion significativa.

Asi como Pezo (2017) “Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley servir en
el desemperio laboral de los trabajadores del INPE” en Tarapoto del 2016 Escuela
de Postgrado de la UCV. Como objetivo de estudio de investigacion fue es
establecer los niveles de eficiencia en los trabajadores en Tarapoto. Su método
de investigacion fue cuantitativo, de disefio no experimental, nivel relacional, la
poblacion y muestra tuvo como muestra a 21 trabajadores del INPE de Tarapoto,
la recoleccion de datos fue una ficha de registro de implataciones de la ley servir
con su cuestionario sobre el desempefio laboral. Y sus conclusiones. Nos dice
existe relacion entre la implementacion de “La ley servir y el desempefio laboral
de los trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016”. Para Pezo (2016).

A continuacion, un conjunto de antecedentes internacionales pertinentes para
nuestra investigacion: Encarnaciéon (2018) “El tema de especializacion del Servicio
Civil en la Gestion estatal primordial del Estado Dominicano, logros y expectativas”.
Estudio realizado, en la escuela posgrado de Complutense de Madrid, Espafa.
Investigacion su objetivo fue examinar la especializacion del Servicio Civil en su
plan estatal primordial del Estado Dominicano, logros y expectativas. Conclusiones:
La nueva estructura universal exige de los estados una reestructuracion
de todos los ambitos del poder, contexto que debe servir para generar un conjunto
de nuevos modelos que vayan segun sus objetivos. Los paises latinoamericanos

entienden que si desean lograr ser paises que vayan a la



vanguardia del nuevo orden, es necesario adaptarse a estos nuevos cambios
universales, con el propdsito que las nuestras estructuras organizativas organicen
de forma eficiente los recursos materiales, humanos y tecnoldgicos las cuales le
sirvan de sustento para una vida organizacional duradera y persistente en el
tiempo.

Para Vilema (2018) La relacién de factores en clima laboral con desempefio de
trabajadores. Su objetivo de estudio: Codiempaques del Ecuador’ su estudio se
realizd6 para optar el titulo en la "UA Simén Bolivar’, en Ecuador, objetivo
principal fue establecer una relacion en a la empresa, de CODIEMPAQUES en
Ecuador. Conclusiones: Los resultados manifiestan la incidencia especifica de la
variable sobre su desempefo de los trabajadores en relacion con la motivacion,
contexto que origina la identificacion cual seria la relacion del problema, la misma
que servira para generar o aplicar un conjunto de acciones para reforzar el

proceso del rendimiento laboral en la organizacién.

Asimismo, Pita (2016) hizo un estudio sobre una relacion de la violencia con acoso
laboral, como también en relacion al desempefio y la variable de satisfaccién de
una muestra de los empleados en un IESP en Colombia. estudio de investigacion
de la Universidad Catélica de Colombia, principal objetivo fue determinar el grado
de relacion de la Violencia, el Acoso laboral, desempefio y la Satisfaccion de
trabajadores administrativos de una IESP, Bogotd en Colombia. Su método de
investigacion es no experimental, transaccional y nivel relacional. Para la
recoleccion de datos en la medicion fue”La escala de Violencia y Acoso Psicoldgico
en el Trabajo” (IVAPTPANDO) (2011), el instrumento es el del “Desempefio del
Personal Administrativo de la IES”. Como conclusiones, nos: da en la relaciéon de
desempefio y la Satisfaccion donde existe una correlacién significativa en
cambio la variable Desempefio laboral, Satisfaccion laboral, Violencia y Acoso
Laboral no presenta una correlacién significativa en los trabajadores de una IESP

en Colombia.

Para Chiang (2016) e/ “Andlisis de la satisfaccion y el desempefio laboral sobre los
empleados de la Municipalidad de Talcahuano”, Segun tesis del centro de estudio
del Bio Bio, en Chile, investigacion cuyo proposito fue medir su grado de relacion
sobre el desempeiio y la satisfaccion laboral de los trabajadores”. Método: estudio de

investigacion fue uno experimental, como también el transversal, nivel relacional. La



muestra fue 259 trabajadores de la municipalidad de Talcahuano, los
instrumentos fueron recoleccion de datos con dos cuestionarios. Las conclusiones:
El estudio hall6 significativas relaciones de correlacion entre las dos variables de
analisis, las mas significativas entre las dimensiones fue sobre el desempefio con la
satisfaccién en la jefatura inmediata, sobre los trabajadores del sexo femenino.
También se vio una significativa importancia entre satisfaccion desempefio como

productividad.

Sobre el marco conceptual de la variable Ley Servir, podemos sefialar que el 4 de
julio de 2013, el diario oficial EI Peruano publica la Ley 30057 (2003) nombrada
como “Ley de servicio civil”, en su art. 22° menciona una definicion normativa que
conceptualiza como debe comprenderse la denominada evaluacion del desempefio
de los trabajadores, proceso al cual la conceptualiza como un conjunto de métodos
necesario, completo, sistematizado y reiterativo, proceso a través del cual se
manifiesta el rendimiento de los trabajadores publicos en el objetivo de alcanzar la
ejecucion plena de las propuestas institucionales delineados y las competencias
del puesto o cargo laboral en la entidad publica.

De acuerdo a Quispe (2015): Proceso civil que se halla integrado por un conjunto
de funcionarios, trabajadores, servidores publicos que se encuentran laborando,
conceptualizados técnicos penitenciarios, la funciones son destinadas al servicio
directo de la poblacion, sus funciones y operaciones se hallan normadas la ley PCL,
que se halla vinculada a la PCM, su propdsito es la administracion de las personas
gue estan a la prestacion de un servicio y a cargo del Estado.

Razones de la ley Servir N° 30057; por lo cual entidades publicas, el Estado

peruano tiene la responsabilidad y obligacion de actualizar en los tres niveles de

gobierno, haciendo competente y eficiente los cargos publicos, y reforzandolas a

través del traslado de un conjunto de mecanismos en la jurisdiccion de

administraciéon a sobre el nivel laboral de RRHH en términos de mejora en el
ambito gerencial. Bajo este contexto y en conformidad con las directivas para la
reforma de SERVIR, este instrumento civil busca que el gobierno vya
encaminado a la colectividad, normado con acciones para la busqueda de
una buena evaluaciones eficaz para resultados especificos, con estimulos
fundamentados para las institucionales. Se sustenta en los procesos estatales,

tales como; en las evaluaciones y ciertas politicas nacionales y, reglamentos,



control de la ejecucion y solucion de disputas entre los operarios y el Estado. La ley
N° 30057 se halla implementado con un conjunto de enmiendas planificadas en
un tiempo no tan largo, cuyas raices funcionarias se hallan en el Acuerdo Nacional
y sus Politicas de Estado inscritas en este.

Beneficios del servicio civil; de acuerdo a las normativas sefaladas y las
entidades establecidas como SERVIR y la PCM, la introduccion de la Ley de
Servicio, llevara un conjunto de beneficios a la sociedad, tales como: * Se
instalara un sistema de jerarquizaciones alcanzadas en base a la meritocracia, la
cual se ejecutara a través de un mecanismo administrativo denominado concurso
publico, la cual serd transparente y se basara en el orden de méritos.
Acrecentar los niveles de eficiencia de los trabajadores publicos a través de
procesos evaluadores anuales y continuos acciones de capacitacion, para gue
de esa manera los que tengan un nivel bajo de eficiencia tengan una nueva
oportunidad en otra institucion publica. * La proteccion y preservacion de los
privilegios laborales correspondientes, como sus beneficios completos, CTS
vacaciones gratificaciones jubilacién, etc., teniendo en consideracién que los
pagos laborales seran establecidos como consecuencia del desempefio de las
tareas de cada puesto laboral y se concederan a través del esfuerzo, acrecentando
considerablemente los niveles y condiciones de trabajo del servidor publico. Bajo
el contexto descrito, se debe comprender que la Reforma del Servicio
Civil se contempla en mejorar en forma justa la politica remunerativa del servidor
publico, amparandose en principios idéneos Yy justos fundamentados para
conceptualizar la remuneracion, estableciendo mejoras y supervisando
debidamente la inspeccién de pagos incorrectos efectuados al servidor publico.
Dimensiones de la Ley Servir:

Dimension 1. Reforma de los servidores publicos. En nuestro Perq, histéricamente,
como consecuencia de la existencia de multiples regimenes laborales dentro del
area administrativo, ha carecido de una planificacion y direccion adecuada
haciéndola complicada; esto tiene como causa principal por los diferentes sistemas
laborales que se hallan al interior de la administracion. Estas causas traen
como consecuencia las alteraciones de los principios de administracion publica en
los procedimientos de las remuneraciones, diversidad legislativa, injusticia en

contrataciones provisionales, inexistencia de una normatividad generada por una



entidad determinada, del mismo modo, la falta de leyes que resguarden para en el
Estado las labores que se efectlen para el estado peruano.

Dimension 2. Administracién Publica. Una norma se determina por las
caracteristicas al interior del Estado en la en el area administrativa, dicho atributo
publico se genera en las diversas instituciones estatales, sin diferencia alguna, se
podria establecer que fundamenta en una tarea que el Estado desarrolla en
los 29 procesos. Estableciéndose como un mecanismo administrativo se emplea
para la solucién de problematicas al interior de las instituciones publicas y de
fomentar la competencia de sus trabajadores.

Dimension 3. Gestién Publica. De acuerdo a Ortln, establece los siguientes
lineamientos conceptuales: la gestion publica, es el area administrativa de un
conjunto de especialidades con objetivos en el caso de las instituciones publicas.
Como consecuencia de los requerimientos de la ciudadania, se debe ofrecer
especial relevancia a los métodos para alcanzar las prestaciones no atendidas a la
ciudadania. En concordancia con la Gestion Publica, se hallan mecanismos
adecuados que establecen brindar la relevancia del caso al usuario del servicio,
gue finalmente, es el objetivo de todos servicios publicos.

Dimension 4. Sistema de Compensaciones. En las normas sefialadas en la ley
antes referida se puede recalcar entre otros puntos, lo siguiente: considerando la
normatividad sobre la ley de Compensaciones en la Ley SERVIR; tradicionalmente,
las mejoras de los patrones y niveles salariales estuvieron paralizadas mucho
tiempo, teniendo como primera referencia el afio 1950 — D.L. N° 11377, sefialado
la Reglamentacion, como escala del Servicio Civil, la cual reglamento implementar
un conjunto de acciones en la finalidad elevar el nivel de competencia de los
empleados estatales. Con esta ley se dio el primer paso para intentar elevar el
mejorar la capacidad laboral de los servidores publicos. Pero pese a ello, los
objetivos no se han cumplido, como consecuencia que existen sueldos diferentes
a las actividades que realizan lo cual origina desmotivacion en los servidores
publicos, sobre todo en aquellos trabajadores publicos que reciben retribuciones
remunerativas por debajo de la escala del régimen CAS. De esta forma el Estado,
plantea desarrollar un Régimen Unico de Remuneraciones para aquellos que se
mantienen en planilla, de esta forma reciban remuneraciones equitativas.
Compensaciones, es un reciente concepto contenido en el Sistema donde plantea

una retribucién salarial para los trabajadores del Estado.



Importancia de ley servir. De acuerdo a la DGSC (14-4-2013) El Sistema de Servicio
Civil es relevante, esencialmente, por los subsecuentes argumentos: « Reconocer el
meérito y la competencia del servidor publico para ejercer las funciones publicas.
Sostenimiento de la igualdad y el mandato en la funcion estatal. « Ejecucion de
principios metodologicos e igualitarios en la tarea administrativa del servidor publico.
* Ejecucion de normas y politicas igualitarias en el vinculo laboral entre el Estado y
los empleados publicos. * Amparo a los justos derechos de los empleados publicos.
» Elevar nivel de estabilidad laboral de los empleados publicos. « Ejecucion de

las normas salariales justas para los servidores publicos.

Superacién de la injusticia y los privilegios politicos, familiares, ideolégicos y de
compadrazgo en la eleccidén y ascenso de los empleados publicos. « Consolidacién
del régimen publico, a través de un moderado y justo a los postulantes a desarrollar
funciones publicas. « Orden de la direccion del empleado publico de acuerdo a Ley,
la técnica y las normas de la Ley Servir. + Ordenamiento del esquema ocupacional
de la administracion estatal.

Los servidores publicos; De acuerdo a Potozen (2008), los empleados publicos,
pueden estructurarse de la forma siguiente: Directores superiores Yy
empleados publicos que desempefan tareas de administracion vinculadas a la
jefatura de la institucion publica, a través del control de los trabajadores publicos
y la emanacién de principios internos para una apropiada funcién administrativa.
A esta agrupacion laboral se llega a través del concurso de méritos y habilidades
estableciéndose que quienes postulen lo pueden hacer a dos tipos de servidores
publicos: ejecutivos y especialistas. * Se denominan a servidores ejecutivos,
aquellos trabajadores que han laborado en tareas administrativas y cuenta con
experiencia como autoridad o mando delegado, del mismo modo, cuenten con
capacidades de decisién, asesoria legal, auditoria interna y fiscalizacion, inspeccién
técnica, de actividades administrativas. *Se denominan a servidores especialistas, a
aquellos trabajadores que se desempefian en la aplicacion y el cumplimiento de las
actividades publicas, y no desarrollan competencias administrativas alguno, como
consecuencia que desarrollan una labor principalmente técnica. * Se denominan
servidores auxiliares, a los servidores que desarrollan actividades de apoyo o tareas
adjuntos a las desarrolladas por los servidores especialistas o colaboran a la

ejecucion de determinas actividades laborales con algunos métodos.



Evaluaciones de desempefio de servidores publicos. La Ley SERVIR contempla en
su reglamento las evaluaciones por conocimientos a los servidores publicos, de
acuerdo al reglamento la evaluacion del servidor pablico servira para medir el nivel
de rendimiento y desempefio en relacibn a sus actividades o funciones
realizadas en su puesto de trabajo. Los evaluadores responsables
informaran de un cronograma a llevar a cabo anualmente, en ella se estableceran
las metas y objetivos a evaluarse, fases que deben estar ligadas a las actividades
desarrolladas por el empleado publico. EI compromiso sera atribuido al servicio que
detente la responsabilidad de tener la direccion de un personal y se halle bajo la
inspeccion de la Ley SERVIR. Las valoraciones son dirigidas a directores publicos;
incluyendo a los cargos de confianza, de acuerdo a criterios técnicos especificos, se

tienen tres patrones.

Tabla 1.

Clasificacion de evaluaciones.

N° Detalle

1 Productividad distinguida

2 Buena productividad

3  Productividad sometida a

observacion.

Fuente: Extraido de la Ley SERVIR 30057

Los procesos de evaluacion tienen por objetivo principal elevar el rendimiento, elevar
el compromiso de los servidores publicos para con la instituciéon, del mismo modo,
se determina el cese de un servidor publico si en dos ocasiones de proceso
evaluador obtiene la clasificacion de “rendimiento sujeto a observacidén”, cabe
recalcar, que el servidor publico cesado puede acceder a otra evaluacion de seleccién
de la institucién publica.

La carrera Penitenciaria. Ley 29709 del afio 2011, regula la carrera penitenciaria.
Sistema cerrado que se constituye sobre la base de tres dependencias en el
desempefio laboral: tanto en seguridad penitenciaria, como en el tratamiento
penitenciario y en la propia administracion penitenciaria, a su vez dependencias
laborales que son conformados por personal técnicos y superiores segun
categorias, distribuidas de acuerdo a la entidad responsable de planear,

administrar, supervisar y evaluar las acciones del trabajador del inpe, es el



Instituto Nacional Penitenciario. En primera instancia, todos los servidores
pasan obligatoriamente previa postulaciéon, al CENECP, para la formacién, en
segunda instancia, incorporarse al sistema penitenciario. La aplicacion de seguridad
del sistema especial de la especialidad del servidor penitenciario recae en el servidor
publico, cuando éste servidor pasa positivamente estas etapas, ingresa a una fase
de prueba comprendida por 03 meses, la cual tiene fecha de inicio concordante con
la fecha de su nombramiento en su correspondiente puesto de trabajo. Luego de
pasar satisfactoriamente la fase de formacion, el empleado publico se incorpora a
la institucibn como técnico penitenciario.

La tarea de evaluacion del servidor penitenciario se establece bajo tres criterios:
El ingreso, las oportunidades segun el desempefio laboral y préximo el ascenso.
En el ascenso se halla dentro del escalafon jerarquico mas alto dentro de la
profesion y no en la funcion. Hay requisitos para un ascenso, se hecesita
cumplimiento de la normatividad penitenciaria, de igual manera, se requiere que
haya pasado positivamente el examen de evaluacion de sus competencias a la
gue fue sometido, anterior a la evaluacion de ascenso en la que interviene. La
Unidad de RR.HH del Instituto Nacional Penitenciario, ente ejecutor de formular
las plazas vacantes para el ascenso y asimismo, debe ser aprobada por el
presidente de la entidad publica. Las plazas se definen de acuerdo a méritos

internos y profesiones alternas (Servir, 2012. p. 88.)

En referencia a la variable Desempefio Laboral, a continuacién los siguientes
enfoques tedricos, son el constructo de mas relevancia en materia de Trabajo y de
Organismos Institucionales, asi como en distintas areas afines vinculadas con el
analisis del comportamiento humano en el trabajo. (Viswesvaran y Ones, 2000).
Consecuentemente del contexto anterior, el desempefio laboral ha constituido desde
sus inicios uno de los constructos mas importantes, lo cual se halla manifestado en el
estudio de esta area (Hanson y Borman, 2006). De acuerdo a Sonnentag y Frese
(2012) “Las instituciones necesitan trabajadores con alto grado de desempefio para
lograr alcanzar sus objetivos, entregar sus productos y servicios y, del mismo modo,
para alcanzar una ventaja competitiva sostenible en su contexto de desarrollo” (p.
90). Milkovich y Boudrem (1994) conceptualizan donde el trabajador logra
lo encomendado” (p. 55). De otra forma, para Stoner (2016) “el desempefio

laboral se configura como un forma de organizacion al interior de una empresa, cuyo



objetivo principal es trabajar de forma eficiente y optima en el camino de lograr el
éxito empresarial, acciones que estan regidos por normas y principios normativos pre
establecidos” (p.87). Robbins (2013) sefiala que: Los procesos evaluadores en las
entidades empresariales solo tienen por objetivo evaluar las tareas de los
empleados, incluyendo en ello, el analisis de los cargos o funciones; pese a
ello, como consecuencia a que las personas hoy identifican comportamientos en el
desempefio, hay menos niveles en la actualidad y las empresas dedicadas a los
servicios precisan tener mas informacion sobre el perfil de los trabajadores. (p.175).
En consideracién de Robbinsy Coulter (2010) el Desempefio Laboral como producto
final de una tarea (p. 78). Del mismo modo, Gibson (1994) sefala que es “el
productos de funciones que interactian con los fines de la institucién, como es la
calidad, eficiencia y otros indicadores de efectividad” (p. 124). Del mismo modo, el
desempeiio laboral es considerado como mecanismo para valorar a los empleados,
desarrollar sus competencias, fortalecer su competencia y repartir las
compensaciones. (Dolan, 2000). Al respecto, Robbins (2004) relaciona el desempefio
laboral como un conjunto de acciones de los trabajadores, para lograr un fin u objetivo
llamada produccion.

Factores: Bain (2003) establece que se hallan dos componentes que colaboran la
productividad d el servidor. a. Factores internos. Existen factores internos que
pueden alterarse mas facilmente que otros factores, razon por la cual, se les tipifica
en dos grupos: factores duros y factores blandos. Los factores duros mencionan
articulos, como, la maquinaria y materias primas; de otro lado, los factores blandos
mencionan fuerza, regimenes y métodos de la entidad, las formas de direccién y los
procedimientos laborales. b. Factores externos; El factor productividad, establece
las caracteristicas y especificaciones de los indices productivos, de esta forma, las
entidades empresariales buscan por analizar los motivos concretos del nivel de
crecimiento o del nivel de disminucién de la productividad. Dentro de estos aspectos,
se tiene el siguiente factor: Ajustes estructurales. Continuamente, la produccion,
la administracion por las entidades empresariales se ven influenciadas por
las transformaciones constitutivos de la sociedad en suconjunto. Pese a este
aspecto, en un periodo extenso, los cambios en el factor productivo van modificando a

este patron organizacional. (p. 76)



Dimensiones del desempefio laboral.

Dimension 1. Funciones; Pernia y Carrera (2014) sefalan que: “La dimension
funciones, son las tareas que deben de ejecutar los operarios para ser mas
competentes, de otra forma, son acciones desarrolladas por los trabajadores, es
decir, las cuales deben ser ejecutados con eficiencia” (p.36)

Dimension 2. Comportamiento; “Es el comportamiento de los atributos en funcién
de la demostracién del trabajador en la ejecucion de las tareas del atributo. Dentro
de estas especificaciones, se evalian las competencias, la conducta y
complacencia que muestra el operario”. (p.36).

Dimension 3. Rendimiento; “El rendimiento esté en relacion a laforma el trabajador
ejecuta las tareas en relacion a los principios de la eficiencia, considerando la

habilidad de solucion de conflictos, el ausentismo, actitud y la tarea en grupo.”
(p.36).

Importancia del desempefio laboral; En una empresa resulta de vital importancia
conocer e identificar, en qué nivel se desarrolla el desempefio laboral de sus
recursos humanos al interior de su organizacion, ya que este proceso evaluador
entre sus multiples resultados permitird establecer la administracion negativa que
practican los jefes o duefios empresariales en virtud del aprovechamiento excesivo
de los recursos humanos. Del mismo modo, en la blusqueda de mejorar tales
realidades negativas laborales, fomentaran la implementacion de un conjunto de
mecanismos laborales, tales como implementar nuevas y positivas sistemas de
compensaciéon, mejorar las condiciones laborales, disefios de cargos, entre otros
puntos resaltantes. (Pernia y Carrera, 2014, p.35).

Capacitacion a los empleados; Segun Aamodt, (2010) sefiala que tener mayor
competencia o capacidad, talento, en las tareas que necesitan mejorar. De igual
manera, la capacitacion de los operarios debe ser una actividad constante y
continua, de tal forma que larevision de evaluaciones del desempefio, se
recomienda realizar dos veces al afo, la cual sirva también para comunicarse con
los empleados, a través de ello conocer y analizar los pros y contras de tales
procesos. (p..153).

Salarios ; "esto determina que la compensacion salarial, depende de diferentes
factores, tales como: del nivel de responsabilidad y el nivel de competencia que se

necesita para ejercer el cargo" (p.154). Pese a ello, la diferencia salarial entre dos



trabajadores con el mismo cargo va en funcién del tiempo de servicio que en su
desempefio laboral.

Evaluacion de desempefio laboral. Principal accibn a tomar hay muchas
aplicaciones y tecnologias de direccion y gestion de recursos humanos. Al respecto,
Goleman (1999), sehala que “afo tras afo son mas las instituciones
organizacionales que alientan este tipo de habilidades, como consecuencia de ser
considerado como un mecanismo de mucha importancia para la filosofia de
gerencia” (p. 99). (Borman, 2000). De acuerdo a Koontz y Weihrich (2012) “es un
procedimiento de medicién para determinar realidad, orientar , obteniendo los
objetivos planificados asi como programas que permitan percibir que trabajadores
calificados para promocionar y promover logros.” (p. 58). Segun , Firth (2000) Una
evaluacion para medir el nivel de desempefio, es de mucha relevancia para las
organizaciones, este proceso es de mucha provecho para la organizacién y
suministra una comprensién mas clara de lo que esté desarrollando en la empresa
y cual podria ser su futuro inmediato” (p. 85).

Los Objetivos para evaluar a un trabajador segun Peir6 (2007), es el siguiente:
Adquirir informacion para la toma de decisiones administrativas en referencia al
recurso humano, es decir, si se tiene en cuenta la renovacion o no de contratos,
despidos, ascensos, aumentos de sueldos, etc., entre otros puntos. * Permite
generar y facilitar feedback a los trabajadores sobre su rendimiento laboral, sobre
sus aspectos laborales més fuertes o débiles para enfrentarlos y ejecutar un plan
de mejora continua. * Se convierte en un medio de motivacion para el desarrollo
profesional, asi como refuerza el vinculo de la comunicacion y larelacion entre
jefes y trabajadores.

Estructura del servidor penitenciario — desempefio laboral. Estructura del servidor
penitenciario se halla contemplada y reglamentada en el Capitulo Il, de la Ley
29709, se determina que las funciones del servidor penitenciario se clasifican en
tres funciones y dos agrupaciones laborales. Entre las funciones de un trabajador
penitenciario es la seguridad, el tratamiento, la administracion.

Funciones que se describen de la siguiente forma:

El departamento de Seguridad penitenciaria. Esta compuesta por los técnicos, con
capacitacibn en éarea de inteligencia en el interior de la entidad, y demas

instituciones vinculados (individuos, dependencias y comunicaciones).



El departamento de Tratamiento penitenciario. Estd compuesta por los servidores
en plena competencias de su ejercicio administrativo, administracion, mando y
aplicacion de las acciones de recuperacion, tales funciones, como tareas,
educacion, servicio social, judicial, psicologico, religioso y de salud en el
establecimiento penal del INPE.

Departamento de Administracion penitenciaria. Compuesta por los servidores que
ejecutan acciones administrativos al interior del INPE. EI servidor
penitenciario desempefia y ejecuta su competencia profesional como funcién de su
desempefio laboral al que ha sido alistado. Extraordinariamente, y cuando asi lo
requiera la institucion, solicite y exija un nimero de vacantes de acuerdo a las
necesidades de la institucion, el trabajador penitenciario puede preferir la
transferencia de departamento de funcion laboral, previo cumplimiento con los
requerimientos de la actual Ley y sus principios normativos. De acuerdo a la
actual Ley y en su Art.,, 9, sobre la carrera penitenciaria, manifiesta que se
clasifica en dos grupos ocupacionales:

Grupo Especializado en seguridad , Es un conjunto del personal Tecnico, con
especializacion en ejecutar tareas en seguridad, tratamiento y administracion
penitenciaria.

Grupo Técnico. Es el grupo activo diario, que reune las especialidades , ejecutando
tareas de seguridad diaria asi como el trtamiento y su administracion del Centro
penitenciario , aplicando las normas sefialadas en su ley Penitenciaria.
Evaluaciones de los servidores penitenciarios. Los criterios calificadores que
norman la labor del trabajador penitenciario, son las siguientes evaluaciones: para
el ingreso, del desempefio laboral y para el ascenso.

a. Segun la Ley sobre la Evaluacién del Desempefio, contenido en el Cap. VI, el
Art. 25, dispone que el INPE debe realizar anualmente una evaluacion de
competencias del total de servidores penitenciarios para establecer el nivel
adecuado de su rendimiento, productividad, compromiso, moralidad vy
competencia en la labor encomendada, con el objetivo de la mejora del desarrollo
de competencias y calidad de la asistencia publica, los resultados estimados
convenientemente definen las tareas de ascenso, capacitacion, eleccion, estimulos,
cambios para que estimulen al trabajador . Las evaluaciones, refuerza al técnico
para un mejor camino. Ley sobre la Evaluacion del Desempefio, en el Cap. VII, en

el Art. 26, se menciona la evaluacibn para una escala superior, siendo



instrumento de ascenso para una mejora de nivel por el ardua tarea, trabajo,
competencia del trabajador , faculta alcanzar direcciones jefaturales, donde por los
mecanismo que ofrece reciben retribucion econdmica escalonada. En la etapa
jerarquica superior comprendida dentro de la misma carrera y no a la funcion laboral
que pueda estar desempefiando. La solicitud de requerir plazas vacantes para el
ascenso del servidor penitenciario recae en el departamento de recursos humanos
del Instituto Nacional Penitenciario, la misma que tiene que ser aprobada y firmada
por el maximo representante administrativo (Presidente) de la Institucion. Son
cubiertas a través de un concurso interno de méritos entre los servidores
penitenciarios. Para aspirar al ascenso se necesita de los siguientes requerimientos:
En primera instancia, haber completado el tiempo requerido en la normatividad
vigente de la institucion y del mismo modo, el tiempo del servicio institucional. Y en
segunda instancia, haber aprobado exitosamente las fases evaluadoras sobre su
desempefio, anterior, al proceso evaluador de ascenso a la que postula. El
reglamento institucional, es la encargada de definir las caracteristicas que debera
presentar el concursante a la fase de evaluacién de ascenso, tales como: El tiempo
de continuidad laboral, las etapas y los principios del concurso de méritos. Las
acciones de ascensos se hacen habiles al primer dia efectivo del afio posterior a la
fase concursal ejecutada.



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio es basico de un enfoque tedrico y se desarrolla en si misma. El
objeto es para fundamentar y realizar nuevas teorias o varias las que ya existen, a
su vez es nutrir de los conocimientos filoséficos o cientificos, pero que no se llegue

a ninguna discrepancia (Hernandez, 2014, p.128).

Su disefio es no experimental, sin manipulacion de variables analizadas, nivel
correlacional de corte transversal. “los estudios no experimentales corresponden
a aquellos en donde el investigador no ejecuta manipulacion alguna sobre las
variables analizadas” (p. 58). Sobre el nivel del estudio, se empled el correlacional,
porque se estudid la asociacion que existen en las variables. (Hernandez, 2014,
p.130). Del mismo modo, Carrasco (2015), manifestd en “relacion al disefio
transaccional que son todos aquellas investigaciones que se desarrollan en un

espacio y tiempo explicito”. (p. 66)
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Ley servir

Conceptualmente es un proceso civil que se halla integrado por un conjunto de
funcionarios, trabajadores, servidores publicos que se encuentran laborando al
servicio del Estado, conceptualizados como servidores publicos, porque sus
funciones son destinadas al servicio directo de la poblacion, sus funciones y
operaciones se hallan normadas por la “Autoridad Nacional del Servicio Civil”
(Quispe, 2015, p.58)



Operacionalmente es una entidad publica encargada de establecer, desarrollar y
ejecutar las politicas del Estado con el Servicio Civil (Servir 2012, p. 143-5), lo cual
se mide a través de la informacion levantada por de un cuestionario, el cual consta

de 28 items.

Variable 2: Desempefio laboral

“Se puede comprenderse como el logro de dos indicadores productivos: eficacia y
eficiencia, que los trabajadores desarrollan durante el proceso del trabajo, al
interior de una organizacion y desarrolla de forma especifica el sujeto con

satisfaccion laboral y a través de una gran tarea” (Chiavenato, 2016, p. 69).
Definicion operacional

Miembros de la organizacion o instituciones que trabajan de manera eficaz, para
poder alcanzar y lograr las metas en comun. (Stoner, 2016, p. 88), el cual sera
medido a través de la informacion levantada a través de un cuestionario, el cual

consta de 28 items.



Operacionalizacién de las variables

Tabla 2.

Tabla de operacionalizacion de la variable Ley Servir.

Dimensiones Indicadores

ltems Escala

Niveles 0
Rangos

Dimensién 1:
Reforma de los
servidores
publicos

Dimensién 2:
Administracion
Publica

Dimensién 3:
Gestion Publica

Dimension 4:
Sistemade

Compensaciones.

. Planificaciéon
. Diferentes sistemas

laborales.

. Alteracién de

Principios laborales.

. Derechos de los

servidores.

. Administracién

publica.

. Reformas del

sistema.

. Falta de Leyes

~ Soluciéon de

problematicas
administrativos.

+ Normas.
- Competenciade los

servidores publicos.

. Capacitaciones.

. Gestion del Estado.
. Bienestar social.

. Gestidn adecuada.

+ Servicios no

atendidos.

- Gestibn mecanismos

adecuados.

. Toma de decisiones.
. Flexibilidad y control

de la gestion.

- Sistemas de

informacion.

. Eficiencia
. Seguimiento

. Escalas salariales.
. Ley SERVIR.

. Sueldos diferentes.
. Régimen CAS.

Sistema Unico de

. Remuneraciones.
. Beneficios justos.

Sueldos por debajo
del nivel del regimen

CAS.

8-14

Escala Ordinal
Nivel Politomica

Escala Liker

15-21

22-28

Alto =
104 - 140
Aceptable =
66 — 103
Bajo =

28 -65




Tabla 3.

Tabla de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral.

Wﬁ%ﬁﬁ@;&—ﬁﬁ% Escala

Funciones

Dimensién 2:

Comportamiento

Dimensién 3:

Rendimiento

conflictivas.

Tarea

Eficiencia.

Libertad de ejecutar.
Li.berta_d, de
ejecucioén.
Funciones
Capacidades

Habilidades
laborales.

Tarea
encomendada.
Nivel de
compromiso.
Resuelve los
problemas.
Tarea

sin recibir apoyo.
Actitud conciliadora.
Colabora.
Imponer ideas.
Colaboracion y
entusiasmo.

Eficaciay eficiencia
de tareas.
Adecuado nivel de
competencias.
Capacidad de
resolucion.
Reportan informes.
Trabajo.

Error laboral.
Demoraen las
tareas.

Tareas diversas.
Apoya a

comparfieros.

Niveles o
Rangos

1-9

10- 18
Escala Ordinal
Nivel Politomica

Escala Liker

19-28

Alto =
104 - 140
Aceptable =
66 — 103
Bajo =

28 -65




3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Sobre la poblacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define como un
grupo que poseen caracteristicas comunes con determinadas especificaciones
(p. 174). El actual estudio, la poblacion o el conjunto unidades de estudio estuvo

conformada por 95 servidores publicos.

Tabla 4.

Poblacién de estudio

Area de desempefio Nro. de servidores
Seguridad penitenciaria, 15
Tratamiento penitenciario 40
Administracion penitenciaria 40

Total 95

Fuente. Recursos Humanos INPE, 2020



Muestra de la investigacion

Para Hernandez et al. (2014) mencionan el estudio es de una fraccion,
seleccionada de una poblacién para un estudio, la muestra estuvo conformada
por 95 servidores publicos, las cuales conforman una representacion

numéricamente pequefia, por lo cual, tipo no probabilistico, de tipo censal.
Muestreo de la investigacion

Dado que la muestra es numéricamente pequefia, no se empled ninguna

formula estadistica para la obtencion de la muestra.

Para la inclusion seran Los Tecnicos hombrados y contratados.
Y como criterio de exclusion, no seran considerados personal vulnerable,

descanso medico asi como también los que estan de vacaciones
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para la recoleccién de datos sera una encuesta. Para Tamayo (2012) lo
de describié medio redactado y organizado y asi lograr obtener informes necesarios
para que se aporte al estudio de Investigacion. Esta técnica permitio recepcionar

datos importante sobre las dos variables que conforman el estudio.
Instrumentos de recoleccion de datos

En relacién a los instrumentos de recoleccion, se emplearon 2 cuestionarios. En
relacion conceptual a este instrumento, Tamayo (2012), sefiala que es un
instrumento de suma importancia para la investigacion, mecanismo que se halla
conformada por un conjunto de items que fueron respondidas de acuerdo a los
criterios previamente manifestados en los indicadores de cada una de las
dimensiones de las variables. Para el presente estudio se utilizaron 2 encuestas , el
uno disefiada segun la variable La Ley Servir por 28 items, la 2da encuesta disefiado
para la variable desempefio laboral, que son 28 items, instrumentos clasificadas con

Escala Ordinal, Nivel Politomica y Escala Liker.



Tabla 5.

Ficha técnica Ley servir

Aspectos complementarios

Detalles

Objetivo

Autor

Tiempo de duracion
Lugar

Dimensiones

Escalas

Niveles y rango

Observaciones

Determinar la relacion que existe entre
la ley servir y el desemperio laboral de
los trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, 2021.

Del 21 al 25 de Junio

Sede central del INPE - Lima
4 dimensiones y 28 items
Escala ordinal — Nivel politomica —
Escala Liker

Alto

104 - 140

Aceptable

66 - 103

Bajo

28 - 65

No

Tabla 6.

Ficha técnica Desempefio Laboral

Aspectos complementarios

Detalles

Objetivo

Autor

Tiempo de duracion
Lugar

Dimensiones

Escalas

Niveles y rango

Observaciones

Determinar la relacion que existe entre
la ley servir y el desemperio laboral de
los trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, 2021.

Del 21 al 25 de Junio

Sede central del INPE - Lima
3 dimensiones y 28 items
Escala ordinal — Nivel politomica —
Escala Liker

Alto

104 - 140

Aceptable

66 - 103

Bajo

28 — 65

No




Validez y confiabilidad de los instrumentos
Para la validez se tomé en cuenta el juicio de 03 especialistas: Mag. Aron Rodriguez
Romero especialista penal; Mag. Micaela Alvarado Ortiz especialista penal; Mag.
Jaime Valqui Durand, especialista en RR:HH,que tienen conocimiento y competencia
en el area de estudio. Cada uno de los especialistas brindaron su opinion sobre la la
validez del instrumento de informacion para la unicidad, pertenencia y relevancia
del instrumento, otorgaron una valoracibn de bueno para los instrumentos de

recoleccién.

Confiabilidad

El instrumento se realizé a través del coeficiente del Alfa de Cronbach. Instrumento
gue establecié que la variable Ley Servir se obtuvo 0.879 y la variable Desempefio
Laboral se obtuvo 0.904, valores que demuestran que el nivel de confiabilidad de

ambos instrumentos, es bueno.

3.5. Procedimientos

Previo a la recoleccién de los datos, se presentd una solicitud dirigida al director
de la Sede Central Penitenciaria de Lima para acceder a la realizacion del estudio,

dando a conocer un cuestionario de 28 itemn su propésito y los objetivos.

Obteniendo el permiso correspondiente, se procedi6 a la aplicacion del
instrumento, tomando en cuenta los criterios antes e la aplicacion, lo cual
garantizo el adecuado proceso, siguiendo las normas de bioseguridad
correspondientes y respetando la confidencialidad del mismo. Ademas, antes
de su aplicacion se verifico que sea en el momento oportuno; es decir, que no se

obstaculice con la realizacion de algun procedimiento de trabajo.
3.6. Método de analisis de datos

Se procedid a la tabulacion y procesamiento de los datos en el programa Excel
los mismos que fueron analizados y codificados, para luego ser evaluados en el

programa estadistico SPSS version 25, para su posterior analisis estadistico.



Se utilizara las tablas de frecuencia y porcentaje segun el analisis univariado

utilizando la estadistica descriptiva con sus tablas frecuencia y porcentajes.

Para el andlisis inferencial, se utilizara el Coeficiente de correlacion de rho

de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

No se generd ningun tipo de dafio fisico o psicologico de ninguna indole a los
participantes de la encuesta, garantizando la confiabilidad de la informacion que
se nos brindd, ya que estos a su vez seran eliminadas al término del proceso del

estudio.



IV. RESULTADOS

Tabla 7.
Distribucidén de datos segun la variable Ley Servir.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 17 17.89
Aceptable 55 57.89
Bajo 23 24.21
Total 95 100.00

En la tabla, podemos observar que el 57.89% percibe que la Ley Servir se desarrolla
en un nivel aceptable, el 24.21% percibe que se desarrolla en un nivel bajo y solo el

17.89% la Ley Servir esta en un nivel alto.



Tabla 8.
Ley Servir segun dimension Reforma de los servidores publicos.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 17 17.89
Aceptable 57 60.00
Bajo 21 22.11
Total 95 100.00

En la tabla, podemos observar que el 60.00% percibe que la Ley Servir en su
dimension reforma de servidores publicos se desarrolla en un nivel aceptable, el
22.11% percibe que se desarrolla en un nivel bajo y solo el 17.89% percibe que la

Ley Servir en cuanto a la reforma de servidores publicos se desarrolla en un nivel

alto.



Tabla 9.
Ley Servir segun dimension administracién publica.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 16 16.84
Aceptable 57 60.00
Bajo 22 23.16
Total 95 100.00

En la tabla, podemos observar que el 60.00% percibe que la Ley Servir en su
dimensién administracion publica se desarrolla en un nivel aceptable, el
23.16% percibe que se desarrolla en un nivel bajo y solo el 16.84% percibe que la
Ley Servir en cuanto a la administracion publica se desarrolla en un nivel alto.



Tabla 10.
Ley Servir segun dimension gestion publica.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 18 18.95
Aceptable 53 55.79
Bajo 24 25.26
Total 95 100.00

En la tabla, podemos observar que el 55.79% percibe que la Ley Servir en su
dimension gestion publica se desarrolla en un nivel aceptable, el 25.26% percibe
gue se desarrolla en un nivel bajo y solo el 18.95% percibe que la Ley Servir en cuanto

a la gestion publica se desarrolla en un nivel alto.



Tabla 11.
Ley Servir segun dimension sistema de compensaciones.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 15 15.79
Aceptable 54 56.84
Bajo 26 27.37
Total 95 100.00

En la tabla , podemos observar que el 56.84% percibe que la Ley Servir en su
dimension sistema de compensaciones se desarrolla en un nivel aceptable, el
27.37% percibe que se desarrolla en un nivel bajo y solo el 15.79% percibe que la

Ley Servir en cuanto al sistema de compensaciones esta en un nivel alto.



Tabla 12.

Distribucidén de datos segun la variable desempefio laboral.

Niveles f %
Alto 24 25.26
Aceptable 45 47.37
Bajo 26 27.37
Total 95 100.00

En la tabla, podemos observar que el desempefio laboral se presenta en un nivel

aceptable en el 47.37%, en un nivel bajo en el 27.37% y en un nivel alto en el 25.26%.



Tabla 13.

Desempefio laboral segun dimension funciones.

Niveles f %
Alto 22 23.16
Aceptable 48 50.53
Bajo 25 26.32
Total 95 100.00

En la tabla , podemos observar que de acuerdo a su dimension las funciones se
presenta en un nivel aceptable en el 50.53%, en un nivel bajo en el 26.32% y en un
nivel alto en el 23.16%.



Tabla 14.

Desempefio laboral segin dimension comportamiento.

Niveles f %
Alto 25 26.32
Aceptable 47 49.47
Bajo 23 24.21
Total 95 100.00

En la tabla , podemos observar que el desemperio laboral de acuerdo a la dimensién

comportamiento se presenta en un nivel aceptable en el 49.47%, nivel alto en el
26.32% y bajo en el 24.21%.



Tabla 15.

Desempefio laboral segun dimension rendimiento.

Niveles f %
Alto 24 25.26
Aceptable 41 43.16
Bajo 30 31.58
Total 95 100.00

En la tabla , podemos observar que el desempefio laboral de acuerdo a la
dimension rendimiento se presenta en un nivel aceptable en el 43.216%, en un
nivel bajo en el 31.58% y en un nivel alto en el 25.26%.



Estadistica inferencial

Hipotesis principal
Existe relacion significativa entre 1a” Ley Servir y el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021.

Cuadro 17.
Prueba de correlacién segun Spearman entre Ley Servir y el desempefio laboral.
Desempefio
Ley Servir laboral
Rho de Ley Servir Coeficiente de 1,000 ,652"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente de ,652™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

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

Como se muestra en la tabla 17 la variable Ley Servir esta relacionada directa y
positivamente con la variable desempefio laboral segun la correlacién de Spearman
de 0.652 representado este resultado como moderado con una significancia
estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipotesis

principal.
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Hipotesis especifica l
Existe relacion significativa entre la reforma de los servidores publicos y el

desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021.

Cuadro 18.
Prueba de correlacion segin Spearman entre reforma de los servidores publicos y
el desempefio laboral.

Reformade
los
servidores  Desempefio
publicos laboral

Rho de Reformade los Coeficiente de 1,000 ,642™
Spearman servidores publicos correlaciéon

Sig. (bilateral) ) ,000

N 95 95

Desempefio laboral Coeficiente de ,642™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

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

Como se muestra en la tabla 18 la dimension reforma de los servidores publicos
esta relacionada directa y positivamente con la variable desempefio laboral, segun
la correlacion de Spearman de 0.642 representado este resultado como moderado
con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto,

se acepta la hipotesis especifica 1.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la administracion publica y el desempefio

laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021.

Cuadro 19.
Prueba de correlacion segun Spearman entre administracion publica y el

desemperio laboral

Administracién Desempefio

publica laboral
Rho de Administracién pablica Coeficiente de 1,000 ,589™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente de ,589™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

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

Como se muestra en la tabla 19 la dimensién administracion publica esta relacionada
directa y positivamente con la variable desempefio laboral, segun la correlacién de
Spearman de 0.589 representado este resultado como moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta

la hipotesis especifica 2.
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Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la gestion publica y el desempefio laboral de los

trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021.

Cuadro 20.
Prueba de correlacion segun Spearman entre gestion publica y el desempefio
laboral.
Gestidn Desempefio
publica laboral
Rho de Gestion plblica Coeficiente de 1,000 ,558"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente de ,658™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

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

Como se muestra en la tabla 20 la dimensién gestién publica esta relacionada
directa y positivamente con la variable desempefio laboral, segun la correlacién de
Spearman de 0.558 representado este resultado como moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se

acepta la hipétesis especifica 3.
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Hipodtesis especifica 4

Existe relacion significativa entre el sistema de compensacionesy
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima,
2021.

Tabla 21.
Prueba de correlacion segun Spearman entre sistema de compensaciones y el
desemperio laboral.

Sistemade Desempefio
compensaciones laboral

Rho de Sistema de Coeficiente de 1,000 ,624™
Spearman compensaciones correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Desempefio laboral Coeficiente de 124" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

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

Como se muestra en la tabla 21 la dimensién sistema de compensaciones esta
relacionada directa y positivamente con la variable desempenio laboral, segun la
correlacién de Spearman de 0.624 representado este resultado como moderado con
una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis especifica 4.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados se encontré que el 57.89% percibe que la Ley
Servir se desarrolla en un nivel aceptable, el 24.21% percibe que se desarrolla en un
nivel bajo y solo el 17.89% percibe que la Ley Servir se desarrolla en un nivel alto.

Asimismo, podemos observar que el desempeifio laboral se presenta en un
nivel aceptable en el 47.37%, en un nivel bajo en el 27.37% y en un nivel alto
en el 25.26%. Finalmente se concluyd que existe relacidn significativa entre Ia” Ley
Servir y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima,
2021, segun la correlacion de Spearman de 0.652 representado este resultado como

moderado con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01

Lo que se compara con el estudio de Flores (2019) quien encontr6 que existe
una relacion significativa entre Ley servir y desempefio laboral en la Direccidon
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Ucayali. Contexto que permitira
generar estrategias positivas sobre la Ley Servir y desempefio laboral, lo que
presenta una concordancia con el resultado encontrado en el presente estudio es
decir que la Ley Servir favorece el desarrollo del trabajo enfocado en un mejor
desempefio brindando mejores condiciones laborales. Asimismo la Ley Servir De
acuerdo a Quispe (2015): es un proceso civil que se halla integrado por un conjunto
de funcionarios, trabajadores, servidores publicos que se encuentran laborando,
conceptualizados técnicos penitenciarios, la funciones son destinadas al servicio
directo de la poblacion, sus funciones y operaciones se hallan normadas la ley PCL,
gue se halla vinculada a la PCM , su proposito es la administracion de las personas

gue estan a la prestacion de un servicio y a cargo del Estado

Otro estudio, es el de Suarez (2018) quien encontré que hay relacion entre
la implementacion de la ley servir con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Marina de Guerra del Peru — Lima, otro estudio que concuerda con la efectividad
y aporte de la Ley Servir en el desempefio de los trabajadores, por lo cual entidades
publicas, el Estado peruano tiene la responsabilidad y obligacion de actualizar en
los tres niveles de gobierno, haciendo competente y eficiente los cargos publicos, y

reforzandolas a través del traslado de un conjunto de mecanismos en la jurisdiccion
44



de administracion a sobre el nivel laboral de RRHH en términos de mejora en el

ambito gerencial.

Asimismo, se compara con el estudio de Segura (2019) quien evidenci6 que
priorizando una evaluacion y generando propuestas para desarrollar una evaluacion
del desempefio sobre el personal en la Municipalidad Distrital de Picsi 2019, la cual
promueva el empleo de un procedimiento administrativo que norme de forma
particular la universalidad de la evaluacion para todos los trabajadores
administrativos considerando y respetando su especialidad y cargo en conformidad
con el reglamento normado en la ley servir, lo que concuerda con los objetivos del
estudio donde la Ley servir es una serie de procesos que favorece la promocion
del empleo y de la igualdad de oportunidades para un desarrollo tanto profesional
como personal en funcion de ofrecer mejores servicios para el pais, bajo este
contexto y en conformidad con las directivas para la reforma de SERVIR, este
instrumento civil busca que el gobierno ya encaminado a la colectividad, normado
con acciones para la busqueda de una buena evaluaciones eficaz para resultados
especificos, con estimulos fundamentados para las institucionales. Se sustenta en
los procesos estatales, tales como; en las evaluaciones y ciertas politicas nacionales
y, reglamentos, control de la ejecucidn y solucion de disputas entre los operarios y
el Estado.

La ley N° 30057 se halla implementado con un conjunto de enmiendas
planificadas en un tiempo no tan largo, cuyas raices funcionarias se hallan en el

Acuerdo Nacional y sus Politicas de Estado inscritas en este.

Finalmente, tenemos el estudio de Vilema (2018) quien en sus resultados
manifiesto una incidencia especifica de la variable clima laboral sobre su
desempefio de los trabajadores en relacion con la motivacién, contexto que origina
la identificacion cual seria la relacion del problema, la misma que servira para
generar o aplicar un conjunto de acciones para reforzar el proceso del rendimiento
laboral en la organizacion. Lo que concuerda con la presente investigacion donde
se encontr6 una relacién directa entre las variables, o que nos muestra la
importancia de las politicas y condiciones del trabajo en un desarrollo adecuado del
desempefio laboral sin importar el ambito en el cual se desarrolle. A ello la literatura

nos dice con Stoner (2016) que el desempefio laboral se configura como una forma
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de organizacion al interior de una empresa, cuyo objetivo principal es trabajar de
forma eficiente y optima en el camino de lograr el éxito empresarial, acciones que

estan regidos por normas y principios normativos pre establecidos. (p.87).

De acuerdo a los resultados se encontro que el 60.00% percibe que la Ley
Servir en la dimension de la Reforma de servidores publicos donde se encuentra en
un nivel aceptable, el 22.11% en un nivel bajo y el 17.89% en un nivel alto. En ese
sentido se acepta la Hipotesis Especifica 1 donde indica la correlacion de Rho
Spearman de 0.642 como resultado moderado con una significancia estadistica de
p= 0.000

Segun la ley Servir N° 30057, argumenta las normas para se realice un
instrumento para las mejoras en acciones de resultados, en las capacidades del
personal que cumplen funciones en entidades organizadas, con cierto estimulo para
su desempefio, y ser mas eficiente la labor en este mundo competitivo y tener las

condiciones necesarias para desarrollar mejoras.

Asi mismo que en la Ley servir en su dimension en la administracion publica
con un 60.00 % en nivel aceptable, ya que el 23.16% se encuentra en un nivel bajo,
y el 16.84% en nivel bajo en la Ley servir segun la dimensién de Administracién
publica es un nivel de alto. En ese sentido la hipotesis 2 si existe relacién con la
variable desempefio laboral, positivamente, segun la correlacion de spearman de
0.589

Ahora bien, su mayor alcance se ha dado sin duda alguna en el campo de la
Psicologia Industrial, del Trabajo y de las Organizaciones. Consecuentemente del
contexto anterior, el desempefio laboral ha constituido desde sus inicios uno de los
constructos mas importantes, lo cual se halla manifestado en el estudio de esta area

(Hanson y Borman, 2006)

La Ley servir en la dimension de la gestion publica, define el 55.79% en nivel
aceptable, un 25.26% en nivel bajo y 18.95% en el nivel alto. lo que muestra en la
hipotesis 3 que hay relacion entre la gestion publica con la variable desempeiio
laboral, ya que la correlacion Rho spearman es de 0.0558.
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Segun Potozen (2018) Los trabajadores desempefian diverso cargos
relacionadas a las areas administrativas con vinculos a la jefatura d institucion
publica , con una formulacion de principios que rige la conduccién apropiada al
seguimiento del mejor manejo administrativo, logrando participacion y competencia
mediante los esfuerzos propiamente de los trabajadores , de esa manera surgen los
cargos, aplicando las competencias internas haciendo cumplir las labores

propiamente y técnicamente administrativas.

Para Segura (2019), en su investigacion de evaluacion concluyo en definir
como propuesta la formulacién d procedimientos administrativos, como evaluaciones
generales para poder seguir con sus conducciones en relacion a la gestion publica
para continuar con las evaluaciones de los trabajadores. Tras el diagndstico de la
evaluacion del desempefio actual surgio como conclusion la necesidad de elaborar
una Propuesta de evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad Distrital
de Picsi, 2019, la cual consistié en formular un procedimiento administrativo que
regule de forma especifica la universalidad de la evaluacion para todos los
trabajadores respetando sus cargos y especialidad en consonancia con los
lineamientos de la gestibn del rendimiento y evaluacion del servidor publico

establecido en Ley Servir.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion significativa entre la” Ley Servir y el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021, segun la correlacion de
Spearman de 0.652 representado este resultado como moderado con una

significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Segunda: Existe relacion significativa entre la reforma de los servidores publicos y
el desempeifio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021,
segun la correlacion de Spearman de 0.642 representado este resultado como

moderado con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Tercera: Existe relacion significativa entre la administracién publica y el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021, segun la
correlacion de Spearman de 0.589 representado este resultado como moderado con

una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Cuarta: Existe relacion significativa entre la gestion publica y el desempefio laboral
de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021, segun la correlacion
de Spearman de 0.558 representado este resultado como moderado con una

significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Quinta: Existe relacion significativa entre el sistema de compensaciones y el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021,
segun la correlacion de Spearman de 0.624 representado este resultado como

moderado con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01.

Sexta : El tipo de Investigacion sobre el servicio civil con el Desempefio Laboral, en
este mundo globalizado , viene siendo un dilema, ya que las instituciones
organizadas deben poner mas énfasis y las condiciones laborales para poder asi
aprovechar la capacidad del servidor publico, para q haya mejoras al servicio del
trabajador , los cambios constantes de leyes aal beneficio del servidor , deberia que
se realicen mas investigaciones sobre el tema en estudio para mejorar el desempefio
laboral con La Ley Servil.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Segun el contenido de la investigacion mas profunda se sugiere al Director
del INPE que logre utilizar establecer mejores mecanismos mas asertivos, tanto en
comunicaciébn como capacitaciones mas completas y mejores formuladas.y una
comunicacion previa a la ejecucion de los procedimientos de la Ley Servir, proceso
para lograr cambios de relevancia en sus funciones del desempefio, de los
servidores publicos sobre la base del liderazgo, formacién técnica y condiciones

humanas con vision a la eficiencia organizacional.

Segunda: A las autoridades administrativas: a desarrollar una adecuada
planificacion y direccion administrativa; en el sentido de unificar los diferentes
sistemas laborales existentes en la organizacion, propiciando con ello, la
organizaciéon de los principios de administracién en los procedimientos de las
remuneraciones en la institucion y el empoderamiento de los servidores publicos

con la institucion.

Tercera: Se recomienda a las autoridades administrativas: fomentar y generar un
mecanismo administrativo para la solucion de probleméticas al interior de la
institucion publica y de promover la competencia de sus servidores publicos y una

mejora al ciudadano.

Cuarta: Se recomienda a las autoridades administrativas; ofrecer especial
relevancia a la gestiéon de métodos y procedimientos para una labor con mayor
eficiencia y poder alcanzar las prestaciones no atendidas a la ciudadania. Tratar de

revertir esta falencia con el presupuesto por resultados en la gestion.

Quinta: Se recomienda a las autoridades administrativas: desarrollar un Régimen
Unico de Remuneraciones para aquellos servidores que se mantienen en planilla,
de esta forma reciban remuneraciones equitativas, el cual plantee un escenario

laboral mas equitativo y motivador entre los servidores publicos.
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Matriz de consistencia

Titulo: La ley servir y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problemageneral

¢Cudl es la relacién que existe entre la
ley serviry el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del INPE

- Lima, 2021?

Objetivo general

Determinar la relacion que existe
entre la ley servir y el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede
central del INPE - Lima, 2021.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre
la Ley Servir y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
sede central del INPE - Lima,
2021.

Variable 1: Ley Servir

Problemas especificos

*+¢Cudl es la relacion que existe
entre lareformade los servidores
publicos y el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, ¢,2021?

*+ ¢(Cudl es la relaciéon que existe
entre la administracion publica y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, ¢2021?

+ ¢, Cudl es la relacién que existe entre
el sistema de compensaciones y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, ¢,2021?

I ¢Cudl es la relaciéon que existe entre
la satisfaccion del trabajo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, 2021?

Objetivo especificos

« Determinar la relacién que existe
entre la reforma de los servidores
publicos y el desempefio laboral
de los trabajadores de la sede
central del INPE - Lima, 2021.

Identificar la relacién que existe
entre la administracién publica y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, 2021.

Determinar la relaciéon que existe
entre el sistema de
compensaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
sede central del INPE - Lima,
2021.

Identificar la relacién que existe
entre la satisfaccion del trabajo y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central del
INPE - Lima, 2021.

Hipétesis especificos

« Existe relaciéon  significativa
entre la reforma de los
servidores  publicos 'y el
desempefio laboral de los

trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, 2021

« Existe relacién  significativa
entre la administracion publica
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, 2021

« Existe relacion  significativa
entre el sistema de
compensaciones y el
desempefio laboral de los

trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, 2021

Existe relacion  significativa
entre la satisfaccion del trabajo
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede central
del INPE - Lima, 2021

Dimensiones

Reforma de los
servidores publicos

Administracién
Publica

Gestién Publica

Sistema de
Compensaciones

Indicadores Iltems Escalavalores Nivel y rango
Planificacion Sistemas
laborales. Alteracion
de principios
laborales.

Solucién Nunca 1)
problemaética.
Norma.

Competencia

Alto

104 - 140
Casinunca (2)
Aceptable
A veces 3) 66 - 103
Procedimientos.
Gestionar.

Tomade decisiones.

15-21 Casi siempre (4) Bajo

28 — 65
Siempre (5)
Mejoras salariales.
Nivel de
Competencia.

Sueldos diferentes.

22-28




Variables e Indicadores

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones

Funciones

Comportamiento

Rendimiento

Indicadores

Relaciones
conflictivas.
Tarea.

Eficiencia.
Habilidades.
Comportamiento
adecuado.

Compromiso.

Eficacia y eficiencia.

Nivel
competencia.
Resolucion.

Iltems Escalavalores
1-9 Nunca (1)
Casinunca (2)
10-18 A veces 3)
Casi siempre (4)
Siempre 5
19-28
de

Nivel yrango

Alto
104 - 140

Aceptable
66 - 103

Bajo
28 - 65




Instrumento de evaluacién

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA LEY SERVIR

Estimado servidor:

El presente cuestionario, aplicado de manera personal y confidencial,
tiene como objetivo medir la variable Ley servir. Cada pregunta presenta
cinco alternativas que agradeceré responder con veracidad y honestidad
marcando con una (X) la respuesta que considere pertinente.

|.- Datos Generales:

1.- Institucion Educativa donde 1abora: ..........ooeiiiiiiii i
2.- Especialidad. . ...
3.- TIEMPO A€ SEIVICIO . ...t ettt et
4.- CondiCiON 1abOral: . ...
5.-Sexo: M (); F()

Escala:

Nunca (1)
Casinunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Variable 1: Ley Servir ESCALA
NO
Dimension 1. Reformade los servidores publicos 51413121
1 El sector publico ha carecido de una planificaciény direccién adecuada
haciéndola complicada.
) Los diferentes sistemas laborales que se hallan al interior de la
administracion son causa de los problemas en la gestion publica
Considera como consecuencias de la mala gestion las alteraciones de
3 los principios de administracion publica en el sistema de
remuneraciones.
4 La Reformatoma en cuentalos derechos de los servidores?
5 Existe alteraciones de los principios de administracién publica en las
contrataciones temporales?
6 Considera que las reformas dentro del sistema, han tenido
consecuencias satisfactorias para la ciudadania?
5 Falta de leyes que resguarden el trabajo que se desarrolla para en el

Estado peruano?.




Dimensién 2. Administracion Pablica.

El proceso administrativo un mecanismo adecuado para la solucién de

problematicas al interior de las institucion

9 Cree Ud., que una normaque se determina por las caracteristicas del
Estado es la administracion.

10 La administracion penitenciaria fomentala competencia de los servidores
publicos en la institucion.

11 La administracion penitenciaria fomentalas capacitaciones de los
servidores de la institucién?.

12 Considera que el proceso administrativo fortalece la gestion del Estado y
profesionaliza la carrera de los servidores?

13 Una administracién publica sélida puede tener una comunidad de
servidores con progreso e incremento del bienestar social?

14 Considera que la administracién publica en la institucién gestiona
adecuadamente los recursos humanos?.
Dimensidn 3. Gestién Pablica.

15 Cree Ud., que se debe ofrecer especial importancia a los procedimientos
para alcanzar los servicios no atendidos a la ciudadania

16 La institucion gestiona mecanismos adecuados que permiten darle la
relevancia del caso al cliente.

17 La conciliacion de las tareas con la administracion institucional favorece
a la toma de decisiones en favor del logro institucional.

18 Considera que los principios de equilibrio entre flexibilidad y control de la
gestiébn se cumplen en su area de desarrollo?.

19 Los sistemas de informacion cumplen con la finalidad de convertirlos en
informacién util para la toma de decisiones en su area?
Considera que la eficiencia es el fundamento principal de la politica de

20 | gestién publica por el cual el Estado genera mayor valor publico a través
de un uso racional de los recursos con los que cuenta?.
Se cumple el seguimiento para verificar que una tarea se ha llevado a

21 | cabo como se habia previsto dentro de un determinado periodo de
tiempo?
Dimensién 4. Sistemade Compensaciones.

29 Siente que las mejoras de los tipos y escalas salariales estuvieron muy
paralizadas a través de los afios.

23 Cree que con la ley SERVIR se dio el primer paso para intentar elevar el
nivel de competenciade los servidores publicos.

24 | Existen sueldos diferentes a las actividades que realizan lo cual origina




desmotivacion en los servidores publicos.

Existen sueldos diferentes a las actividades que realizan lo cual origina

25 S . L
desmotivacion en los servidores publicos.
Cree que el Estado debe ejecutar un Sistema Unico de Remuneraciones
26 | para aquellos que se mantienen en planilla, de esta forma reciban
remuneraciones equitativas?
57 ¢, Considera Ud. que los beneficios que recibe son justos en relacién con
la labor que realiza en la institucion?
o8 Existe desmotivacion en los servidores, como consecuencia que reciben

sueldos por debajo del nivel del régimen CAS?




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado servidor:

El presente cuestionario, aplicado de manera personal y confidencial, tiene
como objetivo medir la variable Desempefio laboral. Cada pregunta

presenta cinco alternativas que agradeceré responder con veracidad y
honestidad marcando con una (X) la respuesta que considere pertinente.

l.- Datos Generales:

1.- Institucién Educativa donde labora: ..........cccoooiiiiiiiiii
2.- Especialidad. . ...
3.- TIEMPO A€ SEIVICIO . ...t ettt ittt et e e
4.- CondiCiOn laboral: ... ..o
5.-Sexo: M () ; F ()

Escala:
Nunca (1)
Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Variable 2: Desempefio Laboral ESCALA
NO
Dimensién 1. Funciones 5141312

Las relaciones conflictivas entre compafieros de su area dificultan
cumplir adecuadamente su funcién dentro de la institucién.

La tarea que ejecuta en su area de trabajo es eficiente.

Cumple eficientemente con los requerimientos del jefe de su area.

Tiene dificultades para cumplir con sus tareas por falta de conocimiento?

En el desarrollo de sus tareas tiene amplia libertad para ejecutarlo a
como usted piensa resolverlo?

Considera excesivo las tareas que le encomiendan?

Cree que su funcion es importante dentro de la institucion?

Considera sus funciones monotonas y aburridas?

Consideraque en su area es propicio emplear otras capacidades?




Dimensién 2. Comportamiento

10 | siente que sus habilidades laborales son valoradas por la institucion.

11 | Siente su comportamiento es el adecuado frente a la tarea que se le
encomienda.

12 | Considera el nivel de compromiso de sus comparfieros el adecuado.

13 ReSl’Jere los problemas relacionadas con su tarea, sin recurrir a los
demas?

14 | Puede realizar un tarea, sin necesidad de estar con otras personas?.

15 En las situaciones problematicas del trabajo ¢ tiene una actitud
conciliadora?

16 | Cuando se necesitarealizar una tarea grupal ¢, le agrada colaborar?

17 | Impone suideas sobre los puntos de vistas de sus compafieros?.

18 | Existe un grado de colaboraciény entusiasmo con sus superiores?
Dimensidn 3. Rendimiento

19 Considera_ que ejecuta Igs tgrea_s} con eficaciay eficienciade acuerdoa
los requerimientos de la institucion.

20 Cons?dera que existe un adecuado nivel de competencias en las areas de
trabajo

21 Posee una adecuada capacid_ad de resolucién cuando se presenta un
problemaen su area de trabajo

22 Los errores se reportan en forma de informe para su posterior
correccion?

23 | Reconoce cuando un trabajo esta bien o mal?

24 | Cuandocomete un error en una tarea ¢,sus compafneros se burlan?

25 | Le lleva muchotiempo realizaruna tarea?

26 | Ejecutatarea variadas?

27 | Enlastareas que realiza ¢ emplealos conocimientos que posee?

28 | Ayuda a sus compafieros en la solucion de un problema?




Certificado de validez

Certificado de validez de instrumento que mide

“La ley servir y el desempeifio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021”

Pertinencia' | Relevancia’? | Claridad®
Variable Dimensiones Indicadores Items Si No Si No Si No Sugerencias
Planificacion 1. El sector publico ha carecido de una / J
Sistemas planificacion y direccién adecuada / 4
laborales haciéndola complicada.
Diferentes 2. Los diferentes sistemas laborales que
Sistemas se hallan al interior de la ‘/ / 4
laborales administracién son causa de los
problemas en la gestion publica
Alteracion de | 3. Considera como consecuencias de la
principios mala gestion las alteraciones de los / | /
laborales principios de administracién pablica v |
Reforma de los en el sistema de remuneraciones.
servidores piblicos. | Derechos 4.La Reforma toma en cuenta los / J J
derechos de los servidores? :
administracion 5.Existe alteraciones de los principios
o pablica de administracién pablica en las d J /
> contrataciones temporales?
5 Reformas 6.Considera que las reformas dentro del
@ sistema, han tenido consecuencias |./ / ./
o satisfactorias para la ciudadanfa?
= Leyes 7.Falta de leyes que resguarden el
trabajo que se desarrolla para en el / /J J
Estado peruano?. |
Solucién 8. El proceso administrativo un 1
problemitica. mecanismo adecuado para la solucién |/ ' / /
de probleméticas al interior de las ¥
institucion
Norma. 9. Cree Ud., que una norma que se
Administracién determina por las caracteristicas del ./ J /
Pablica. Estado es la administracion.
Competencia. 10.La administracién penitenciaria f
fomenta la competencia de los J i /
servidores publicos en la institucién.
Capacitaciones 11. La administracién penitenciaria J J J
fomenta las capacitaciones de los IR




servidores de la instituciéon?.

Gestion del
Estado

12. Considera que el proceso
administrativo fortalece la gestiéon
del Estado y profesionaliza la
carrera de los servidores?

~

=

Bienestar social

13. Una administracién pablica s6lida
puede tener una comunidad de
servidores con progreso e
incremento del bienestar social?

Recursos
humanos

14. Considera que la administracién
publica en la institucién gestiona
adecuadamente los recursos
humanos?.

~ | <

Gestién Pablica

Procedimientos

15.Cree Ud., que se debe ofrecer
especial importancia a los
procedimientos para alcanzar los
servicios no atendidos a la ciudadania

Gestionar.

16.La institucién gestiona mecanismos
adecuados que permiten darle la
relevancia del caso al cliente.

Toma de
decisiones

17. La conciliacién de las tareas
con la administracién institucional
favorece a la toma de decisiones en
favor del logro institucional?

Flexibilidad y
control

18. Considera que los principios de
equilibrio entre flexibilidad v control
de la gestién se cumplen en su 4rea de
desarrollo?.

Sistemas de
informacién

19. Los sistemas de informacién
cumplen con la finalidad de
convertirlos en informacion Wtil para
la toma de decisiones en su area?

\\\\\

Eficiencia

20. - Considera que la eficiencia es
el fundamento principal de la politica
de gestion publica por el cual el
Estado genera mayor valor publico a
través de un uso racional de los
recursos con los que cuenta?.

\\"‘\&

Seguimiento

21. Se cumple el seguimiento para
verificar que una tarea se ha llevado a
cabo como se habia previsto dentro de




im0 Tas o

Toma 2.
decisiones. mhm institocional / f J/
favorece a la toma de decisiones ¢n :
firvor del logro instifucional. »
Mejoras 23.Siente que las mejoras de los tipos y ,
- paralizadas .Md’%ﬁ&
Nivel 24.Cree que con la ley SERVIR se dio el
. nivel de competencia de los
servidores
diferentes. S ividades o reslioan 1o it / i
Sisesnn de origina desmotivacion en fos ' '/ ‘
- Compensaciones. servidores piblicos.
26. Cree que el Estado debe gjecwtar un
Remuneraciones Sistema Unico de Remuneraciones i/ i /’
equitativas para aquellos que se manticnen en b/
plmina.demfwmvm
(1 /
28. Existe desmotivacién en los a . / i
reciben sueldos por debajo del nivel
Variable Dimensiones Indicadores Ttems Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
BT Si No Si No Si No
Relaciones .
Funciones | 1% J / /
" Eficiencia. 7 7 7
¥, 7 7




5. En el desarrollo de sus tareas tiene
Libertad de amplia libertad para ejecutario a como v )
|_ejecutar, usted piensa resolverlo? -
Tareas 6. Considera excesivo las tareas que le .
encomiendan? . /
7. Cree que su funcidn es importante
Funciones. dentro de la institucién? ¥ ¢
8. Considera sus funciones monétonas y , p
aburridas? . /
Capacidades. 9. Considera que en su drea es propicio p
emplear otras capacidades?
Habilidades. 10. Siente que sus habilidades laborales y )
son valoradas por la institucion. ‘ £
Comportamiento | 11. Siente su comportamiento es el
adecuado. adecuado frente a la tarea que se le ¥
encomienda. v
Compromiso. 12. Considera el nivel de compromiso o
de sus compatfieros el adecuado. Y v
Resolucién 13. Resuelve los problemas
problemas relacionadas con su tarea, sin ¥ v/
recurrir a los demés?
. 14. Puede realizar un tarea, sin
Comportamicnto Trabajo personal necesidad de estar con otras v Y
personas?,
15. En las situaciones probleméticas del
Buena actitud trabajo ;tiene una actitud Y,
conciliadora? !
Tarea grupal 16. Cuando se necesita realizar una
tarea grupal ;le agrada colaborar? v v
Imposiciéon  de | 17. Impone su ideas sobre los puntos de o
ideas vistas de sus compafieros?,
Colaboracién 18. Existe un grado de colaboracion y v
Eficacia y { 19. Considera que ¢jecuta las tareas con ;
eficiencia. eficacia y eficiencia de acuerdo a v
los requerimientos de Ia institucion.
- Nivel de | 20. Considera que existe un adecuado / 2
Rendimiento competencia nivel de competencias en las dreas d '
de trabajo
Resolucion, 21, Posee una adecuada capacidad de 4

resolucion cuando se presenta un




P g mmw

bservaciones: (precisar si hay suficiencia):
Opinién de apiSicabilidad:  Aplicable ¢/)
Especialidad del validador: ...... .,éﬁ}ﬁ(f‘wam 4o o IS, SRR
Pertinencia': El flem corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia®; El ltem es apropiado para representar al componente 0

dimensién especifica del constructo.

Claridad®: Se entiende sin dificnitad el anunciado del item, es conciso,
oy dire _

Nota: Se dice suficiencia cuando los items son suficientes para medir la
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LEY SERVIR

Certificado de validez de instrumento que mide
“La ley serviry el deumpeﬂo laboral de los mb:dadnm de la sede céntral del INPE - Lima, 2021”
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servidores piiblicos.
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desarrollo?.

19. Los sistemas de informacion

Ia tona de decisiones en su drea?

20. _ Considera que la eficiencia és
¢l fumdamento principal de la politica
de gestion piblica por ¢l cual el
Estado genera mayor valor piblico a
través de un uso racional de los
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Sistema de

favor del logro institucional.
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43

24.Cree que con fa ley SERVIR se dio el
primer paso para infentar elevar el
nivel de competencia dejos
servidores

setvidores pablicos.
25, Existen sueldos diforentes-a las
actividades

X

X X x| X

26, Cree que ¢l Estado debe gjecutar un
Sistema Unico de Remunesaciones
para‘aquetlos que s¢ mantiened en
planills; dé esta forma recibam
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5. En el desarrollo de sus tareas tienc

Libertad de | amplialibertad para ejecutarlo a como )( x )<
gjecutar, usted piensa resolverio?
Tareas 6. Considers excesivo las tareas que le 5( * x
i i ?
7. Cree funcibén es importante ;
Funciones. deniro de la instinacion? X x X
8, Considera sus funciones mondtonas y X % X
aburridas?
i 9, Considers direa ' )
Capacidades. i mq:msu e:pmpida )( )( %
Habilidades. 10. Sient habilidades laborales
| son vebrsdo poca it | X X X
Comiportamiento | 11. Sienfe su comportamiénto ¢§ ¢l .
| adecuado. adecundo frente a In tarea quesele | X X X
_ encomiends. ‘
Compromiso. 12. Considera el nivel de compromiso % 'S
de sus compatieros el adecuado. X
Resolugion 13. Resuelve los problemas
problemas relacionadas con su tarea, sin Y )( \,(
recurrir a log demds?
; . 14, Puede realizar un tarea,
Comportaniento | o nersonal | mecesidad de estar contotras X [o|x X
’ personas?. %
15. En las situaciones problemdticas del | .
Buena actitud trabao it une scinad X ¥ | X
Tarea grupal 16. Cuando se necesita realizaruna X )( ,(
tarea grupal jle agrada colaborar?
i de | 17. ideas sobre los de
Iopescin 0o | 17 lmpone s el ospuios s | o T [ 3 | |
T8 Existe un grado do colaboraciony | 3¢ X X
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Eficacia y [ 19. Considera que ¢jecuta las tareas con )
eficiencia sflcacisy cficinca d dcustio X ¥ X
de la institucion,
Nivel de | 20. Cmﬁmquemhmm
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_Certificado de validez de instrumento que mide
“La ley servir y el desempeiio laboral de los trabajadores de la sede central del INPE - Lima, 2021”
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BASE DE DATOS

VARIABLE LEY SERVIR

SISTEMA DE COMPENSACIONES

Item28

Item27

Item26

Item25

Item24

Item23

Item22

GESTION PUBLICA

Item21

Item20

Item19

Item18

Item17

Item16

Item15

ADMINISTRACION PUBLICA

Item14

Item13

Item12

Item11

Item10

Item09

Item08

REFORMA DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Item07

Item06

Item05

Item04

Item03

Item02

Item01

Encuestados

10
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20
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22
23
24
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28
29

31
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42
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60
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64
65
66
67
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Confiabilidad de los instrumentos

VARIABLE LEY SERVIR

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 95 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 95 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,879

28

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Item1 60,15 190,914 ,376 ,876
Item?2 59,82 186,787 ,515 ,873
Item3 59,75 180,680 ,641 ,869
Item4 59,93 182,984 ,563 ,871
Item5 59,82 186,872 ,494 ,873
Item6 60,37 193,363 ,280 ,878
Iltem7 59,91 187,895 AT74 ,874
Item8 59,98 188,595 ,416 ,875
Item9 60,09 186,512 AT71 ,874
Iltem10 60,02 191,234 ,325 877
Item11 60,23 186,988 ,440 ,874
Iltem12 59,83 187,546 ,465 874
Item13 59,87 185,367 ,541 872
Iltem14 60,02 186,127 571 ,872
Item15 60,44 194,505 ,248 ,879
Iltem16 59,85 186,425 ,491 ,873
Item17 60,09 191,151 ,382 ,876
Iltem18 60,12 190,742 ,350 877
Item19 60,09 190,746 ,335 877
Item?20 60,05 193,923 ,258 ,879
Item21 60,04 192,807 ,329 877
ltem22 60,01 194,585 ,227 ,879
Iltem?23 59,98 192,595 334 877
Item24 60,14 195,162 ,201 ,880
Item25 60,15 190,914 ,376 ,876
Iltem?26 59,82 186,787 ,515 ,873
Iltem?27 59,75 180,680 ,641 ,869
Item?28 59,93 182,984 ,563 ,871




VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 95 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 95 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,904

28

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Item1 68,53 246,784 ,486 ,900
Item2 68,20 244,906 ,558 ,899
Item3 68,28 241,312 ,593 ,898
Item4 68,40 244,434 ,505 ,900
Item5 68,23 245,584 ,510 ,900
Item6 68,69 244,831 ,538 ,899
Item7 68,34 245,290 ,539 ,899
Item8 68,36 243,615 ,545 ,899
Item9 68,51 244,593 ,516 ,900
Item10 68,52 247,529 ,445 ,901
Item11 68,67 246,392 461 ,901
Item12 68,54 250,570 371 ,903
Item13 68,55 249,825 ,386 ,902
Iltem14 68,57 245,695 ,536 ,900
Item15 68,79 249,466 ,403 ,902
Item16 68,47 248,060 ,452 ,901
Item17 68,64 250,445 ,391 ,902
Item18 68,63 246,980 473 ,901
Item19 68,54 246,485 475 ,901
Item20 68,49 250,763 ,369 ,903
Item21 68,40 249,689 414 ,902
Iltem?22 68,56 251,866 337 ,903
Iltem?23 68,41 249,394 413 ,902
Iltem24 68,56 247,356 ,455 ,901
Item25 68,53 246,784 ,486 ,900
Iltem?26 68,20 244,906 ,558 ,899
Iltem27 68,28 241,312 ,593 ,898
Item28 68,40 244,434 ,505 ,900




Prueba de Normalidad
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x < n (a)
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Parametros normalesaP Media 12,20 1,95 2,32 1,78 6,15 59,82 15,51 5,27 9,76 7,09
Desv. Desviacion 5,170 957 1,286 1,097 2,907 13,615 4,312 1,780 2,822 2,310
Maximas diferencias extremas Absoluto ,149 221 211 ,227 ,168 ,085 ,091 , 144 ,096 127
Positivo 122 ,139 ,118 , 191 111 ,075 ,089 122 ,096 127
Negativo -,149 -221 -,211 -,227 -,168 -,085 -,091 -,144 -,094 -,096
Estadistico de prueba ,149 221 211 227 , 168 ,085 ,001 ,144 ,096 127
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,001¢ ,001¢ ,000¢ ,004¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccidn de significacion de Lilliefors.

Para la prueba de normalidad, se tuvo en cuenta la prueba de Kolmogorov-Smirnov, pues el tamafio de la muestra resulto
ser mayor a 50 participantes, de acuerdo a los valores obtenidos estos resultan ser menores a 0.05, lo cual evidencia que

se esta frente a una distribucion no paramétrica, de manera que se aplicé la prueba de correlacion de Spearman.



Informe La ley servir y el desempefio laboral de los trabajadores
de la sede central del INPE - Lima, 2021

El presente informe se realizé en la sede central del Inpe, asi como también
se asistio al campo para la ubicacion de la muestra y poder desarrollar el
instrumento, fue observacional por las responsabilidades de los ambitos
laboral, ya que en la sede central tenemos personal destacados en campo; se
pudo observar el interés de la realizacion del desarrollo del cuestionario de la
muestra, y apreciar las opiniones tanto como el deseo del cambio hacia una
mejora en la institucion. Como se sabe la investigacion servira, para el analisis,
asi como la identificacion en relacion de la ley servir y el desemperio laboral.
Como objetivo nos ha servido para el andlisis e identificacion de los principales
retos, sobre el nivel adecuado de los servidores del Inpe, a su vez sirva el

beneficio del servicio con calidad.

EVIDENCIAS DE LA INVESTIGACION
IMAGEN DE LA SEDE CENTRAL

-—-—n’v« - —_— - - -

IMAGENES DE LA PRESENTACION PARA EL DESARROLLO DEL CUESTIONARIO PARA
MEDIR LA LEY SERVIR y EL DESEMPENO LABORAL EN LA SEDE CENTRAL DEL INPE DE
LIMA - 2021


















Figura 1.
Distribucién de datos segun la variable Ley Servir.

57.89%

ALTO ACEPTABLE BAJO
El 57.89% nivel aceptable, el 24.21% nivel bajo y el 17.89% un nivel alto.

Figura 2.
Ley Servir segun dimension Reforma de los servidores publicos.

60.00%

17.89%

ALTO ACEPTABLE BAJO

El 60.00% nivel aceptable, el 22.11% en un nivel bajoy el 17.89% en un nivel alto.



Figura 3.

Ley Servir segun dimension administracion publica

23.16%
16.84%

ALTO ACEPTABLE BAJO
El 60.00% en la dimension administracion publica aceptable, el 23.16% nivel

bajo y solo el 16.84% nivel alto.

Figura 4.
Ley Servir segun dimension gestion publica.

25.26%

ALTO ACEPTABLE BAJO



El 55.79% nivel aceptable, el 25.26% nivel bajoy el 18.95% nivel alto.

Figura 5.
Ley Servir segun dimension sistema de compensaciones

ALTO ACEPTABLE BAJO

El 56.84% nivel aceptable, el 27.37% nivel bajo y el 15.79% un nivel alto.

Figura 6.
Distribucion de datos segun la variable desempefio laboral.

ALTO ACEPTABLE BAJO

Se Puede observar que el desempeiio laboral se presenta en un nivel aceptable en

el 47.37%, en un nivel bajo en el 27.37% y en un nivel alto en el 25.26%.



Figura 7.
Desempefio laboral segun dimension funciones.

ALTO ACEPTABLE BAJO

En un nivel aceptable en el 50.53%, en un nivel bajo en el 26.32% y en un nivel alto
en el 23.16%.

Figura 8.
Desempefio laboral segun dimensiéon comportamiento

ALTO ACEPTABLE BAJO

En el 49.47%, en un nivel alto en el 26.32% y en un nivel bajo en el 24.21%.



Figura 9.
Desempefio laboral segun dimension rendimiento.

ALTO ACEPTABLE BAJO

En un nivel aceptable en el 43.216%, en un nivel bajo en el 31.58% y en un nivel
alto en el 25.26%.



