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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: Reforma del servicio civil y gestién
de recursos humanos en una institucion publica de las fuerzas armadas, tiene
como objeto conocer la relacidon de las variables identificadas; Reforma del
servicio civil y gestién de recursos humanos, la muestra estuvo integrada por 40
trabajadores que laboran actualmente en una institucion publica de las fuerzas
armadas, en la técnica de recoleccidon de datos se empled encuestas al personal,
asimismo se elabor6 dos instrumentos de medicion utilizando la escala de Likert
en base a las variables y sus respectivas dimensiones e indicadores, tales como:
estabilidad laboral, productividad laboral, diferencias remunerativas, trabajo en
equipo entre otros, dicho instrumento de medicién fue aplicado a los servidores
civiles encuestados sin ninguna discriminacion o distincion, finalmente es
necesario precisar que la presente investigacion es de tipo basica con disefio no
experimental, posee nivel descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo,
asimismo el analisis de la informacion realizada en la presente investigacion
determiné que el nivel de correlacién, demostrando que la reforma del servicio
civil se relaciona a la gestion de recursos humanos en una institucion publica de

las fuerzas armadas.

Palabras clave: reforma, servicio civil, gestion y servidores.
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Abstract

The present investigation titled Reform of the civil service and human resources
management in a public institution of the armed forces, aiming to know the
relationship of the identified variables; Civil service reform and human resource
management, the sample was made up of 40 workers who currently work in a
public institution of the armed forces, in the data collection technique personnel
surveys were used, likewise two measurement instruments were elaborated using
the Likert scale based on the variables and their respective dimensions and
indicators, such as: job stability, job productivity, pay differences, teamwork,
among others, this measurement instrument was applied to the civil servants
surveyed without any discrimination or distinction, finally it is necessary to specify
that the present investigation is of a basic type with a non-experimental design,
has a descriptive correlational level and a quantitative approach, as well as the
analysis of the information carried out in The present investigation determined that
the level of correlation, showing that the civil service reform is related to the

management of human resources in a public institution of the armed forces.

Keywords: reform, civil service, management and servants.



I. INTRODUCCION

El gobierno peruano mediante diversas normas en materia de recursos
humanos dio la apertura necesaria para la mejora del servicio civil, con la finalidad
de disponer de capital humano calificado con la capacidad de brindar una
eficiente labor y adecuada atencidon de calidad a la poblacién en general, a fin de
desterrar por completo la falta de competencia y la desmotivacion existente en

parte de los empleados publicos que laboral para el estado.

Existe un deficiente servicio de los servidores publicos de muchas
instituciones en los diversos niveles de gobierno, lo cual ocasiona una demora
exagerada en la atencion y respuesta de tramites solicitados por los ciudadanos,
debido a la desorganizacion de su labor lo cual contribuye al retraso de los
procesos de respuesta de los tramites, dicha problemética actual no tiene motivo
sistematico ni tampoco tecnoldgico, sino es de caracter competencial del capital

humano que labora en las instituciones del estado (Alles, Martha 2018).

En dicho contexto, en el Perd, a través el Decreto Legislativo N° 1023, el
gobierno central cre6 un organismo técnico especializado quien es el rector de
recursos humanos en el Perd, contribuye a la mejora de los servicios otorgados
por los servidores publicos a los ciudadanos, mediante el mejoramiento del
servicio al ciudadano que brindan los servidores publicos. (Blog Economia simple,
2017).

Las politicas de la reforma son cumplimiento obligatorio para las instituciones
pertenecientes a la administraciébn publica, incluyéndose a los gobiernos
regionales y locales, siendo una herramienta para el personal encargado de su
gestion, promoviendo que las instituciones publicas tengan un mayor nivel en
eficacia y también eficiencia, en sus servicios y personal que lo componen
(Bernal. Cesar A. 2010).



En ese contexto normativo deberan ir transitando progresivamente todas las
instituciones publicas, el cual disponen de diversos regimenes laborales y modos
de contrato que existen al interior de su organizacién estructural y funcional.
Indispensablemente, esa transicion demanda necesariamente la aplicabilidad de
herramientas las cuales son determinadas por la autoridad rectora en material de
recursos humanos, antes de proseguir con las actividades del planeamiento y
ejecucion de los concursos publicos de servidores civiles bajo este nuevo y Unico
régimen laboral (Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR 2018).

Esta gran reforma del servicio civil, permitiria una gran mejora a los sueldos y
carreras publicas que estan congeladas y estancadas, debido a la inadecuada
administracion y gestibn de recursos humanos publicos, dicha politica se
desarrolla dentro de lineamientos de la politica de modernizacion del estado, en
este proceso se requiere al introducir la reforma mediante la implementacion de la
meritocracia para lograr realzar la calidad del servicios al ciudadanos en todos los
niveles del estado, asimismo se elevaran los sueldos de los servidores civiles
promoviendo su desarrollo personal y profesional, encontramos instituciones
publicas disponen de una apropiada administracion para la gestion de recursos
humanos, debido al insuficiente presupuesto y politicas internas de las

instituciones (Bolivar, J. 2019).

Sin embargo, la reforma de la gestion publica en materia del servicio civil es
elemental, pues el Estado deberia contestar a las novedosas exigencias de todo
el mundo presente. Aspiramos a que las reglas del servicio civil tengan por
objetivo saciar necesidades en general de los peruanos, dicha carrera
administrativa, contiene lineamiento que reglamentan el ingreso del personal que
desea laborar para el estado, asi como deberes y derechos de los trabajadores

gue laboran de manera permanente.

El inicio de este sistema es la union del personal conveniente y asegurar su
desarrollo en la carrera administrativa sobre la base al mérito, permanencia y

funcionalidades que desarrollo el servidor civil cuya composicion tiene tres



conjuntos ocupacionales que son: Profesionales, Técnicos y Auxiliares, los cuales

corresponde catorce niveles (Bohlander, G., Snell, S. y Morris, S. 2018).

Gran parte de los servidores civiles al servicio del estado que laboran en las
diferentes instituciones publicas del Perd, no disponen de los requisitos de
habilidades y competencias necesarias de acuerdo al perfil del puesto al cual
postulan, debido a que no existe un adecuado proceso de evaluacién del capital

humano, por lo cual era necesario y urgente una reforma del servicio civil

La coexistencia de diversos regimenes laborales ha generado desoérdenes
administrativos, discriminacion, falta de capacitacion y desmotivacion en los
servidores civiles y remuneraciones desiguales, debido a que en el sector publico
las remuneraciones se otorgan por escalas conforme a los perfiles de cargo
existiendo aproximadamente 102 escalas remunerativas en el sector publico
(Carrasco, S. 2019).

Por otro lado la reforma consolida un esfuerzo definitivo para realizar cambios
estructurales integrales mediante una reforma en el cual las instituciones en su
totalidad debieron haber culminado el transito al nuevo régimen laboral de manera
obligatoria, sin embargo han trascurrido ocho afios desde su promulgacion la Ley
N°30057, dicha norma menciona que el transito de los servidores civiles es de
caracter para los pertenecientes a los Decretos Legislativos N° 276 y N° 1057
CAS, tienen la libertad de escoger voluntariamente continuar en su régimen
laboral o postular al nuevo régimen a través de un concurso publico (Castillo, R.
2017).

Esta investigacion desde punto metodologico permite brindar aportes sobre el
tema en particular, existen instrumentos de medicion para cada variable se aplicé
dos encuestas, la primera encuesta permitié6 medir si la reforma tiene relacién con
el personal de la institucién publica de las Fuerzas Armadas objeto de estudio, y
la segunda encuesta permiti6 medir si la gestion de recursos humanos tiene
relacion con dicho personal, también pueden ser aplicados en otras entidades
publicas con caracteristicas similares (Franco Ghiglione, 2015).



ll. MARCO TEORICO

Con la finalidad de establecer el marco tedrico de manera adecuada, se
realizé la busqueda y andlisis de diversas investigaciones realizadas ambito del
Perd y otras naciones, que coadyuvaron a la planificacion, consistencia y

fundamentacion de la presente investigacion.

Jiménez Napa (2021) mediante su investigacion determino la existencia
entre la interaccion de la mejora para la administracion general y gestion del
talento humano, en la unidad organica de potencial humano de la policia en el
Peru, durante el aflo 2018 y el 2019 respectivamente, es una de las pocas
indagaciones con direccion cuantitativa tipo aplicada, y con metodologia hipotética
deductiva e inductiva, dado que la relacion y la delineacién con que elaboro ese
trabajo, fue no experimental, transversal y correlacional, se utilizaron
metodologias de observacion y cuestionarios, asi mismo la herramienta utilizada
para la realizacion del cuestionario del Likert compuesto por 18 preguntas, la
investigacién determinando la relacion para las variables obtenidas en el estudio
de Rho de Spearman, concluye con el valor de 0,890 lo cual fue el factor
determinante para identificar la existencia un factor de correlacién positivo en
medio de las cambiantes que se obtuvo en el analisis de la correlacion de alto

impacto entre las variables.

Landa Rojas (2021) realizo un estudio a fin de determinar la correlacion
entre la gestion administrativa del andlisis de puestos y de las remuneraciones
bajo la ley servir, dicho estudio se realiz6 al personal que labora en una
universidad nacional del Peru, encontrando como resultado que el personal objeto
de estudio presenta un alto desconocimiento respecto al alcance de la ley para la
progresion en la carrera, asimismo el nuevo régimen influye de manera
significativa en el personal que labora en la universidad, debiendo realizar

diversas acciones que permitan mejorar el nivel laboral de sus empleados.

Cencia Quispe (2018) desarrollo un analisis de la ejecucion del nuevo

sistema nuevo del servicio civil y la administracién del capital humano, cuya
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indagacion general es no empirica, tipo disefio especifico detallado vy
correlacional, la muestra fue integrada por 78 empleados gubernamentales en
una provincia del Perud, para la recoleccién de informacién se utilizé fichas y
encuestas, asimismo se formulé6 2 artefactos para medir los datos de la
informacion obtenida, los cuales estan en la escala de Likert, siendo validados
previamente por expertos. El estudio llevado a cabo conjuntamente con el andlisis
obtenido, demuestra que se debe actualizar los instrumentos de gestion de los
recursos humanos y la realizacién de un conjunto de acciones y estrategias para

tal fin.

Pantoja Ocampo (2017) realizo un notable estudio que se basa en detectar
esos puntos que no fueron modificados en el reglamento respectivo a las
compensaciones que otorga la Ley N° 30057, permitiendo proponer muchas
mejoras en el reglamento de retribuciones, el cual fue modificado por medio del
Decreto Supremo N° 408-2015-EF, aun existen multiples vacios en la normativa
para mejorar la valorizacién priorizada, de las entidades del estado, en ese
sentido, el servicio civil, cumple un papel de articulacion de los protocolos de

consenso entre los empleados publicos, los gremios sindicales y el empleador.

Suarez Cruz (2019) desarrollo una investigacion en la Marina de Guerra del
Perd y se fundamenta en las teorias de Bruce, Lepine y Crawford, sobre el
manejo gremial del personal y la reglamentacion de la ley servir, su objetivo es
detectar el grado de efectividad para la utilizacién de la ley encontrado en los
empleados de una instituciébn publica maritima castrense en el afio 2018, y
responde a la conjetura existe interaccion entre la utilizacion de la ley servir y el
funcionamiento gremial de los empleados de dicha institucion en lima, tanto
contratados como nombrados, el funcionamiento gremial se muestra en un
porcentaje del 48%, en la labor del individuo en observacion, esto significa que la
mayor parte de empleados lleva a cabo una tarea, no se busca una orientacién a
resultados , tampoco servicio de calidad, concluyendo que existente interaccion
entre la utilizacion de la ley del manejo gremial, esta sustentado en el resultado en

los valores encontrados.



Suarez Cruz (2019) asi también manifiesta el autor que el servicio civil, se
ha concebido como un conjunto de personal con caracteristicas de competencia,
eficacia y profesionalismo, que estéa diferenciado de los intereses politicos el cual
es sensitivo a los contextos politicos y las miserias sociales. Internacionalmente
se ha puesto en funcionamiento sistemas en el servicio civil, no obstante, los
resultados de su utilizacion fueron cambiantes. Ejemplificando, pudimos encontrar
en Latinoamérica, que las naciones que han promovido las politicas junto al
Banco Interamericano de Desarrollo, teniendo diversos resultados en su
desarrollo (BID 2014, 21). Frente a este caso se abren diversos cuestionamientos
pertinentes que tienen la posibilidad de dar al analisis de las empresas dentro de

la gestion publica.

Maguifia Polanco (2019) realizo un estudio para determinar la influencia
existente entre en la modernizacion de la gestion publica en una institucion
publica de gestion educativa, la investigacion tuvo un disefio no experimental
correlacional causal, nos dice que, luego de analizar el proceso de modernizacion
de los servicios el programa demostré adelantos en la proporcién de servicios
provistos a la ciudadania, por otro lado los factores que influyen para la
modernizacion de la gestiébn puablica, estableciendo mediante la prueba de
regresion ordinal y las pruebas de lineas paralelas que se rechaza a la hipotesis

nula, determinando que influye las variables objeto de estudio..

Ascencio Aceves (2021), presento su analisis sobre el servicio que prestan
los civiles expertos poseen una funcién impértate en el desempefio y manejo
como gestor de recursos y abastecedor de material y servicios a los ciudadanos
en su pais, dicho progreso ha respondido en enorme medida en los entornos
politicos sociales, lo cual si bien permitié que su administracion sea correlativa a
las necesidades del ambito, la falta de lineamientos rectores generé una
produccion masiva de iniciativas legales, para promover reformas que coadyuven
a progreso de los individuos, hay debilidades en la organizacién y consecucion de
fines relativos a los modelos de administracion desarrollados por la autoridad

competente, estos niveles de desarrollo y consecucion de fines que actualmente



son parciales y disimiles en las mudltiples reparticiones publicas creando

diferencias en los niveles de desarrollo de cada individuo.

Fihman Daniel (2019) hizo una tesis a cerca de la utilizacion de politicas
publicas dictadas por el estado argentino en temas de recursos humanos.
Hablamos de la eleccion de completar los cargos y vacantes por medio de
concursos a lo largo del lapso alcanzado en el afio 2010 y 2015. A lo largo de ese
tiempo, se emitieron medidas con la finalidad de completar 21.500 cargos
vacantes en el estado mediante la modalidad de concursos publicos, de los que
un 83,3% son del sistema nacional de trabajo, ese grupo gremial es el mas
relevantes en términos de la proporcion de empleados y su grado de desarrollo,
debido a que muestra consistencia y dificultad en sus diversos niveles de
administracion y estado de utilizacion. El objetivo general del trabajo ha sido el de
describir las principales caracteristicas del disefio y de la implementacion de esta
politica publica, en esta materia fueron llevadas a la practica a través de los
comités de seleccion. Para ello, se adopt6é un enfoque metodoldgico que articulo
diferentes estrategias en la construccion de los datos necesarios para responder

los interrogantes planteados.

Chavez Villacorta (2019) desarrollo una indagacion para plantear un
modelo de administracién de recursos humanos para mejorar sus habilidades de
administracion institucional tomando en cuenta el desarrollo profesional. La
carrera administrativa en el area publico bolivariano quedé relegada y no sé
entregd continuidad de la misma dicho que posibilita disponer de servidores
publicos en situacién irregular y que no disfruta de los mismos derechos de los
servidores de carrera permitiendo tomar elecciones discrecionales en correlacion
en la permanencia de los servidores en el estado, por no contar como servidores
de carrera no supone que no se logren crear novedosas maneras de
administracion de recursos humanos que permitan un desarrollo profesional para

el fortalecimiento de la administracion institucional de las entidades publicas.

Auad Rodriguez (2017) realizo un estudio en el sector publico de chile con

la finalidad mejorar la eficiencia de los recursos humanos que prestan servicio al
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estado dentro de las instituciones publicas a través de mejoras en la gestion

publica.

Pérez Parra, Wladimir (2019) menciona que hizo un analisis referente a los
esfuerzos de las autoridades de la administracion publica, para modificar y
mejorar el servicio publico, cuya labor fue de extenso aliento, iniciandose durante
los afios noventa con los programas de mejoramiento y modernizacion del estado
en Venezuela, como fruto de dichos esfuerzos se logré la implementacion de la
transicion de la administracion publica, dando paso a que el elemento tecnoldgico
se establezca poderosamente como una herramienta que permitié viabilizar de
manera rapida las acciones y gestiones de los empleados, a fin de satisfacer a los

ciudadanos.

Torres, Victor (2018). nos dice que, a la fecha, existen de tramites digitales
a disposicion de la ciudadania, que no solamente realizan mas simple y veloz la
administracion del mismo, sino que ademas causa el decrecimiento de los precios
de transaccion asociados a cada requerimiento. la Modernizacion en estado
descansa primordialmente en los Programas de Mejoramiento de la
Administracion, artefactos sujetos al cumplimiento de indicadores que, si logran su
cumplimento, derivan en el aumento en las remuneraciones de los burécratas

publicos.

Molina Lépez (2016), presento una investigacion que examina
asesoramiento otorgado por la direccion nacional del servicio civil y su influencia
en el fortalecimiento de la labor, que brindan los empleados publicos, dicho
trabajo se desarrolld aplicando un enfoque cualitativo, mediante etapas de tipo
exploratorio descriptivo, para lo cual se tuvo definir dos ponto de observacion y
andalisis, sobre una institucién nacional de chile que asumid la labor de rectora en

materia de politicas para el desarrollo de los empleados publicos.



1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Se infiere que en vista que se ha obtenido datos para analizar la variable 1
y la variable 2, en tal sentido se determin6 que la presente investigacion es de tipo
bésica, Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista, L. (2014) menciona “cuando la
investigacién es basica, solo se pretende explicar la propiedad, caracteristica,
perfil de la persona, grupos, comunidad, proceso y otro fendmeno el cual puede

someterse al analisis correspondiente”

Fue necesaria la revisién de diversos autores de metodologias y técnicas
de investigacion, brindando una base sdlida, a fin de determinar la aplicacion de

disefio no experimental y enfoque cuantitativo en el presente trabajo.

¥ C"l
""" L 02
Donde se define lo siguiente:
M : Trabajadores de una institucién puablica de las fuerzas armadas.
01 : Reforma del Servicio Civil.
02 : Gestion de Recursos Humanos.
r : Coeficiente de correlacion.



Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2006), define investigar,
“‘observar los acontecimientos de la misma forma que se proporcionan en un
entorno nativo para después examinarlos”, asi mismo tiene corte transversal
debido a la recoleccion de datos en un solo momento o tiempo”. El presente
trabajo consiste en realizar pruebas de andlisis a las variables y examinar su

correlacion en un momento definido.

3.2 Variables y operacionalizacién

En este trabajo correspondid investigar las dos variables, primera variable
reforma del servicio civil, expresada en la Tabla N°1 y segunda variable gestion de
recursos humanos, indicada en la Tabla N° 2, por lo tanto, ambas variables al
presentar caracteristicas cuantitativas seran medidas en una escala de medicion

ordinal.

Variable 1: Reforma del Servicio Civil

Definiciébn conceptual: modernizar de manera integral la administracion publica,
con la finalidad de mejorar el servicio que se brinda a la ciudadania, potenciado el

desarrollo de las distintas instituciones publicas del pais. (Maguifia Polanco 2019)

Definicion operacionalizacion variable 1
Entidad del estado peruano que planifica y establece politicas publicas en materia
de recursos humanos del sector publico,

Dimensiones: profesionalizacion del servicio civil, diferencias remunerativas,

estabilidad laboral, desarrollo en la carrera.

Escala de medicion nominal:
1 (En Desacuerdo)

2 (Poco de acuerdo)

3 (Indiferente)

4 (De acuerdo)

5 (Totalmente de acuerdo)
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Variable 2: Gestién de Recursos Humanos

Definicion conceptual: gestion de recursos humanos, permite realizar el
planeamiento, organizacién y control en el capital humano de las instituciones,
gue permite organizar y maximizar el desempefio del personal con el fin de bridar

un mejor servicio. (Castillo, R. 2017)

Definicién operacionalizacién variable 2
Adecuada administraciéon del capital humano que permita el cumplimiento de

objetivos y metas institucionales y en el servicio al ciudadano.

Dimensiones: gestion del talento humano, desarrollo profesional, condiciones de

trabajo, satisfaccion laboral.

Escala de medicion nominal:
1 (En Desacuerdo)

2 (Poco de acuerdo)

3 (Indiferente)

4 (De acuerdo)

5 (Totalmente de acuerdo)
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
Poblacion
Hernandez, R. Fernandez, C. & Baptista, P. (2003) se considera a la
poblacion al grupo de componentes infinitos o finitos con sus propias
particularidades, la presente investigacion contiene una poblacién conformada por

300 servidores civiles damas y caballeros, que laboran actualmente en una

institucion publica de las fuerzas armadas.
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Muestra

Guibovich, L. (2017) indica que la muestra es la minima parte del universo,
gue se desea analizar, esto se aplica a todo ambito como personas, paises,
ciudades, objetos, lo cuales cuentan con caracteristicas propias entre ellas, sin
embargo, estudiadas en conjunto permiten descubrir el universo que encierra, sin
se requiera examinarlo de manera total. Para la presente investigacion se tomara
como muestra a 40 trabajadores que laboran actualmente en la institucion publica

de las fuerzas armadas.

Muestreo

Vieytes, R. (2019) menciona que los tipos de investigacion en cualquiera de
sus tipos, tales como bésico, puro y fundamental, tienen la finalidad de encontrar
un hallazgo, a través de la aplicacion de la técnica del muestreo, se obtienen
hallazgos el grupo de estudio, por lo cual el muestreo aleatorio no probabilistico.

Criterios de inclusion: aplico el muestreo no probabilistico a los trabajadores

gue laboran en una institucion publica de las fuerzas armadas.
Criterio exclusién: No se encuentra excluido ningin empleado.

34 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Se entiende como técnica al grupo de procedimientos utilizados para el recojo de
datos o informacién, por lo cual es esta investigacién se utilizaron las encuestas
gue permitieron poder conocer la calificacion de la reforma del servicié civil y la
gestion de los recursos humanos en una institucidon publica de las fuerzas

armadas. Carrasco (2009) el cual “es un proceso premeditado de obtencion de las

propiedades, cualidades y caracteristicas de los objetos y sujetos, por medio de
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nuestros propios sentidos o gracias a poderosos artefactos que aumentan su

reducido soporte”.

Instrumentos

Para la presente investigacion se aplicd dos cuestionarios conformados por 20
items, por cada variable a fin de permitir el recojo de la informacién de cada
unidad de estudio respecto a la reforma del servicid civil y la gestiéon de los
recursos humanos en una institucion publica de las fuerzas armadas. Segun
Sautu y Boniolo (2005) el formulario constituye una herramienta que ayuda para la
obtencion de datos de mucha trascendencia para las investigaciones que sean de
tipo cuantitativo donde se emplee la encuesta, logrando percepciones de los que

participan en la encuesta con en relacidén a una teméatica en especial.

3.5. Procedimientos

En la recopilacion de informacion para la investigacion y andlisis, se
utilizara las respuestas de los 40 encuestados, para lo cual se distribuyd 20
encuestas para la reforma del servicio civil y 20 encuestas para gestion de
recursos humanos, cuya informacién fue trasladada programa informatico de
hojas de célculo Microsoft Excel, de igual manera esa encuesta sera cargada al

programa de andlisis estadistico de datos SPSS.

Posteriormente se ejecutara el procesamiento de la informacién con la
finalidad de lograr la credibilidad para el conjunto de variables, agrupacion de
magnitudes, el analisis de frecuencia para cada variable, asi como las
magnitudes, realizando la evaluacion de normalidad, lo cual permitira calcular la

correlacion de variables (Mejia, E., 2017).

3.6. Método de analisis de datos

Luego haber obtenido la data producto de las encuestas para la primera y
segunda variable, los datos fueron procesados de manera sucesiva obteniendo,
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las tablas de frecuencia, igualmente fue necesario aplicar la prueba de correlacion
para datos ordinales Rho de Spearman, permitié la validacion de hipoétesis y la

mediciéon de correlacion entre variables.

Del mismo modo de forma subsiguiente con el fin de conseguir la
credibilidad, se utilizara el alfa de cronbach para cuantificar la fiabilidad, asi
mismo se usard una herramienta informatica y estadistica de andlisis de datos,
para producir una base de datos de los individuos segun la muestra calculada
(Olias de Lima, Blanca., 2017).

Se aplico el disefio no experimental de corte transversal correlacional, en
vista de haberse realizado la recoleccion de datos en un solo instante, en
momento exclusivo, cuyo sitio de analisis para la averiguacion permite establecer
la interaccién existente para la reforma en la organizacién publica de las fuerzas
armadas (Pacheco, R. 2018).

3.7. Aspectos éticos

El trabajo de investigacion se obtuvo datos cuyo tratamiento es
confidencial, a fin de cautelar seguridad de la informacién de la entidad de estudio

y empleados que laboran en dicha institucion publica de las fuerzas armadas.

En todo momento se ha garantizado el respeto a sus derechos
constitucionales y teniendo especial cuidado en los principios establecidos en el
Informe Belmont. Asi mismo esta investigacidbn reconoce la autoria en cada

pagina de citacion siguiendo el protocolo de la Universidad Cesar Vallejo.
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IV. RESULTADOS

El resultado derivado de la presente investigacion luego de la realizacion

de las encuestas y del analisis descriptivo para el procedimiento de ejecucion del

analisis de datos en el programa estadistico SPSS, fue el siguiente:

Los resultados de la variable 1 reforma del servicio civil, distribucion en la

agrupacion de calificaciones en Bajo, Medio y Alto.

Tabla 1

Distribucién de frecuencia y porcentaje de reforma del servicio civil

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 45,0 45,0 45,0
Validos Medio 5 25,0 25,0 70,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia base de datos de las encuestas validadas previamente.

Figura 1. Distribucién de reforma del servicio civil
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En la Tabla 1 y la Figura 1, se observa que el 45,0% de encuestados

consideran en un nivel bajo la reforma del servicio civil, un 25,0% lo consideran en

15



un nivel medio, y mientras que el 30,0% tiene un criterio diferente por lo que este

grupo de encuestados lo consideran en un nivel alto, por lo que en conclusién se

puede determinar que el 55,0% de los encuestados muestran que la reforma del

servicio civil tiene relacion significativa en la institucion puablica de las fuerzas

armadas.

Los resultados de la variable 2 (Gestion de recursos humanos), distribucion

en la agrupacion de calificaciones en Bajo, Medio y Alto.

Tabla 2

Distribucién de frecuencia y porcentaje de gestion de recursos humanos

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 7 35,0 35,0 35,0
Validos Medio 7 35,0 35,0 75,0
Alto 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Autoria propia, base de datos usando el SPSS.

Figura 2. Distribucion de gestion de recursos humanos
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En la Tabla 2 y la Figura 2, se observa que el 35,0% de encuestados

consideran en un nivel bajo la reforma del servicio civil, un 35,0% lo consideran en

un nivel medio, y otro 30,0% tiene un criterio distinto, por lo que este grupo de
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encuestados lo consideran en un nivel alto, por lo que en conclusion se puede
determinar que el 65,0%, muestran que la reforma del servicio civil tiene relacion

significativa en la institucion publica de las fuerzas armadas.

Los resultados de la variable 2 (Gestion de recursos humanos), distribucion

en la agrupacion de calificaciones en Bajo, Medio y Alto.

Tabla 3
Tablas cruzadas de Contingencia entre variable 1 (agrupado) y variable 2
(agrupado)
V2 (agrupado) Total
Bajo Medio Alto
Recuento 5 2 2 9
Bajo 250%|  10,0%|  10,0% 45,0%
% del total
0 3 2 5
Recuento
o d Medio 0,0% 15,0% 10,0% 25,0%
agrupado ,0% ,0% ,0% ,0%
(agrup ) % del total
2 2 2 6
Recuento
Alto
10,0% 10,0% 10,0% 30,0%
% del total
Recuento 7 7 6 20
Total
% del total 35,0% 35,0% 30,0% 100,0%

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS.

Analisis inferencial: Prueba de normalidad.

HO: Datos de la muestra provienen de una distribucion normal.

H1: Datos de la muestra no provienen de una distribucion normal.

Nivel de significancia: 0.05

Estadistico de prueba: Shapiro-Wilk para n<50

Ninguna variable sigue la distribucion normal, por lo tanto, el estadistico no

paramétrico de Spearman es el apropiado.
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Tabla 4

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico | gl| Sig. | Estadistico| gl | Sig.
\i ,284( 20 ,000 ,766| 20| ,000
(agrupado)
V2 ,225( 20 ,009 ,803| 20| ,001
(agrupado)
V1Dl1profesionalizacio ,314) 20 ,000 739 20,000
n del servicio civil
(agrupado)
V1D2Diferencias ,280( 20 ,000 ,784| 20| ,000
remunerativas
(agrupado)
V1D3Estabilidad ,252| 20 ,002 , 797 20 ,001
laboral (agrupado)
V1D4Desarrollo en la ,252| 20 002 797 20 001
carrera (agrupado)
V2D1Gestién del ,223( 20 ,010 ,809| 20| ,001
talento humano
(agrupado)

,280( 20 ,000 ,784| 20| ,000

V2D2Desarrollo
profesional (agrupado)
V2D3Condiciones de ,230| 20) 007 809 20| 001
trabajo (agrupado)
V2D4Satisfaccion ,255| 20 001 /87| 201,001
laboral (agrupado)

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS.
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Tabla 5

Correlacién prueba Rho de Spearman para variables

Correlaciones

V1 (agrupado) | V2 (agrupado)
Coeficiente de 1,000 ,228
Vil correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,333
Prueba N 20 20
Rho de .
Coeficiente de ,228 1,000
Spearman 2
V2 correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,333 .
N 20 20

Fuente: Autoria propia — base de datos usando el SPSS.

De acuerdo a los resultados obtenidos se admite que la hipétesis que la
reforma del servicio civil tiene relacion entre la gestion de recursos humanos de
una institucion publica de las fuerzas armadas, en vista que la correlacion
presenta un error inferior de 0.01, estableciendo la correlacion entre las dos
variables, se determiné aplicar la prueba Rho de Spearman, en vista que los

datos cuantitativos ordinales lo requerian cuyo resultado fue el siguiente:

Hipotesis nula (Ho): Hay relacion significativa entre la reforma del servicio
civil y gestion de recursos humanos en una institucion publica de las fuerzas

armadas.
Hipotesis alterna (H1): Hay relacion significativa entre la reforma del

servicio civil y gestion de recursos humanos en una instituciéon puablica de las

fuerzas armadas.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tuvo un orden metodoldgico, de acuerdo al disefio
trazado, cuyo propoésito fue hallar la sociedad para las variables utilizadas en el
estudio, para lo cual el disefio correlacional fue el conveniente para el proceso,
asimismo la cooperacion de las unidades de andlisis integrada por los empleados
una institucion de las fuerzas armadas del Perd, fue fundamental para el logro de

este proceso.

La discusion de resultados de esta investigacion, para cada una de las
variables correlaciona la hipétesis general, en vista que los datos motivo de
analisis, han tenido el tratamiento estadistico correspondiente, para su validacion

y confiablidad resultados, por ello las conclusiones son validas.

Los resultados de las tablas, ayuda a diferenciar la hipétesis general, que
confirma que existente relacion entre reforma del servicio civil y gestion de

recursos en una institucion publica de las fuerzas armadas.

La correlacion existente entre la reforma del servicio civil y gestion de
recursos humanos de una institucion publica de las fuerzas armadas, radica en el
proceso de transito con un desarrollo del 45% desde su inicio, sin embargo, en
vista del avance obtenido a la fecha indica que su ejecucién es pausada en la
organizacion, cabe sefialar que existe aun contraposicion e incertidumbre en el

personal que labora actualmente en la institucion sobre la reforma en mencién.

La Tabla 05 presenta el coeficiente de correlacion en la prueba Rho de
Spearman, otorga un resultado de 0.228**, observandose que el valor de p valor =
0,000 es menor que 0,01, indicando que estadisticamente es significativo,
demostrando estadisticamente es suficiente evidencia de relacion entre las

variables.
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Principalmente un de los hallazgos de la investigacion, fue el descubrir
reforma del servicio civil y gestion de recursos humanos favorece y satisface a la
institucion y sus empleados, ya que concertando estos elementos se obtienen
efectos positivos, contribuyendo en el alcance de metas y objetivos de la

institucion.

Asimismo, otro hallazgo fue descubrir en el entorno a la reforma del
servicio civil en esta institucion, que ademas de la mejora econdmica de los
trabajadores a la que conlleva dicha reforma, se permitira el reconocimiento del
desempefio laboral y esfuerzo realizado por los trabajadores, lo cual se apreciara

reflejado en la productividad de los empleados.

Estos resultados invocan a Torres (2016), hizo un trabajo que comprendia
el tiempo transcurrido en el 2013 al 2016, en la implementacion de la ley del

servicio civil en el Peru.

Dicho trabajo efectla el estudio sobre los elementos que se requieren
cumplir en el proceso debe realizar cada ministerio, en cumplimiento de los
dispositivos legales vigentes en materia de recursos humanos orientado al sector
publico peruano, con la finalidad de que las instituciones pasen progresivamente a

realizar concursos publicos de incorporacion de personal al sector publico.

Otro hallazgo importante, fue el desarrollo de la valoracion del desempefio
del empleado, el cual es realizado labor realizada de manera general y no es
medida de acuerdo a los objetivos trazados y cumplidos, cuyo jefe inmediato es el
evaluador del individuo, en este contexto se aplica una calificacion general del
colaborador. Actualmente este método de aplicacion de la calificacion es poco

objetivo.
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Los hallazgos obtenidos a partir de la relacion existente entre el las
condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral, coincide en las encuestas los
trabajadores consideran que un equipo de trabajo que cuenten con un equipo de
trabajo debidamente motivado el cual puedan desarrollar sus labores en

ambientes adecuados, ello fomenta satisfaccion laboral.

Por ultimo, es necesario mencionar, que la gestion del capital humano, asi
como la profesionalizacion del servicio civil tienen un vinculo muy importante, el
cual dio como resultado que un trabajador que cuenta con el perfil adecuado al
puesto que postula y ocupa, promovera el adecuado funcionamiento de la
institucion, a través de su desempefio aplicando sus conocimiento y habilidades,

siendo reconocido por su labor entre sus comparieros y superiores.

Para finalizar con esta parte de la presente investigacion, correspondiente
a estabilidad laboral y desarrollo en la carrera de los empleados de la institucién
publica de las fuerzas armadas, proporcioné resultados de coincidencia en vista
qgue los trabajadores, podran desarrollar sus competencia y habilidades en una
linea de carrera que cumpla con parametros y estandares requeridos para el

mejor funcionamiento de las organizaciones.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.- La institucion materia de investigacion, no ha concluido con el
proceso de transito a la reforma de prevista en la ley, habiendo
transcurrido ocho afios desde la emisiébn de la norma para el
proceso, originando la permanencia de una gestion inadecuada del
capital humano que aun existe, el cual no satisface las necesidades
de la institucién y sus empleados, solo se ha logrado un avance del
45%, esto indica que existen diversos factores internos o externos,
influyen de manera directa en el proceso, existe un orden relativo
para la gestion de los trabajadores de la institucion, sin embargo la
norma legal indica que la reforma es aplicable de manera obligatoria

para la entidades del estado.

Segunda. - El rendimiento y satisfaccion laboral que muestran empleados de la
instituciéon publica de las fuerzas armadas, tiene un nivel de
resultado bajo, existe un gran porcentaje de trabajadores que realiza
la misma labor continuamente, en el rendimiento del personal se
encuentra bajo la supervision del jefe inmediato, asi mismo en
algunos casos el personal realiza labores ajenas a su perfil de
puesto, ocasionando una labor deficiente.

Tercera. - Los resultados estadisticos procedentes de las tablas en las pruebas
de conformidad, demuestran y confirman la hipétesis general,
evidenciado la relacion existente entre reforma del servicio civil y
gestion de recursos humanos en una institucion publica de las
fuerzas armadas, mediante la prueba Rho-Spearman, siendo alta la

correlacion entre las variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. - Es recomendable que se priorice la reforma del servicio civil en la
institucion, lo cual contribuira de manera significativa a la institucion,
dotandola de personal altamente calificado en correlacién a los
perfiles de los puestos de trabajo, permitiéndoles realizar
eficientemente su labor, coadyuvando al desarrollo de Ia
organizacion, como ocurre en las instituciones que han culminado
con dicho proceso y cuentan con una mejor administracion de sus

recursos humanos.

Segunda. - Se recomienda que las autoridades de los 6Organos y unidades
organicas de la institucion, promuevan la sensibilizacion del proceso
de reforma en los empleados mediante campafas de difusion,
asimismo se debera realizar la modificacion y actualizacion de las
herramientas de planificacion y gestion administrativa del capital
humano, sobre la base de los procesos realizados por las

instituciones publicas que han culminado el transito a la reforma.

Tercera. - Las autoridades responsables de la gestion y administracion de los
recursos humanos, mediante sus 6rganos y unidades organicas, a
cargo de la planificacién y ejecucién de los recursos humanos en la
institucion, completen los requerimientos de la autoridad rectora de
los recursos humanos en el estado, debiendo de realizar las
coordinaciones permanentes que posibiliten el acompafamiento de
la autoridad nacional del servicio civil peruano, a fin de reforzar y
culminar la transicion institucional al nuevo régimen laboral de la

reforma.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia

TITULO: Reforma del servicio civil y gestion de recursos humanos en una institucion
publica de las fuerzas armadas.

AUTOR: Vega Holguin Edhinson.

reforma del servicio civily gestion de
recursos humanos en una institucion
plblica de las fuerzas amadas?

entre [a reforma del servicio civily
gestion de recursos humanos en una
institucion piblica de las fuerzas
armadas.

del servicio civi y gestion de
recursos humanos en una institucion
publica de las fuerzas armadas.

Variable 2 = Gestion de recursos
humanos en una institucién piblica
de las fuerzas armadas

Escala de Likert:

¢ Cudl es Ia relacion que existe entre la |Determinar a relacidn que existe Existe una relacion entre la reforma
reforma del servicio civly gestionde ~ |entre [a reforma del serviciocivily | del servicio civil y gestion de DiGeston dltdento | 12
recursos humanos en una institucion | gestion de recursos humanos en una | recursos humanos en una nstitucion humano 34 En Desacuerdo (D) =1
plblica de las fuerzas amadas? institucion piblica de las fuerzas publica de las fuerzas armadas.
armadas.
$Cual s la relacion que existe entre la |Determinar la relacion que existe | Existe una relacion entre la reforma
reforma del servicio civil y gestionde ~ [entre la reforma del serviciocivily  |del senvicio civil y gestion de 02 Desaroll 56
recursos humanos en una institucion | gestion de recursos humanos en una | recursos humanos en una nsttucion ) Poco de acuerdo (PA) =2
plblica de fas fuerzas amadas? institucion piblica de las fuerzas publica de las fuerzas armadas. profesioal 8
armadas.
(Cudl es Ia relacin que existe entre la |Determinar a relacidn que existe Existe una relacion entre la reforma
reforma del servicio civily gestionde ~ |entre [a reforma del serviciocivily | del servicio civil y gestion de o
recursos humanos en una intitucion | gestion de recursos humanos en una{recursos humanos en una nsttucion D3:Cond|cm.nesde o1l Indiferente () =3
plblica de las fuerzas amadas? institucion piblica de las fuerzas publica de las fuerzas armadas. trabajo -
armadas.
$Cual s la relacion que existe entre la |Determinar a relacion que existe | Existe una relacion entre la reforma
reforma del servicio civil y gestionde ~ [entre la reforma del serviciocivily  |del senvicio civil y gestion de
recursos humanos en una intitucion | gestion de recursos humanos en una | recursos humanos en una nsttucion Deacuerdo (DA) =4
piblica de las fuerzas amadas? institucion piblica de las fuerzas publica de las fuerzas armadas.
armadas, DdSatisfaccidn laboral Bl
(Cual es Ia relacion que existe entre la |Determinarla relacidn que existe Existe una relacion entre la reforma 18-
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02= Variable 2
armadas D4: Desarrollo enla 1517 . .
: y - - " - - ” R= Relacion entre variables.
¢ Cudl es Ia relacion que existe entre la |Determinar [a relacidn que existe Existe una relacion entre [a reforma carrera 18-2
reforma del servicio civl y gestionde | entre [a reforma del servicio civil del servicio civi y gestion de " .
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Muestra: 20 trabajadores de una
institucion publica de las fuerzas
armadas.
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Anexo 2 Matriz de Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la variable 1

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION , ,
ESTUDIO CONCEPTIUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION

Maguifia, M. (2019), Para el andlisis especifico de la Ordinal
Reforma del variable de reforma del servicio Profesionalizacion - Desarrollo profesional Puntaje minimo 15
servicio civil, permitira civil, se tomaran las siguientes del servicio civil - Capacitacidn laboral Puntaje maximo 90
modernizar de manera dimensiones: En desacuerdo (ED) =1
integral la administracion Diferencias - Baja remuneraciones Poco de acuerdo (PA) =2
plblica con el fin de - Profesionalizacion  del remunerativas - Incrementos minimos Indiferente (I)=3

Reformadel  mejorar los servicios que servicio civil. De acuerdo (DA)=4

servicio civil Totalmente de

se brinda a la ciudadania y - Diferencias remunerativas
potenciar el desarrollo en -Estabilidad laboral.

las distintas instituciones -Desarrollo en la carrera
publicas del pais.

Estabilidad laboral

Desarrollo en la
carrera

- Desarrollo profesional

- Capacitacion laboral

- Gestion de

capacitacion
- Motivacion

acuerdo (TA)=5
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Anexo 3 Matriz de Operacionalizacion de variables

Operacionalizaciéon de la variable 2

" VARIABLE DE
ESTUDIO

DEFINICION DEFINICION DIMENSION
CONCEPTIUAL OPERACIONAL

Gestion de
recursos
humanos

Castillo, R.C.(2017), Para el andlisis especifico de la
Gestion de  recursos variable de reforma del servicio
humanos, permite lacivil, se tomara las siguientes
planificacion organizacion dimensiones:

Gestion del
talento humano

y control del capital Desarrollo profesional
humano de las - Gestion del talento
instituciones, que humano. Condiciones de

permite organizar y - Desarrollo profesional. trabajo
maximizar el desempefio - Condiciones de trabajo.

del personal con el fin de - satisfaccion laboral.
bridar un mejor servicio.

Satisfaccion
laboral

INDICADORES

- Incorporacion y formacion
- Retencion del talento

- Rotacion de personal

- Competencias transversales

- Organizacion laboral
- Seguridad laboral

- Trabajo en equipo
-Resultados individuales

ESCALA DE MEDICION

Ordinal
Puntaje minimo 15
Puntaje maximo 90
En desacuerdo (ED) =1
Poco de acuerdo (PA) =2
Indiferente (I)=3
De acuerdo (DA)=4

Totalmente de
acuerdo (TA)=5
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Anexo 4 Instrumento de recoleccién de datos de Reforma del Servicio Civil
CUESTIONARIO: REFORMA DEL SERVICIO CIVIL

Se ha elaborado diversas preguntas que tienen la finalidad de determinar si la
reforma del servicio civil y la gestion de los recursos humanos produce efectos en
los servidores civiles que laboran en una institucién publica de las fuerzas
armadas, y los factores que intervienen en esta, para lo cual se pide que todas las
preguntas se respondan con absoluta seriedad.

En desacuerdo Poco de acuerdo Indiferente | De acuerdo Totalmente de acuerdo

1 2 3 4 5

VALORAR DEL 1 AL 5 LOS SIGUIENTES ASPECTOS

Ne ITEMS Valoracién

REFORMA DEL SERVICIO CIVIL 112 |3 |4]5

Profesionalizacion del servicio civil

01 | ¢La profesionalizacion del servicio civil, mejorara su desarrollo laboral?

02 | (Cree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su
institucion?

03 | ¢Cree que las capacitaciones recibidas en su institucién incrementan la
calidad de su servicio?

04 | ¢Usted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor diaria?

Diferencias remunerativas

05 | ¢Considera que la remuneracién que recibida es justa en relacién a su
labor?

06 | ¢Siente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la institucidn
donde labora?

07 | éSu institucion otorga incentivos econdmicos adicionales a su
remuneracion?

08 | éCree que suremuneraciéon deberia estar un mejor nivel?

Estabilidad laboral

09 | ¢Siente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su labor?

10 | éHa sentido que estd seguro en su empleo?

11 | éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor?

12 | éTiene compromiso con la institucién donde trabaja?

13 | ¢Se realizan ascensos de manera frecuente en la institucion donde
labora?

14 | ¢{Hatenido deseos de cambiar de empleo?

Desarrollo en la carrera

15 | éReconocen su labory esfuerzo?

16 | éSiente que ha progresado en su carrera?

17 | éConsidera que se valoran sus logros?

18 | éSe promueve su desarrollo profesional?

19 | éSiente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado?

20 | éCree que se reconoce de manera justa su labor?
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Anexo 5 Instrumento de recoleccién de datos de Gestibn de Recursos Humanos

CUESTIONARIO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Se ha elaborado diversas preguntas que tienen la finalidad de determinar si la
reforma del servicio civil y la gestion de los recursos humanos produce efectos en
los servidores civiles que laboran en una institucién publica de las fuerzas
armadas, y los factores que intervienen en esta, para lo cual se pide que todas las
preguntas se respondan con absoluta seriedad.

En desacuerdo Poco de acuerdo Indiferente | De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5
VALORAR DEL 1 AL 5 LOS SIGUIENTES ASPECTOS
N2 ITEMS Valoracién
GESTION DE RECURSOS HUMANOS 1,12 (3415
Gestidn del talento humano
01 | ¢{Considera que se debe mejorar la gestidon de recursos humanos
en su institucién?
02 | ¢Cree usted que su nivel laboral es el adecuado?
03 | ¢Cree que se debe incrementar la calidad de su servicio al estado?
04 | éLa labor diaria que realiza es aplicada en base a sus
conocimientos y habilidades?
Desarrollo profesional
05 | ¢{Considera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera?
06 | ¢Lainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacién?
07 | éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades?
08 | éSuinstitucidn promueve su desarrollo profesional?
Condiciones de trabajo
09 | ¢Tiene una buena relacién laboral con su jefe?
10 | ¢éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo?
11 | ¢Se fomenta el trabajo en equipo y el compaiierismo?
12 | ¢Dispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
labor?
13 | ¢La ubicacidn de su centro de trabajo es accesible?
14 | ¢Suinstitucidn le permite aportar lo mejor de usted?
Satisfaccion laboral
15 | ¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
adecuada?
16 | ¢Se ha sentido excluido cuando expone sus aportes?
17 | éToman en cuenta sus ideas?
18 | éSe siente satisfecho con su labor?
19 | ¢Siente que es parte de la misidn de su institucion?
20 | éCumple con los objetivos establecidos por su institucién?
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Anexo 6 Certificado de validaciéon de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Reforma del servicio civil

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
L)
o
) Sleg| 2|88 g
DIMENSIONES c2 g Sl e |a|E® . . . Sugerencias
So|lS %l a|3|e gl si No Si No Si | No
©loo|l=|&8|E 3
o|® | T |lol® ©
° =|0o|B
L
DIMENSION 1: Profesionalizacion del servicio civil
¢élLa profesionalizacién del servicio civil, mejorard su desarrollo
1 X X X
laboral?
éCree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su
2 | X X X
institucion?
éCree que las capacitaciones recibidas en su institucion
3 | . .- X X X
incrementan la calidad de su servicio?
éUsted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor
4 o X X X
diaria?
DIMENSION 2: Diferencias remunerativas
5 éConsidera que la remuneracidn que recibida es justa en relacion X X X
asu labor?
éSiente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la
6 | . X X X
institucion donde labora?
7 éSu institucion otorga incentivos econdmicos adicionales a su X X X
remuneracion?
8 |éCree que su remuneracion deberia estar un mejor nivel? X X X
DIMENSION 3: Estabilidad laboral
éSiente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su
9 X X X
labor?
10 |[éHasentido que estd seguro en su empleo? X X X
11 |¢éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor? X X X
12 |éTiene compromiso con la institucion donde trabaja? X X X
éSe realizan ascensos de manera frecuente en la institucion
13 X X X
donde labora?
14 |éHatenido deseos de cambiar de empleo? X X X
DIMENSION 4: Desarrollo en la carrera
15 [éReconocen su labory esfuerzo? X X X
16 |éSiente que ha progresado en su carrera? X X X
17 |éConsidera que se valoran sus logros? X X X
18 |éSe promueve su desarrollo profesional? X X X
19 |[éSiente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado? X X X
20 |éCree que se reconoce de manera justa su labor? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr

Especialidad del Validador: Doctor en Planificacion y Gestién

Pertinencia: £l ftem corresponde al concepto tedrico formulado
1 Relevancia: £l [tem es aproplado para representar la dimension
especifica o componente del constructo,
1 Claridad: Se mide sin dfficuitad alguna = enunciado del item, es
exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia porque los Items planteados
son suficientes para medir una dimensidn.

Aplicable después de corregir { )

No aplicable ( )

Pasco Bodero Manuel Diomedes. DNI:43328991

Lima, 01 de noviembre de 2021.

v

Firma del Experto Informante
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Anexo 7 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de recursos humanos

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia | Claridad
o (]
. Slosl 2|85 e
DIMENSIONES P e 2la|a|E® . . Sugerencias
S3|8 % o] 23|e g| S| Noj| si No | Si | No
|6 of & ® | E O
Dla ©f © v|® ®
° £ |10o|s
L
DIMENSION 1: Gestion del talento humano
éConsidera que se debe mejorar la gestién de recursos humanos
1 P X X X
en su institucion?
2 |éCree usted que su nivel laboral es el adecuado? X X X
iCree que se debe incrementan la calidad de su servicio al
3 X X X
estado?
¢éLabor diaria que realiza es aplicada en base a sus conocimientos
4 . X X X
y habilidades?
DIMENSION 2: Desarrollo profesional
5 |éConsidera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera? X X X
6 |éLainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacion? X X X
7 |éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades? X X X
8 [éSu institucion promueve su desarrollo profesional? X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo
9 |éTiene una buena relacién laboral con su jefe? X X X
10 [éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo? X X X
11 |éSe fomenta el trabajo en equipo y el compafierismo? X X X
¢Dispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
12 X X X
labor?
13 |¢éLa ubicacién de su centro de trabajo es accesible? X X X
14  |¢éSu institucion le permite aportar lo mejor de usted? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
15 X X X
adecuada?
16 |[éSe ha sentido excluido cuando expone sus aportes? X X X
17 |éToman en cuenta sus ideas? X X X
18 |¢éSe siente satisfecho con su labor? X X X
19 |[éSiente que es parte de la misidn de su institucion? X X X
20 |éCumple con los objetivos establecidos por su institucion? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x )

Aplicable después de corregir { )

No aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pasco Bodero Manuel Diomedes. DNI1:43328991

Especialidad del Validador: Doctor en Planificacion y Gestion

Pertinencia: £l ftem corresponde al concepto tedrico formulado
1 Relevancia: £l [tem es aproplado para representar la dimension
especifica o componente del constructo,
1 Claridad: Se mide sin dfficuitad alguna = enunciado del item, es
exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia porque los Items planteados
son suficientes para medir una dimensidn.

Lima, 01 de noviembre de 2021.

v

Firma del Experto Informante
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Anexo 8 Certificado de validaciéon de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:

Reforma del servicio civil

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
@
o
, 8lagl2|8]Es
DIMENSIONES g Sl o | e |e Sugerencias
S3le gl §|2|8 | si|No|si|No|si|No &
Slool=|&|E 3
Sl &l T |0 |lw® ®
° £ l1als
L
DIMENSION 1: Profesionalizacién del servicio civil
1 ¢éLa profesionalizacion del servicio civil, mejorara su desarrollo X X M
laboral?
2 éCree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su X X X
institucion?
éCree que las capacitaciones recibidas en su institucion
3 | . - X X X
incrementan la calidad de su servicio?
éUsted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor
4 - X X X
diaria?
DIMENSION 2: Diferencias remunerativas
5 éConsidera que la remuneracién que recibida es justa en relacion X X X
asu labor?
éSiente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la
6 | . X X X
institucion donde labora?
7 ¢Su institucion otorga incentivos econdmicos adicionales a su X X X
remuneracion?
8 |éCree que su remuneracion deberia estar un mejor nivel? X X X
DIMENSION 3: Estabilidad laboral
éSiente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su
9 X X X
labor?
10 |[éHa sentido que estd seguro en su empleo? X X X
11 |éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor? X X X
12 [éTiene compromiso con la institucion donde trabaja? X X X
éSe realizan ascensos de manera frecuente en la institucion
13 X X X
donde labora?
14 |¢Ha tenido deseos de cambiar de empleo? X X X
DIMENSION 4: Desarrollo en la carrera
15 |[éReconocen su labory esfuerzo? X X X
16 |éSiente que ha progresado en su carrera? X X X
17 |éConsidera que se valoran sus logros? X X X
18 |[éSe promueve su desarrollo profesional? X X X
19 |éSiente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado? X X X
20 |éCree que se reconoce de manera justa su labor? X X X
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Rivera Schreiber Heman Enrique DNI: 43328983

Especialidad del Validador: Magister en Gestion Publica.

1 Pertinencia: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.

: Relevancia: El Item es apropiado para representar la dimension
especifica o componente del constructo.

Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es
exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los items planteados
son suficientes para medir una dimension.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Expert§ Informante
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Anexo 9 Certificado de validacion de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de recursos humanos

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia | Claridad
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DIMENSION 1: Gestion del talento humano
éConsidera que se debe mejorar la gestion de recursos humanos
1 P X X X
en su institucion?
2 |éCree usted que su nivel laboral es el adecuado? X X X
iCree que se debe incrementan la calidad de su servicio al
3 X X X
estado?
¢éLabor diaria que realiza es aplicada en base a sus conocimientos
4 . X X X
y habilidades?
DIMENSION 2: Desarrollo profesional
5 |éConsidera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera? X X X
6 |éLainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacion? X X X
7 |éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades? X X X
8 [éSu institucion promueve su desarrollo profesional? X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo
9 |éTiene una buena relacién laboral con su jefe? X X X
10 [éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo? X X X
11 |éSe fomenta el trabajo en equipo y el compafierismo? X X X
¢Dispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
12 X X X
labor?
13 |¢éLa ubicacién de su centro de trabajo es accesible? X X X
14  |¢éSu institucion le permite aportar lo mejor de usted? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
15 X X X
adecuada?
16 |[éSe ha sentido excluido cuando expone sus aportes? X X X
17 |éToman en cuenta sus ideas? X X X
18 |¢éSe siente satisfecho con su labor? X X X
19 |[éSiente que es parte de la misidn de su institucion? X X X
20 |éCumple con los objetivos establecidos por su institucion? X X X
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Rivera Schreiber Herman Enrique DNI: 43328983

Especialidad del Validador: Magister en Gestion Publica.

1 Pertinencia: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.

: Relevancia: El item es apropiado para representar la dimension
especifica o componente del constructo.

Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es
exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los ftems planteados

son suficientes para medir una dimensién.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Expert§ Informante
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Anexo 10 Certificado de validacion de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide:

Reforma del servicio civil

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
()
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DIMENSION 1: Profesionalizacién del servicio civil
1 ¢éLa profesionalizacion del servicio civil, mejorara su desarrollo X X X
laboral?
5 éCree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su X X M
institucion?
éCree que las capacitaciones recibidas en su institucion
3 | . - X X X
incrementan la calidad de su servicio?
éUsted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor
4 - X X X
diaria?
DIMENSION 2: Diferencias remunerativas
5 éConsidera que la remuneracién que recibida es justa en relacion X X X
asu labor?
éSiente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la
6 | X X X
institucion donde labora?
7 éSu institucién otorga incentivos econdmicos adicionales a su X X X
remuneracion?
8 |éCree que su remuneracion deberia estar un mejor nivel? X X X
DIMENSION 3: Estabilidad laboral
éSiente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su
9 X X X
labor?
10 |[éHa sentido que estd seguro en su empleo? X X X
11 |éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor? X X X
12 |éTiene compromiso con la institucidon donde trabaja? X X X
¢éSe realizan ascensos de manera frecuente en la institucion
13 X X X
donde labora?
14 |éHatenido deseos de cambiar de empleo? X X X
DIMENSION 4: Desarrollo en la carrera
15 |éReconocen su labory esfuerzo? X X X
16 |éSiente que ha progresado en su carrera? X X X
17 |éConsidera que se valoran sus logros? X X X
18 |éSe promueve su desarrollo profesional? X X X
19 [¢Siente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado? X X X
20 |éCree que se reconoce de manera justa su labor? X X X
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable ( X )

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Lizarzaburu Rodriguez, Gary Milton DNI: 16792278

Especialidad del Validador: Planeamiento Estratégico y toma de decisiones.

1 Pertinencie: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
1 Relevancia: El [tem es aproplado para representar la dimension

especifica 0 componente del constructo.

s Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es

exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los [tems planteados
son suficientes para medir una dimension.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Experto Informante
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Anexo 11 Certificado de validacion de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de recursos humanos

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
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DIMENSION 1: Gestion del talento humano
éConsidera que se debe mejorar la gestion de recursos humanos
1 P X X X
en su institucion?
2 |éCree usted que su nivel laboral es el adecuado? X X X
éCree que se debe incrementan la calidad de su servicio al
3 X X X
estado?
¢éLabor diaria que realiza es aplicada en base a sus conocimientos
4 . X X X
y habilidades?
DIMENSION 2: Desarrollo profesional
5 |éConsidera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera? X X X
6 |éLainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacion? X X X
7 |éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades? X X X
8 [éSu institucion promueve su desarrollo profesional? X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo
9 |éTiene una buena relacién laboral con su jefe? X X X
10 |[éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo? X X X
11 |éSe fomenta el trabajo en equipo y el compafierismo? X X X
éDispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
12 X X X
labor?
13 |éLaubicacién de su centro de trabajo es accesible? X X X
14  |¢éSu institucion le permite aportar lo mejor de usted? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
15 X X X
adecuada?
16 |[éSe ha sentido excluido cuando expone sus aportes? X X X
17 |éToman en cuenta sus ideas? X X X
18 |¢éSe siente satisfecho con su labor? X X X
19 |[éSiente que es parte de la misidn de su institucion? X X X
20 |éCumple con los objetivos establecidos por su institucion? X X X
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X )

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Lizarzaburu Rodriguez, Gary Milton DNI: 16792278

Especialidad del Validador: Planeamiento Estratégico y toma de decisiones.

1 Pertinencie: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.

: Relevancia: El ftem es apropiado para representar la dimensién
especifica o0 componente del constructo,

1 Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es
exacto y directo.

Nota: Suficlencla, se dice suficiencia porque los ftems planteados
son suficientes para medir una dimension.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Experto Informante
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Anexo 12 Certificado de validacion de instrumento de medicién

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Reforma del servicio civil

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
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DIMENSION 1: Profesionalizacién del servicio civil
1 ¢éLa profesionalizacion del servicio civil, mejorara su desarrollo X X M
laboral?
2 éCree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su X X X
institucion?
éCree que las capacitaciones recibidas en su institucion
3 | . - X X X
incrementan la calidad de su servicio?
éUsted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor
4 - X X X
diaria?
DIMENSION 2: Diferencias remunerativas
5 éConsidera que la remuneracién que recibida es justa en relacion X X X
asu labor?
6 éSiente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la X X X

institucion donde labora?

¢Su institucion otorga incentivos econdmicos adicionales a su
remuneracion?

8 |éCree que su remuneracion deberia estar un mejor nivel? X X X

DIMENSION 3: Estabilidad laboral

éSiente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su

9 labor? X X X
10 |[éHa sentido que estd seguro en su empleo? X X X
11 |éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor? X X X
12 [éTiene compromiso con la institucion donde trabaja? X X X

éSe realizan ascensos de manera frecuente en la institucion
13 X X X
donde labora?

14 |¢Hatenido deseos de cambiar de empleo? X X X
DIMENSION 4: Desarrollo en la carrera
15 |[éReconocen su labory esfuerzo? X X X
16 |éSiente que ha progresado en su carrera? X X X
17 |éConsidera que se valoran sus logros? X X X
18 |[éSe promueve su desarrollo profesional? X X X
19 |éSiente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado? X X X
20 |éCree que se reconoce de manera justa su labor? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable( )
Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Caballero Vallejo, Richard Orlando DNI: 25571886

Especialidad del Validador: Licenciado en Administracion.
Lima, 03 de noviembre de 2021.

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

s Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es

exacto y directo. 5 ) >
<

o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los Items planteados - g

— .
son suficientes para medir una dimension. et = —

“" Firma del Experto Informante

o

44



Anexo 13 Certificado de validaciéon de instrumento de mediciéon

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de recursos humanos

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia | Claridad
o (]
. Slosl 2|85 e
DIMENSIONES P e 2la|a|E® . . . Sugerencias
S3|8 % o] 23|e g| S| Noj| si No | Si | No
|6 of & ® | E O
Dla ©f © v|® ®
° £ |10o|s
L
DIMENSION 1: Gestion del talento humano
éConsidera que se debe mejorar la gestién de recursos humanos
1 P X X X
en su institucion?
2 |éCree usted que su nivel laboral es el adecuado? X X X
iCree que se debe incrementan la calidad de su servicio al
3 X X X
estado?
¢éLabor diaria que realiza es aplicada en base a sus conocimientos
4 . X X X
y habilidades?
DIMENSION 2: Desarrollo profesional
5 |éConsidera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera? X X X
6 |éLainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacion? X X X
7 |éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades? X X X
8 [éSu institucion promueve su desarrollo profesional? X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo
9 |éTiene una buena relacién laboral con su jefe? X X X
10 [éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo? X X X
11 |éSe fomenta el trabajo en equipo y el compafierismo? X X X
¢Dispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
12 X X X
labor?
13 |¢éLa ubicacién de su centro de trabajo es accesible? X X X
14  |¢éSu institucion le permite aportar lo mejor de usted? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
15 X X X
adecuada?
16 |[éSe ha sentido excluido cuando expone sus aportes? X X X
17 |éToman en cuenta sus ideas? X X X
18 |¢éSe siente satisfecho con su labor? X X X
19 |[éSiente que es parte de la misidn de su institucion? X X X
20 |éCumple con los objetivos establecidos por su institucion? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable( )
Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Caballero Vallejo, Richard Orlando DNI: 25571886

Especialidad del Validador: Licenciado en Administracion.
Lima, 03 de noviembre de 2021.

1 Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.

: Relevancia: El item es apropiado para representar la dimension

especifica o componente del constructo.

s Claridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es

exacto y directo. 3 ) >

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los ltems planteados e -

son suficientes para medir una dimension. o == —
=

= Firma del Experto Informante
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Anexo 14 Certificado de validacién de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Reforma del servicio civil

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia Claridad
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DIMENSION 1: Profesionalizacién del servicio civil
1 ¢éLa profesionalizacion del servicio civil, mejorara su desarrollo X X M
laboral?
2 éCree que su jefe contribuye en el desarrollo de su carrera en su X X X
institucion?
éCree que las capacitaciones recibidas en su institucion
3 | . - X X X
incrementan la calidad de su servicio?
éUsted aplica lo aprendido en las capacitaciones en su labor
4 - X X X
diaria?
DIMENSION 2: Diferencias remunerativas
5 éConsidera que la remuneracién que recibida es justa en relacion X X X
asu labor?
éSiente que hay desinterés por la mejora remunerativa en la
6 | . X X X
institucion donde labora?
7 ¢Su institucion otorga incentivos econdmicos adicionales a su X X X
remuneracion?
8 |éCree que su remuneracion deberia estar un mejor nivel? X X X
DIMENSION 3: Estabilidad laboral
éSiente que su estabilidad laboral es por el desarrollo de su
9 X X X
labor?
10 |[éHa sentido que estd seguro en su empleo? X X X
11 |éSigue en su empleo actual porque no ha encontrado otro mejor? X X X
12 [éTiene compromiso con la institucién donde trabaja? X X X
éSe realizan ascensos de manera frecuente en la institucion
13 X X X
donde labora?
14 |¢Ha tenido deseos de cambiar de empleo? X X X
DIMENSION 4: Desarrollo en la carrera
15 |[éReconocen su labory esfuerzo? X X X
16 |éSiente que ha progresado en su carrera? X X X
17 |éConsidera que se valoran sus logros? X X X
18 |[éSe promueve su desarrollo profesional? X X X
19 |éSiente que el nivel actual alcanzado por usted es el esperado? X X X
20 |éCree que se reconoce de manera justa su labor? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()

No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Benavides Luksic Luis DNI: 10868752

Especialidad del Validador: Magister en Administracion de Empresas

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar la dimension
especifica o componente del constructo.
sClaridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es
exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los items planteados
son suficientes para medir una dimension.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Experto Informante
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Anexo 15 Certificado de validaciéon de instrumento de medicion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion de recursos humanos

Opciones de Repuesta Pertinencia | Relevancia | Claridad
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DIMENSION 1: Gestion del talento humano
¢Considera que se debe mejorar la gestion de recursos humanos
1 P X X X
en su institucion?
2 |éCree usted que su nivel laboral es el adecuado? X X X
iCree que se debe incrementan la calidad de su servicio al
3 X X X
estado?
¢éLabor diaria que realiza es aplicada en base a sus conocimientos
4 . X X X
y habilidades?
DIMENSION 2: Desarrollo profesional
5 |éConsidera que debe tener un mejor desarrollo en su carrera? X X X
6 |éLainstitucion donde labora brinda oportunidades de superacion? X X X
7 |éCree usted que su desarrollo profesional depende capacidades? X X X
8 [éSu institucion promueve su desarrollo profesional? X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo
9 |éTiene una buena relacién laboral con su jefe? X X X
10 [éUsted labora en un ambiente adecuado a su empleo? X X X
11 |éSe fomenta el trabajo en equipo y el compafierismo? X X X
¢Dispone de herramientas suficientes para el desarrollo de su
12 X X X
labor?
13 |¢éLa ubicacién de su centro de trabajo es accesible? X X X
14  |¢éSu institucion le permite aportar lo mejor de usted? X X X
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
¢El sistema de trabajo que realiza esta organizado de manera
15 X X X
adecuada?
16 |[éSe ha sentido excluido cuando expone sus aportes? X X X
17 |éToman en cuenta sus ideas? X X X
18 |¢éSe siente satisfecho con su labor? X X X
19 |[éSiente que es parte de la misidn de su institucion? X X X
20 |éCumple con los objetivos establecidos por su institucion? X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ( )

No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Benavides Luksic Luis DNI: 10868752

Especialidad del Validador: Magister en Administracion de Empresas

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar la dimension
especifica o componente del constructo.
sClaridad: Se mide sin dificultad alguna el enunciado del item, es
exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia porque los items planteados
son suficientes para medir una dimension.

Lima, 03 de noviembre de 2021.

Firma del Experto Informante
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