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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de la ley
serviry el desemperio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin— 2021. La investigacion fuetipo basica, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacién y muestra fue de 42
trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de la gestién
de la ley servir, fueregularen 62 %, malo en 29 % y bueno en 9 %; el desempefio
laboral, fue medio en 69 %, bajo en 19 % y alto en 12 %. Concluyendo que existe
relacion entre la ley servir y el desempeiio laboral en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo San Martin— 2021, ya que el analisis estadistico
de Rho de Spearman fue de 0, 969 (correlacion positivamuy alta) y un p valorigual
a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 93.90 % de la ley servir influye en el
desempeiio laboral.

Palabras clave: Desempefio, gestion, planificacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the law to
serve and job performance in the Regional Directorate of Labor and Employment
Promotion San Martin - 2021. The research was basic type, non-experimental,
cross-sectional and descriptive correlational design, whose population and sample
was 42 workers. The data collection technique wasthe surveyandthe questionnaire
as an instrument. The results determined that the level of law to serve was regular
in 62%, bad in 29% and good in 9%; job performance was medium in 69%, low in
19% and high in 12%. Concluding that there is a relationship between the law to
serve and job performance in the Regional Directorate of Labor and Employment
Promotion San Martin - 2021, since the statistical analysis of Spearman's Rho was
0.969 (very high positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value < 0.01);
In addition, only 93.90% of the serving law influences job performance.

Keywords: Performance, management, planning.
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INTRODUCCION

La Ley del Servicio Civilo Ley Servir resultacrucial en el panorama de hoy que
fue puesto en funcionamiento para la modernizacién del Estado, sin embargo,
no comentar de modernizar, sin antes tratar el punto del talento humano,
debido que éstos son parte fundamental de cada una de las entidades
publicas, y son las encargadas de este proceso. Es considerada como la
piedra angular de estas reformas, dado que sin ellas no existirian cambios
algunos. Se concentra en la transicién respecto al equipamiento del
reglamento que resultaria de beneficio para nuestro pais. A nivel
internacional siempre se ha tomado en cuenta la meritocracia, es decir, el
mérito que tiene cada trabajador para encontrarse en la posicion en donde
esta, se encuentra ligado al estado burocratico, tomandose en cuenta el
procedimiento de organizar que tienen los colaboradores dentro del gobierno,
el panorama es totalmente diferente, debido a que se rompe este punto de la

meritocracia por el llamado clientelismo politico.

Dentro de América Latina estuvo la experiencia ecuatoriana, quienes han
creado el Instituto Nacional de Meritocracia en el que se establecia el ingreso
al &mbito publico, el ascenso y la promocién dentro de la carrera
administrativa. Esta se realizaria a través de un concurso publico de méritos,
con el fin de garantizar que a través de este esquema se contrataria a
personas idoneas para servir, los resultados no fueron los esperados. Segun
Jara (2017) menciona que todos los estudios relacionadas a este tema se ha
podido observar las falencias que presenta este proceso, puesto que
generalmente se encuentrabasadaen lasimposiciones de politicas orientadas
al clientelismo politico. De lo cual se observd que en nuestro marco
latinoamericano las diversas experiencias de los paises hermanos han
mostrado que existe una clara superacion de la meritocracia con respecto a

las cuestiones politicas.



A nivel nacional, la meritocracia es un hito que se inicié de manera legal a
través de la ley del marco de modernizacion de la gestion del Estado en el afio
2002, sin embargo, pese a todos los esfuerzos que se han dado para la
implementacion de esta ley de servicio civil ha habido diversos retrocesos que
han impedido la aplicaciéon de una maneratotal de estas condiciones basicas.
A lo largo de los ultimos afios siempre se ha presentado en nuestro pais el
cuestionamiento de algunos puestos de trabajo y si es que estos han sido
otorgados de acuerdo a la meritocracia. Sin embargo, se han encontrado
diversas trabas en el proceso de la implementacion ante la mejora de los
servicios publicos, los mismos que son dados por los trabajadores publicos,
convirtiendo de esta manera en un estado lento e improductivo con una mala
atencion al puablico. Servir (2016) sefiala que, el contexto de la modernizacién
del Estado se necesita una nueva reglamentacion para los procesos de
seleccidn, planificacion, ejecucion, control y comunicacién dentro de nuestro

sistema administrativo actual.

A nivel local, en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
San Martin,(DRTPE-SM) se observa carencias con el servicio civil que existe,
varias formas o modalidades laborales que existe en su mayoria con el
colaborador que esté laborando bajo modalidad de servicios por terceros, por
lo que no cuenta con el perfil que se requiere, debido a las falencias en
seleccionaral colaborador y priorizan los favores politicos, la cual hagenerado
gue se tenga un rendimiento laboral muy deficiente, la cual evidencia no
cumplir las metas institucionales, la sobrecarga laboral y esto genera que la

gestion en la actualidad no sea bien vista por la comunidad en su conjunto.

Para ello se plante6 problema general: ¢ Cual es la relacion entre la gestion
de la ley servir y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo San Martin— 20217? Problemas especificos: ¢ Cual es
el nivel de gestion de la ley servir en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo San Martin— 20217? ¢ Cudl es el nivel de desempefio



laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San
Martin — 20217

Esta investigacion tiene como justificacion: Por conveniencia: debido a que
posibilitarala entrega de las herramientas necesarias para quelas autoridades
de la entidad puedan mejorar el procedimiento de toma de decisiones que
posibiliten lamejora de los servicios puestos a disposicion delusuario, es decir,
para posibilitar el mejoramiento de la problematica encontrada mediante la
observacion. Relevancia social: hara posible que los colaboradores de la
entidad puedan otorgar un servicio eficiente lo cual ademas permitird proyectar
una mejor imagen ante la sociedad, finalmente, servira para posteriores
investigaciones relacionadas a las variables investigadas. Valor tedrico:
posibilitara otorgar un amplio conocimiento sobre las variables investigadas
debido a que se consignd informacion relevante desde fuentes confiables que
permiten conocer las diferentes caracteristicas y comportamiento de las
variables, de modo que esto acrecienta el conocimiento cientifico del tema
abordado. Implicancia practica: debido a que, mediante los resultados
entregados, la entidad para mejorar la realidad probleméatica que afecta a la
calidad, de modo que estos sean aplicados de manera eficiente paradesplegar
las medidas de correccion necesarias que conlleven a mejorar la eficiencia.
Utilidad metodologica: debido a que se utilizaron instrumentos debidamente
validados y confiables para la recopilacién de informacién relacionada a las
variablesinvestigadas, los mismos que pueden ser utilizados para posteriores

estudiosrelacionadosal tema y acrecentar aln mas el conocimiento cientifico.

Para ello se planted objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion
de la ley servir y el desempeiio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo San Martin— 2021. Objetivos especificos: Identificar
el nivel de gestion de la ley servir en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo San Martin — 2021. Identificar el nivel de desempefio



laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San
Martin, Moyobamba — 2021.

Finalmente se mencionala hipétesis general: Hi: Existe relacién entre la
gestion de la ley servir y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo San Martin — 2021. Ho: No existe relacién
entre la gestion de laley servir y el desempefiolaboral en la Direccién Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo San Martin — 2021. Hipotesis
especificas: H1: El nivel de gestion de la ley servir en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo San Martin — 2021, es bueno. H2: El nivel
de desempefio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo San Martin— 2021, es medio.



MARCO TEORICO

Con respecto a los antecedentes internacionales se cité a Garcia et al.
(2020), el estudio fue tipo basica, de disefio no experimental, la poblacion y
muestra fue de 31 colaboradores, se aplico la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluy6 que respecto a la ley servir, se ha establecido una
diversidad de lineamientos que han regulado el servicio civil, es decir, el
servicio que se da dentro de las entidades publicas del Estado, los mismos
gue se han tomado en cuenta para la gestion del personal dentro de las
mismas puesto que se encuentra orientado haciala contratacién de personal
calificado, para cada uno de los puestos dentro de la entidad, dado que se
espera que los colaboradores realicen su trabajo con la mayor eficienciay
eficacia posible, por lo que resulta importante se realicen evaluaciones
constantescon respecto al desempefiolaboral de cada unode susempleados
para asi medir su desenvolvimiento, y de acuerdo a los resultados, trabajar en
los puntos deficientes para ofrecer mejores servicios ya que habiendo
subsanado estos puntos, el desenvolvimiento Optimo garantiza el

cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

A su vez se ha considerado a Torcatt (2020), el tipo de investigacion tiene un
enfoque cualitativo, con disefio de estudio descriptivo, por lo que poblaciény
muestra fue establecidacon 4 instituciones publicas, latécnicafuela encuesta
y el instrumento cuestionario, concluyé que,cuando se hablade las estrategias
gue resulten mas idoneas a seguir, se toma en cuenta que la cabeza de la
entidad requiere de un liderazgo que se encuentre orientado a las nuevas
necesidades que tiene la poblacion en los tiempos actuales, con capacidad
para el desarrollo de relaciones efectivas en el intercambio con sus
colaboradores y crear un ambiente que propicie el cumplimiento de los
objetivos, a su vez que debe incentivar al docente para generar una mejora
respecto a su papel como medidor de procesos. Concibiendo al estudiante
como un ente participativo y fundamental de su propio aprendizaje. Es por ello

guelos docentesdeben desarrollar unaexcelente practica pedagdgica a la par



del liderazgo, a su vez, se requiere a un capacitador (gerente) que puedallevar

a cabo todos estos puntos a través de un desarrollo personal.

Delgado et al. (2020), el desarrollo del trabajo fue de tipo basica, disefio no
experimental, como poblacion y muestra tuvimos 98 servidores, la técnica fue
encuesta y el instrumento cuestionario, se determiné que debido a los
resultados obtenidos en el coeficiente de Rho de Spearman se ha podido
establecer una correlacién negativa y moderada respecto a las variables de
estrés y desempefio laboral. Los resultados que se obtuvieron a través de la
investigacion han reflejado un coeficiente de correlacién de -0.688 respecto a
las variables, el desempefio laboral dentro de una entidad por parte del
colaborador es menor; es por ello que las entidades deben desarrollar
procesos y procedimientos que aseguren un ambiente optimo, a fin de obtener
mejores resultados con respecto al estrés percibido por los colaboradores y la
manera en que esto afecta el cumplimiento de sus labores, que a su vez

repercute en el desempefio laboral.

Se citaron a Vinuezaetal (2021), se aplicé la investigacion basica, disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue de 67 colaboradores, la técnica fue
encuesta y el instrumento cuestionario, terminé en, las diferentes leyes y
normativas laborales aplicadas en el Ecuador sostienen que la necesidad de
trabajar es un derecho fundamental al cual pueden acceder todo los
ciudadanos, las normativas aplicadas a este campo para salvaguardar los
intereses de los ciudadanos que presta sus servicios a las diferentes
organizacionesy unagran parte de ellas infringen los lineamientos normativos
relacionados con la necesidad de emplear recursos humanos para el avance
de sustareas internas indispensables, es decir, se debe actualizar las fuentes
constitucionales para proteger los derechos laborales de los diferentes
sectores econOmicos sin ningun tipo de distinciones o marginaciones sociales

que afecten el crecimiento integral del pais.



Se cité a Garcia (2019), desarrollo un tipo de investigacion basica, disefio no
experimental, la poblacién y muestra fue de 84 trabajadores, la técnica fue
encuesta y el instrumento cuestionario, concluyé que, es necesario la
implementacion delas diferentesleyesy normativas utilizadas para legislarlos
derechos de los colaboradores en su centro de trabajo, de modo que cada uno
de ellos estén protegidos contra los abusos cometidos por los empleadores,
asimismo, es importante determinar los procedimientos que las personas
deben realizar para dar cuenta de estos procedimientos al margen de la ley
realizados por sus empleadores, con lo cual las autoridades pertinentes para
solucionar los problemas laborales, puedan actuar de manera coherente e
imparcial salvaguardando laintegridad de los colaboradores y el resguardo de
sus derechos por la prestacion de servicios a una determinada entidad o

empresa.

A nivel nacional se citd a Landa et al. (2021) el estudio fue tipo basica, de
disefio no experimental, la poblacién y muestra fue 50 administrativos, la
técnica fue encuestay el instrumento cuestionario. Concluyeron que, influye
de manera significativa respecto a los analisis de los puestos, ya que una vez
que se han delimitado los perfiles adecuados para cada cargo, el personal
designado para las evaluaciones deben recibir la capacitacién necesaria para
poder contratar personal idoneo para cada uno de los puestos, ya que se ha
observado que hasta la fecha los servidores publicos son nombrados o
contratados dentro de puestos que no se encuentran en todos los casos
relacionados con su experiencia y en casos designados en puntos que nada
tiene que ver con el perfil solicitado, el 67% de los servidores no tienen
conocimiento de qué manera la universidad evaluara para la implementacion
de estas nuevas politicas de la ley servir, por lo que se que se presenta cierta

incertidumbre respecto a los puestos de trabajo.

Asi mismo Espinoza et al. (2020), el estudio fue tipo béasica, de disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue 27 administrativos, la técnica fue

encuestay el instrumento cuestionario. Concluyeron que, de acorde con las



entrevistas se ha podido determinar que el desempefio laboral entre los
colaboradores presenta un nivel Optimo, propiciando un crecimiento
organizacional, Sin embargo, han sefialado que presentan ciertas
incomodidades respecto a las disposiciones de la organizacion en relacién a
su retencion através de argumentos valiosos, como vendrian a ser las mejoras
salariales, mejoras en razén a las condiciones laborales, las atenciones
Optimas y oportunas respecto a la retroalimentacion para el desarrollo de las
actividades encomendadas, como la posibilidad de mejora respecto a la linea
de carrera y perfil profesional, las mismas que han presentado falencias,
evaluarotras posibilidades que permitan generar mejoras respecto a la calidad
de vida, contrario a ello, el area de recursos humanos plantea la mejora de

habilidades y destrezas a fin de obtenerascensos y mejoras salariales.

A su vez se hasefialadoa Torres (2018), con su investigacion de tipo aplicada,
con disefio no experimental, la poblacion y muestra estuvo constituida por 45
servidores publicos, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
cuestionario, concluyo que, se ha realizado la invitaciéon a las personas
interesadas respecto a los procesos de reforma a la realizacion de una
reflexion en relacion a las complejidades que suscitan del proceso de
implementacion, respecto también de las alertas que la puesta en practica ha
lanzado sobre la necesidad de aplicacion de diversos ajustes con respecto al
disefio y la pertenencia del personal responsable de la ejecucion de estas
nuevas medidas. Dichos aspectos cobran importancia dado que la reforma en
cuestion no se ha cumplido hasta el momento desde su primera version han
transcurrido 5 afios y solo una entidad ha logrado cumplir el demandado,
satisfactoriamente con todo el proceso; por lo que resulta necesario unamayor
especificacion con respecto a los estandares a seguir para la aplicacién y

puesta en funcionamiento de esta ley.

También se recopila lo expuesto por Flores y Gonzales (2020) con su
investigacion de tipo basica, de disefio de investigacion no experimental,

descriptiva, transversal, la poblacion y muestra estuvo conformada por 60



colaboradores, como técnicas de recoleccién de datos se ha empleado la
encuestay como instrumento cuestionario. Concluyeron que, a través de la
investigacion, hay unarelacion significativa respecto a sus variables, a su vez,
los resultados han permitido conocer que las acciones surgidas de la
implementacion de la ley servir son calificadas como deficientes, siendo
necesariala evaluacion exhaustiva a fin de determinar cuéles son los puntos
débiles de este proceso, a fin de ser modificados a la brevedad posible para la
obtencion de mejores resultados; asegurando de esta manera contar con
personal calificado para cada uno de los puestos de trabajo que existen dentro

de la entidad, y mejorando de esta manera a su vez, el desempeio de los
colaboradores.

Se citd a Agui (2020), el estudio fue tipo basica, de disefio no experimental, la
poblacion y muestra fue de 71 trabajadores, la técnica fue encuesta y el
instrumento cuestionario. Concluyeron que, la comunicacion interna es una
herramienta muy importante que permite mejorar el bienestar de los
colaboradores, los cuales a su vez son herramientas muy importantes para
mejorar el rendimiento laboral debido a que son capaces de realizar cambios
en el clima laboral interno que propicia la labor en grupo y el avance de las
buenas amistades entre colaboradores de trabajo, es indispensable que la
organizacion mejore los diferentes estandares orientados a mejorar la
comunicacion entre compafieros y jefes de trabajo, de modo que todo el
mensaje sea recibido de manera eficiente sin ningun tipo de distorsiones para
poder ejecutarlas de manera coherente para obtener los resultados
planificados; de esta manera, se establece la importancia de la comunicacion
para el mejoramiento de los niveles de rendimiento laboral en las

organizaciones.

De igual modo se incluy6 a Quintanay Tarqui (2020). Su investigacion fue de
tipo basico, con un disefio no experimental, la poblacién y muestra fue de 35
trabajadores de salud, la técnicala encuestay el instrumento el cuestionario.

Concluyeron que, lamayor parte de los profesionales de la salud del area de



enfermeria en el hospital investigado, obtiene un nivel de desempefio eficiente
acorde alas metas y objetivos trazados por parte de la entidad, sin embargo,
manifestaron la importancia de la implementaciéon de equipamiento
tecnolégico y el mejoramiento de las medidas de bioseguridad para
salvaguardar su integridad y su salud debida que constantemente se
encuentran expuestos al contagio de diversas enfermedades al estar en
contacto con los pacientes; todo ello forma parte de una estrategia para las

cuales actuardn como elemento para la motivacion esencial que permitiran
generar COmpromiso.

A nivellocal se cité también a Castro y Delgado (2020), el tipo de investigacion
fue basica, de disefio de investigacibn no experimental, descriptiva,
transversal, la poblacién y muestra estuvo conformada por 70 colaboradores,
como técnica la encuestay como instrumento el cuestionario. Concluyo que,
existen diversidad de actividades que aportan relevancia en la entidad y
posibiliten una buena administracién, que permite que el personal reciba las
precisionesy capacitacionesde la mejor manera posible. Por lo tanto, se logré
determinar que mientras sean buenas las practicas de la gestion del talento
humano, los resultados respecto al desemperio laboral seran eficientesy los
necesarios para llevar a cabo los objetivos institucionales, por lo que se
observa una clara relacion entre ambas variables estableciéndose que cuanto
mejor sean las practicas, lineamientos estratégicos para la direccion vy
administracion del personal, la entidad obtendra mayores resultados positivos,
lo cual resulta necesario no solo para el crecimiento de la entidad sino a su

vez para que los colaboradores satisfagan las expectativas y necesidades.

Asimismo se cité a Pezo (2017), el trabajo fue de tipo no experimental de
disefio descriptivo correlacional, teniendo como poblacion y muestra
constituida por 21 trabajadores del INPE Tarapoto, la técnica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario, concluyé que, se ha encontrado una clara
relacion respecto a la implementacion de los lineamientos de la ley servir con

el rendimiento de los colaboradores dicha correlacion, se encuentra sostenida
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en el valor Xc2 (13.74) por lo tanto, se puede afirmar. Que mientras tengaun
mayor grado de implementacién de esta normativa legal y todos los aspectos
relacionados con la misma, mayor seréa el nivel de desempefio laboral, puesto
gue estos mismos lineamientos incentivan la realizacion de las tareas de cada
uno de los servidores, a través de mejoras respecto a las condiciones
laborales, generando entre los mismos un ambiente de satisfaccion y buen

clima organizacional, el mismo que resulta propicio para un buen desempefio.

Por ultimo, se cité a Bonilla (2019), este trabajo es descriptivo, con disefio no
experimental, la poblaciéon y muestra fue establecido por 120 colaboradores
de laUnidad Ejecutora San Martin, latécnicafue laencuestay su instrumento
cuestionario, concluyé que, con respecto a las caracteristicas de la gestion del
régimen disciplinarioa los docentes que fueron contratados de acorde con la
ley servir como con la ley 29944 y reglamento, se ha observado diversas
similitudes respecto a los resultados obtenidos en ambas dimensiones, no
existiendo diferencias significativas respecto a la gestion del proceso respecto
a los maestros segun la ley 30057, es decir, que los docentes en ambos
procesos de contratacion cuentan con beneficios similares u homaélogos. Sin
embargo, la ley sefiala que todas las entidades publicas adecuan su sistema

estructural a lanuevaley servir.

El sustento tedrico para la variable gestion de la ley servir, fue
conceptualizado Ley servir N° 30057 (2014) esta ley ha sefalado que las
instituciones del gobierno. Necesitan alcanzar mayores niveles respecto a la
eficienciay a la eficaciay la prestacion efectiva de un servicio civil, asi como
la promocion del avance de los pobladores que lo integran, esta ley ha sido
implementada buscando mejorar los procesos que incrementaran el nivel
satisfaciendo de este modo las necesidades sociales del poblador. Ademas,
esta ley también se enfoca en potenciar el rendimiento laboral de los
trabajadores y lograr dar cumplimiento a los objetivos y asi buscar el

mejoramiento de la calidad de vida colectiva.
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Mientras tanto SERVIR (2014), es un proyecto que busca establecer un
reglamento general acerca del servicio civil, el cual descarta los denominados
examenes relacionados con respecto al conocimiento de las personas, las
mismas estaran sometidas a prestar los servicios civiles ante las entidades
publicas. Asimismo, a través del reglamento se estipula que las evaluaciones
a las que eran seran sujetos los colaboradores respecto a los puestos de
trabajo, donde a su vez el personal tendra la posibilidad de conocer de una
manera anticipada respecto a las actividades y metas que seran puestos a
evaluacion dentro del proceso; generando de esta manera un conocimiento
anticipado en el colaborador, laley servir es la implementacion de un plan que
establece normas y lineamientos que se relacionan con el servicio civil,
suprimiendo los exdmenes que miden el nivel de conocimiento de cada
colaborador, esta ley sera usado como un indicador para medir el desempefio
laboral, incluso el colaborador tendra previo conocimiento los temas que se

evaluaran. Este tipo de indicadores se ha implementado con la finalidad de
identificar las falencias de la fuerzalaboral, para su posterior corregimiento.

De acuerdo a SERVIR (2014), la relevancia que posee esta ley es que
representa un aporte de vital importancia para un buen desarrollo respecto a
la democracia. Y la devolucion de lainstitucionalidad dentro de nuestro pais a
través de los derechos de los servidores como un eje principal para el
fortalecimiento de los resultados y la realizacion de forma activa de las
instituciones del estado, para el propiciamiento de un crecimiento econémico
dentro de las comunidades, la importancia de esta ley es que busca defender
los deberes de los colaboradores dentro de las organizaciones publicas,
logrando de este modo un desempefio laboral alto, garantizando que los
servicios que se brinde sean de calidad y que contribuya con el desarrollo

sostenible de unalocalidad.

A su vez, habuscadobrindarun sentimiento de estabilidad laboral y proteccion
respecto a los derechos de los colaboradores que prestan servicios en las

entidades publicas, por lo que posibilitard que las entidades tengan entre ellos
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unafuerzalaboral considerable,rodeado de personal debidamente capacitado
para ocupar los puestos y ejecutar las funciones encomendadas de la mejor
manera posible, trayendo competitividad para la mejora de la poblacion y asi
alcanzarlas metas planteadas de manerainstitucional (Quispe, 2015), otro de
los objetivos importantes de esta ley es que, el colaborador o funcionario de
una entidad publica cuente con estabilidad laboral y respaldo por parte del
estado, ya que la misma busca hacer prevalecer los derechos laborales de
cada ciudadano peruano, de este modo las instituciones publicas lograran
formar equipos altamente capacitados para ejercer sus funciones de manera

adecuada.

Segun el SERVIR (2014), a través de la variedad de normativas que resultan
aplicables a la administracion de los colaboradores dentro de las entidades
publicas las mismas que tienen el objeto de establecer diversos lineamientos
que regiran de manera correcta la actividad de recursos humanos las
diferentes actividades que seran ejecutadas para el desarrollo profesional de
cada uno de los colaboradores, siempre orientados a la obtencion de mejores
resultadostanto a nivel personal paracada unode los colaboradores, asi como
a nivel institucional; a su vez, se contempla los incentivos que se aplicaran
cuando se obtengan los resultados laborales esperados e incluso mayor a lo
esperado, asimismo, se contemplaran los procedimientos de ayuda para la
medicion del desempefio laboral de acuerdo a cada uno de los puestos dentro
de la entidad, y también se contempla el proceso disciplinario al que sera
sujeto el colaborador en caso de incumplimiento e infracciones respecto al
ejercicio del servicio civil, la gestién publica estad regida por normativas y
lineamientos, que permiten la optimizacion del desempefio laboral, buscando
siempre la mejora continua. Esta ley brinda oportunidades de especializacion
para los colaboradores, ademas implementa incentivos si en caso los
resultados son mayores a los esperados. Asimismo, dentro sus lineamientos

existen actividades que permitan el monitoreo y evaluacion del desempefio,
ademas que existen medidas sancionadoras si se incumplen las normas.
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Para Jakab & Mélypataki (2019), La aplicacion de la ley de regulacion de los
servicios civiles es un recurso que fortalece el desarrollo del derecho laboral,
al mismo tiempo que defiende el derecho de la autoridad publica en su afan
de mejorar su desempefioy competitividad; también defiende los derechos de
los trabajadores de los empleados a través de lineamientos legales que
pueden beneficiara quienes consideren juiciosinjustos a través del proceso
eficiente de evaluar el rendimiento de la institucién. Asimismo, esta ley
establece su propia accién disciplinaria especial que se aplica en caso de
infraccionesu omisionesdelos procedimientos administrativos, o su incidencia
en la prestacion de los servicios civiles. De esta manera, se contempla a las
personascomo un recurso importante y fundamental parael desarrollo integral
del pais y posibilita politicas adecuadas regidas por laley, la ley de regulacién
de los servicios civiles ha sido implementada con el propésito de respaldar y
defender los derechos laborales de los ciudadanos, asimismo impulsa
potenciar el desempefio laboral generando el incremento del nivel de calidad
que se brinda. También, esta considera medidas disciplinarias que sancionan
aguellas que infrinjan los lineamientos y normativas al mismo, castiga a las

entidades que actian de forma injusta frente a sus colaboradores.

La dimensién considerada para esta variable se cit6 a Ley servir N° 30057
(2014), Dimension 1. Reforma de los servidores publicos. El pais carece
de una adecuada planificacion y direccion, lo que complica el pais, esto se
debe principalmente a los diferentes sistemas de trabajo dentro de la
administracion, estas causas se traducen en cambios en los principios
administrativos en los procedimientos de compensacién, diversas leyes,
injusticia del trabajo temporal, falta de normas creadas por ciertas entidadesy
falta de leyes que protejan las actividades que se realizan en el estado para el
mismo estado. Dimension 2. Administracion Publica. Las normas estan
determinadas por las caracteristicas del estado dentro del &rea administrativa,
esta propiedad publica es generada por la diversidad de entidades estatales,
es labase de las tareas que el Estado desarrolla dentro del proceso, donde se

utiliza para establecer un cargo como O6rgano administrativo, resolver
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problemas de las instituciones publicas y promover la capacidad de los
empleados. Dimensién 3. Gestion Puablica. Segun Ortin, es un dominio
administrativo en muchos &mbitos con el objeto que las entidades del estado
como resultado de los requisitos de ciudadania, se debe poner especial
énfasisen las formas de beneficiaralos ciudadanosque nolos utilizan. Segun
el gobierno, existe un mecanismo adecuado para establecer la relevancia del
caso para los usuarios del servicio.
Dimensidn 4. Sistema de Compensaciones. Las normas establecidas en la
citada ley pueden, entre otras, destacar las siguientes: Tener en cuenta las

reglas relativas al método de compensacién de acuerdo al régimen SERVIR.

Para la variable desempefio laboral, se cit6 a Reynaga (2015) mencionaa
las tareas de la organizacion planificada con la eficiencia para utilizar las
habilidades y destrezas para la integracién de los recursos profesionales que
permitan mejorar los resultados, el desempefio laboral viene a ser adecuado
cumplimiento de las funciones a fin de tomar decisiones asertivas y solucionar
problematicas de manera inmediata. La ejecucion de las actividades
econoOmicas debe realizarse de manera adecuada, optimizando recursos para
no incurrir en sobrecostos innecesarios y lograr una mejor rentabilidad

economica.

Asimismo, Corvo (2018), sefialaquees unaevaluaciénque determinarasiuna
persona es elegible para un trabajo bien hecho,como parte de la psicologia
industrial y organizacional, los estudiantes universitarios son humanosen la
evaluacion personal de una persona, en conclusioén, el desempefio laboral es
un proceso importante para el éxito de unaentidad, empresa, negocio, etc.,
por lo que se califica por el esfuerzo que dedica, el desempefio laboral es una
herramienta que mide el nivel de rendimiento que demuestra durante la
realizacién de las actividades, este indicador monitorea el comportamiento del
colaborador con su entorno (clientes y compafieros de trabajo) y el
desenvolvimiento dentro de la zona de trabajo, es decir, si es un colaborador

eficiente tratard de actuar de manera consiente, analizando meticulosamente
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el entornoy la situacidén o contexto en la que se encuentre, asi mismo, si posee
un alto nivel de desempefio laboral tomara decisiones asertivas que permitan

solucionar problematicas de manerarépida y positivamente.

Asimismo, Ramirez (2016) sefiala que las condiciones en las que trabajan los
empleados juegan un papel muy importante para lograr resultados positivos y
sobresalientes. Por lo tanto, es responsabilidad de la organizacion el
proporcionar recursos tangibles e intangibles para ayudara alcanzarlas metas
y el cumplimiento para lograr los estandares establecidos, es predeterminante
para el desempefio laboral, si el clima es hostil, el desenvolvimiento del
colaborador sera torpe e ineficiente, sin embrago, pasara lo contario si el clima
es agradable y ademas desarrollara la capacidad de adaptarse a los cambios

y a trabajar en equipo, logrando una sinergia que contribuira para el beneficio
de la comunidad.

El autor Mancha (2018) afirma que los factores intangibles como la cultura
organizacional son primordiales para el desempefio laboral y son los
responsables de crear un ambiente positivo 0 negativo que impacta
directamente en la colaboracion, se dice que afecta en gran medida el nivel de
desempefio y disposicion para realizar actividades subcontratadas
manteniendo un buen nivel de cumplimiento, el clima laboral es un elemento
del factor intangible que determina el nivel de desempeiio laboral, los
resultados se reflejan dependiendo de como se encuentre el clima
organizacional, si este denso, pesado impactara negativamente, provocando
que las actividades se vean afectadas, sin embargo, si el clima es agradable,
existe el compafnerismo y esa capacidad de trabajar en equipo, la fuerza
laboral se fortalecera y por lo tanto se incrementara el nivel de desempefio

laboral, logrando de este modo llegar al éxito institucional.

De acuerdo a Corvo (2018), el nivel de desempefio laboral, es un indicador
fundamental que establece en cierta medida la eficacia de unaentidad para

suplir las carencias y expectativas del usuario, el cual a su vez determina el
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nivel de las carencias, para que por medio de ello se fortalezcan las
habilidades y competencias de cada uno de sus trabajadores y poder realizar
su labor eficientemente sin ningun tipo de complicaciones que afecten su
rendimiento, para el cual es importante el desarrollo de planesde capacitacion
relacionados a las competenciasy las responsabilidades de cada colaborador
dentro de su entorno de trabajo; todo ello corresponde a las actividades de
gestion de talento humano para potenciar el nivel de desempefio de sus
colaboradores mediante el fortalecimiento de sus competencias laborales,
aunado a ello, es importante también fortalecer las competencias del personal
directivo integrado para recursos humanos, a fin de aplicar las mejores
estrategias para crear las condiciones necesarias que faciliten un buen nivel
de desempefio, lo cual permite conocerla realidady la capacidad de lafuerza
laboral, dado que es medible mediante instrumentos de evaluacién y control,
ademas la evaluacidon constante de las capacidades laborales garantizan el
mejoramiento de las técnicas de desenvolvimiento por parte del colaborador,
cumpliendo eficientemente con las actividades designadas, contribuyendo

con el crecimiento organizacional.

En tanto, Llagas (2017) Entre los activos intangibles que permiten mejorar los
nivelesde desempeio, se encuentran lasrecompensas por buenosresultados
que pueden ir acomparfiadas de incentivos econdmicos o reconocimientos al
esfuerzo, para poder establecer la eficiencia, el colaborador es consciente de
que todo esfuerzo sera recompensado y no sera ignorado por la organizacion.
Asi, cuando unaorganizacion reconoce el esfuerzo de sus empleados, todos
contintan enfocados en lograr esos resultados, aumentando la probabilidad
de alcanzarlas metas a nivelindividual y organizacional, los activos intangibles
estan constituidas por el desempefio laboral, entre ellos podemos encontrar al
reconocimiento que debe hacer la organizacién por los buenos resultados
obtenidos, estos pueden incentivos econémicos o de caracter celebrativo,

logrando motivar a la fuerza laboral, incrementando su nivel de productividad
dentro de la organizacion.
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El proposito principal del desemperio laboral de acorde con Robbinsy Judge
(2013) es identificar las diversas necesidades que necesita una organizacion
en torno a ello proporcionar capacitacion, desarrollo y reforzamiento de
habilidades, para poder funcionar de manera correcta en el trabajo para
desarrollar y utilizar eficazmente habilidades, capacidades, es importante que
la organizacion se enfoque primero en satisfacer las necesidades internas, es
decir, la de los colaboradoresy de recursos que se necesitan para mejorar los
procesos. El colaborador debe estar en constante capacitacion y actualizacion
académica, para encontrarse siempre a la vanguardia, cumpliendo de este

modo las exigencias que demanda el mundo laboral actual.

De acuerdo a Llagas (2017), existen diferentes elementos o indicadores que
inciden en el nivel de desempeiio de los colaboradores, dentro de los cuales,
estos pueden ser intrinsecos o extrinsecos, para ello se resalta a la
remuneraciéon como el elemento basico para que las personas se interesen
por prestar servicio laboral para unadeterminadaentidad o empresa, al mismo
tiempo que se considera como un elemento de motivacion que conllevaraala
actividad y a la responsabilidadinstitucional, por lo tanto, es indispensable que
las remuneraciones estén establecidas de manera coherente y teniendo como
referencia el precio de mercado para este tipo de serviciosy la complejidad de
los mismos, de modo que estos puedan otorgar una remuneracion justa que
posibilite ademés el desarrollo de sus actividades bajo altos estandares de
eficiencia paralograr que contribuyan alcanzar los objetivos planificados para
el avance prospectivo organizacional de manera integral, el cual ademas
traera consigo la satisfaccion de los diversos grupos de interés comun, los
colaboradores, directivos, usuarios de los servicios prestados, clientes, entre
otro, el nivel del desemperio laboral es determinada por un sin namero de
factores internos y externos, los cuales intervienen al momento de
desenvolverse y los factores es la remuneracidén que percibe el trabajador,
asimismo, la motivaciéon y la capacitacion constante del personal logrando de
tal modo que se brinden servicios de alta calidad, lo cual traera resultados

favorables para la organizacion en cuanto rentabilidad se refiere.



Segun Chiang (2016), el desempefio laboral se refiere a los discernimientos
acompafadode destrezas de cada trabajador deben aplicar para eldesarrollo
de los compromisos, esto no solo te ayuda a alcanzar tus objetivos, sino que
también simplificael desarrollo de actividadesy optimiza la gestién del tiempo
con los medios necesarios que facilita la capacitacion respecto a los
conocimientos y habilidades que necesitan actualizarse constantemente a
través de la formacién y la investigacion relacionadas con las actividades
laborales desarrolladas por los empleados, esto puede ser tratado por cuenta
propia del empleado y la responsabilidad como parte del colaborador de la
entidad son las actividades de desarrollo a través de una politica en los
esfuerzos para lograr los objetivos dentro del tiempo especificado con la
eficiencia requerida, el conocimiento, las habilidades y destrezas son
elementos que forman parte de un adecuado desempefiolaboral, estos deben
ser desarrollados adecuadamente para que puedan ser utilizados durante la
resoluciéon de probleméticas laborales. Esta interaccion hace que el
colaborador se encuentre preparado para cumplir funcionesy asumir cargos
importantes. El colaborador deberia de ser autodidacta, ya que a veces
esperar algo de la organizacion, significa perder el tiempo y bajar las
expectativas que se puso en dichas acciones.

Hoy en dia, las organizaciones estan descuidando la provision de estos
recursos a sus empleados, retrasando el logro de sus metas y dificultando su
competitividad y desarrollo organizacional (Boisot y Canals, 2014), las
organizaciones de un tiempo aca han dejado de lado la inversion que refiere
fortalecer el desempefio laboral a través de capacitaciones, charlaseducativas
y unaserie de actividades que motivan a los colaboradores a involucrarse con
los objetivos institucionales. Perdiendo desde ese momento una gran

oportunidad de crecimiento y éxito empresarial.

La mayoria de los investigadores que se enfocan en evaluar el desempefio
laboral son genéricos, sin explicary construir lateoria, pero sin generalizar los

resultados para que puedan ser predichos y aplicados de manera practica,

19



limitados a situacionesy escenarios. La existencia de estas dos tendencias ha
generado diferentes formas de medir el desempefio laboral en la actualidad
(Bravo y Mufioz,2021), es claro que las teorias acerca del desempefiolaboral,
son tan ambiguas, que dificulta la aplicacion de alguna de ellas de manera

especifica con el propésito de lograr la buena satisfaccion laboral.

Por lo tanto, todas las dimensiones relacionadas con ciertas diferencias que
son medibles y se consideran importantes para la productividad, la eficiencia
o la rentabilidad de una unidad u organizacion se utilizan como medida del
desempeiio laboral, evaluacién de la productividad y evaluacion del trabajo en
equipo (Viswesvaran y Ones, 2017), es muy importante que los colaboradores
tengan la capacidad de trabajar en equipo, ya que esto garantizara que las
funciones se ejecutaran de manera correcta e incrementaran el desempefio
laboral, viéendose esto reflejado en los resultados al final de cada ejercicio.
También es importante que las organizaciones evallen constantemente a su
fuerza laboral para corroborar que las actividades se estén realizando de
manera eficiente, y también permite que se identifiquen las deficiencias que

puedan existir, para luego corregirlas de manerainmediata, logrando que esto
no afecte a la rentabilidad econdmica.

De acuerdo al autor Chiang (2016), las condiciones laborales son uno de los
elementos resaltantes que inciden directamente sobre nivel de productividad,
el cual establece queel climalaboral permite quelas personas se desempefien
de manera eficiente dentro su puesto de trabajo, debido a que esto posibilite
fortalecer las competencias de cada uno de los trabajadores y la posibilidad
de formar grupos de trabajo, por lo tanto, es imprescindible que las
organizaciones realicen un amplio proceso de analisis sobre las condiciones
laborales que estan prestando a sus colaboradores y determinar si estas son
las mas eficientes para posibilitar los buenos resultados que conduzcan al
logro de los escenarios prospectivos planificados en base a proyecciones de
resultados laborales eficientes, de esa manera se resalta aun mas el rol de la

organizacion para entregar no solo las herramientas fisicas necesarias, sino
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que también acondicione los espacios de trabajo para propiciar el buen
desempefio, ambientes que permitan garantizar la salud de los servidores en
todo momento, las condiciones laborales constituyen a los factores
determinantes para el alto rendimientode la fuerzalaboral, ya que esta genera
en el colaborador un sentimiento de estabilidad y tranquilidad en cuanto a su
permanencia se refiere, asimismo, las organizaciones deben tratar en lo
posible de crear una atmésfera agradable y adecuada para que el trabajador
se sienta tranquilo y dé lo mejor de él, incrementando de este modo la
productividad y por ende, la rentabilidad resulte favorable, beneficiando a la

organizacion.

Los autores Pedraza et al. (2017) sefialaque el campo de la gestion del talento
humano es importante para el mejoramiento el desempefio de los empleados
mediante el desarrollo de estrategias funcionalesquelesayuden a cumplircon
sus obligacionesy aplicarlas a sus operaciones diarias, existen pautas claras
sobre la direccién de los empleados para lograr, es importante que la
organizacion cuente con una apropiada gestion, ya que esto garantizara que
la ejecucidén de las actividades econOmicas se har4d de manera Optima,
asimismo, la organizacion debe enfocarse en buscar el progreso, habilidades

y destrezas, para lograr incrementar el desempefio de la fuerza laboral.

Por otro lado, Quintero et al. (2017) hablan de que los empleados deben estar
motivados para lograr resultados positivos donde la organizacién tiene
elementos tangibles e intangibles como promociones, condiciones salariales,
conciencia de logro, sentimientos de presion y obligaciones necesarias, la
motivacion deber ser una herramienta constante para fortalecer el rendimiento
laboral, para ello las organizaciones deben implementar acciones que
permitan desarrollar conocimientos, cualidades y buenas actitudes, a traves
de charlas, capacitaciones, paseos de confraternidad, etc. Estas medidas

influiran en el incremento del desempefio laboral.
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Castellanos & Castellanos (2016) argumentan que la motivacion de los
empleados debe basarse en ellos mismos de unamanera individual, ya que
diferentes personastienen diferentes calificaciones, por lo tanto, la importancia
tiende a fluctuar, aseveraron que los colaboradores deben ser protagonistas
de su propio crecimiento, es decir que, no siempre es bueno esperar que la
organizacion hagatodo ello. Para lo cual que debe volverse autodidacta, por
lo que hoy la informacion es muy eficiente y rapida de conseguir sobre temas

gue desea abordar.

Para Toala &, Alvarez (2017) el buen desempefiolaboral esunode los factores
mas importantes que aportan competitividad y desarrollo a una organizacion,
por tanto, para dotar a los empleados de las herramientas que les permitan
realizar susactividades de manera eficiente, es importante realizar alternativas
viables que permitan mejorar este nivel, el alto desempefio laboral es una
caracteristica que diferencia ala organizacion entre la competencia, ya que le
da un valor agregado y una alta expectativa en cuanto a los servicios que
brinda, es por ello que las organizaciones deben estar siempre enfocados en

mejorar los procesos y potenciar el desempefio laboral.

Segun el Municipio de Miraflores (2013), la calidad de las personas y su
desempeiio son factores importantes en el desarrollo de una entidad afirmo
gue, el avance de aptitudes y habilidades de un colaborador es pieza clave
durante el desempefio laboral. Ya que si posee todas esas caracteristicas se
habla de una persona eficiente y que contribuird con el incremento del
rendimiento laboral. Logrando llegar de este modo a cumplir las metas y
objetivos.

De igual forma, el autor Campos (2017) encontrd que las organizaciones que
invierten en reclutary desarrollar un proceso de seleccion logran excelentes
resultados de desempeiio al seleccionar de acuerdo a requerimientos internos
y cumpliendo de esta manera con los perfiles requeridos, queda claro que el

proceso de RR.HH tiene un rol fundamental en la competitividad de una
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organizacion, por lo tanto, cada uno de estos procesos debe desarrollarse de
manera eficiente sin crear descuidos que luego comprometan nuestra eficacia
y realizacién de metas, lasempresas que se preocupan en contratar personal
que vaya de acorde al perfil solicitado, tiene mas probabilidades de
incrementarsu desempeiiolaboral, ya que estos colaboradores se encuentran
capacitados y tienen conocimiento de las funciones que deben realizar, caso
contrario sucede que, cuando contratan una persona sin experiencia solo por
llenar el puesto, genera pérdida de tiempo, distraccionesy baja productividad,
es por ello que las organizaciones deben seguir paso a paso la contratacion

de profesionales.

En este sentido, para Rojas (2018), las organizaciones necesitan desarrollar
actividades de evaluacion del desempefio de manera regular para garantizar
gue se alcancen los objetivos planificadosy comprender las necesidades de
los empleados en el desarrollo de actividades, esto le brinda los recursos para
desarrollar estos procesos de manera eficiente y requiere el mejor disefio, las
tecnologias y herramientas que permitan recopilar informacion veraz y
relevante que represente la verdadera realidad de lo que se esta midiendo, de
manera similar, es importante comprender que evaluar el desempefio laboral
es un proceso para mejorar el desempefio, mas no es empleado para castigar
a los empleados, indico que, las instituciones deben plantear acciones que
permitan el monitoreo y la evaluacion del desempefio laboral, de manera
constante, para poder realizar un adecuado control de los recursos y analizar
si se esta logrando llegar a cumplir las metas trazadas institucionalmente.
Ademas, estas medidas permiten recopilarinformacion veras de larealidad de
la organizacion, ayudando a identificar fallas, para que posteriormente estas

puedan ser corregidas con actividades especificas.

Para Chiavenato (2012) el desempefio puede evaluarse mediante factores
previamente definidos y puntuados, estos elementos se unen en 02
dimensiones: elementos de actitud y factores operativos, las actitudes y

disciplinaque adopta cada colaborador determinara su desempefiolaboral, asi
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como también existen factores se involucran en el desarrollo de las labores
econdmicas, estos pueden ser de caracter monetario o de recursos materiales.
Asimismo, cabe recalcar que el desempefioes medible mediante herramientas
que se utilizan para evaluar el nivel del desempefio laboral, todo esto con la

finalidad de conocer larealidad e identificar deficiencias y errores que puedan
limitar el crecimiento empresatrial.

La dimension delos factores de actitud esta relacionada con las caracteristicas
de los propios empleados, dondela disciplinade los empleados conduce auna
mejor finalizacionde las tareas encomendadas dentrode un plazo establecido,
lo que a su vez conduce a un mejor desempefio laboral (Jannah et al. 2020),
la educaciény disciplinaque posee cada colaboradorinfluye muchoen que se
realicen de manera adecuadalas funcionesy tareas encomendadas, a esto se
conoce como dimension actitudinal, ya que solo se observa la actitud del

colaborador para saber si su desempefio sera el adecuado.

Una actitud de apoyo respalda el trabajo en equipo y la existencia de un
ambiente de trabajo cémodo dentro de la instalacion, pero si el personal no
brinda ayuda a los colegas o los empleados optan por no recibir ayuda de los
colegas, en algunos casos como resultado de creencias negativas que, en
Gltima instancia, afectan su capacidad para desempefiar sus funciones
(Thompson y Bolino, 2018), muchas veces las organizaciones se esmeran en
crear una adecuada cultura organizacional, pero que las misma puede ver
oscurecida por el comportamiento egoista y mezquino del colaborador,
bloqueando el trabajo en equipo, lo cual afectara en el desempefio laboral y

por ende impactara negativamente calidad del servicio.

La responsabilidad de reconocer los errores y aceptar las posibles
reprimendas de las autoridades si no se cumple la funcion asignadao no se
cumplen las expectativas también tiene un rol fundamental en el rendimiento
de los empleados (Simorangkir et al., 2019), es importante que tanto los

colaboradoresy los lideres tengan lapredisposicidn de recibir quejas y criticas,
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asi como también, que posean la capacidad de reconocer sus errores, para
que posteriormente estas puedan ser corregidas y mejoradas, con la finalidad

incrementar el desempeiio laboral, para poder brindar un excelente servicio.

La dimension de los factores operativos estd relacionada con las
caracteristicas del trabajo que se esta realizando, el conocimiento del trabajo
es la base para desarrollar las habilidades propias del trabajo que realiza,
teniendo en cuentala rapidez y fluidez de ejecucion en la medida en que el
trabajo requiere razonamiento, planificacion o memoria a partir de habilidades
cognitivas, y por un lado, esta habilidad permite personas para determinar
cuanto han adquirido los conocimientos necesarios para que su desempefio
alcance la excelencia (Hunter, 2017), es muy importante que las
organizaciones se preocupen en implementar acciones de retroalimentacion
dirigido a la fuerza laboral, con la finalidad de identificar los posibles puntos
débiles que hacen tambalear el adecuado desenvolvimiento laboral,
posteriormente se utilizaramedidas correctivas con la finalidad de dar solucion
inmediata a las falencias, ademas de buscar la mejor constante. También, es
recomendable que las organizaciones busquen potenciar los conocimientos,
habilidades y destrezas de un colaborador, para contar con equipos de alto

desempeiio laboral.

El trabajo en equipo permite la realizacién de las destrezas y perspectivas de
los empleados a través del intercambio automatico de opiniones positivas,
comentarios, experienciasy perspectivas entre los miembros, y este proceso
hace evolucionar constantemente el desempefio de la organizacion de
servicios y el trabajo de los empleados, dejando de esta manera que la carga
de trabajo y su presion se distribuyan en una mejor asignacion de tareas
(Sanyal y Hisam, 2018), la comunicacion asertiva, la capacidad de
interrelacionarse con los de su entorno y la facil adaptabilidad hacia los
cambios, constituyen la formacion de un clima organizacional adecuado, el

cual repercutira en el desenvolvimiento laboral de manera individual y grupal,
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haciendoquelastareas y funciones serealicen de manera equitativa, logrando

un alto rendimiento laboral.

El liderazgo, especialmente el liderazgo transformacional, es uno de los
predictores mas importantes del desempefiolaboraly esta tanto con el gerente
como con los propios trabajadores para gestionar las situacionesy discordias
presentados dentro del ambito laboral (Manzoor et al. 2019), el liderazgo
empresarial dentro de las organizaciones cumple un rol primordial en la
actividad econdmica. Ademas, es importante, que las organizaciones
promuevan e impulsen la realizacién de las aptitudes de sus colaboradores,

para que estos puedan desplegar eficientemente y que posean la capacidad
de resolver probleméticas de forma asertiva.

En tal sentido Reynaga (2015), nos indica las siguientes dimensiones factibles
para la evaluacién del desempefio laboral: Dimension 1: La productividad
laboral, hace referencia a la eficiencia para la integracion de los recursos,
aptitudes y destrezas para el desarrollo de las tareas laborales en su ambito
de trabajo, de acuerdo con las responsabilidades asignadas. Vick y
Cunningham (2018) argumentan que la aptitud es un factor importante para
determinar la eficiencia del trabajo, ya que permite la ejecucion eficiente de
actividades basadas en el conocimiento técnico o profesional. Gilsen (2017)
encuentraque la preparacion profesional de los empleados hace mas eficiente
la realizacion de las tareas asignadas, por lo tanto, las organizaciones deben
desarrollar programas de formacién y preparacion profesional de sus equipos
de trabajo para que puedan mejorar las competencias que necesitan.
Dimension 2: La eficacia, consiste en la capacidad de los empleados para
alcanzar las metas planificadas mediante el desarrollo de actividades con la
cantidad de recursos asignados dentro de un tiempo establecido. Segun
Wolomasi et al. (2019) consiste en la capacidad de los empleados para
entregar los resultados requeridos en tiempo y forma con los estandares y la
calidad requeridos. Dimensién 3: La eficiencia, consiste en la capacidad de

las personas para entregar resultados superiores, apoyada en el uso de
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diversos recursos y estrategias para facilitar las acciones y asi lograr los
objetivos. Por lo tanto, la eficiencia permite desarrollar nuevas estrategias y
procedimientos que pueden lograr mejores resultados mediante la
optimizacion de recursos y tiempo, siendo este es un factor muy importante

para la organizacion.
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METODOLOGIA

3.1.Tipoy disefio de investigacion

Tipo de estudio: el tipo de investigacion abordado fue de tipo basica, el
cual de acuerdo al autor Valderrama (2013), estas investigaciones
estuvieron orientadas a la recopilacion de datos desde una muestra
seleccionada para procesarlos estadisticamente y obtener los resultados
gue permitieron la comprobacion de hipétesis y brindar una contribucion al
conocimiento cientifico sobre el comportamiento de las variables

investigadas.

Disefio de la investigacion: fue considerado como la columna vertebral
de la investigacion, debido a que estipulo todos los procedimientos, pasos
0 etapas quese tiene querealizar para alcanzarlos resultados planificados

y finalizé lainvestigacion de manera satisfactoria. (Nifio, 2011)

La presente investigacion fue de disefio no experimental, debido a que
durante la totalidad del proceso no se manipulé ningunade las variables
abordadas, sino que, al contrario, se recurrié a su propio habitat natural

para ser investigadas. (Hernandez, et al, 2014)

T
T

\%

.

Donde:

\%

M = Muestra
V1 = Ley Servir
V2 = Desempefiolaboral

r = Relacién entre variables
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3.2.Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Ley Servir

Variable 2: Desempefio laboral

3.3.Poblacion, muestra, muestreo
Poblacién: Corresponde al grupo de factores que convergen en un
contexto especifico y que poseyeron indicadores y caracteristicas
comunes que posibilitaron serinvestigados. (Cabezas et al., 2018).
La poblacion estuvo conformada por 42 servidores de la Direccion

Regional De Trabajo y Promocién Del Empleo San Matrtin.

Criterios de inclusion: Se incluy6 solo a los colaboradores bajo la

modalidad de nombradosy CASy con mas de 3 meses de servicio.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los colaboradores que estaban

por locacién de servicios, director de la institucion.

Muestra: La muestra se definid como un fragmento de la poblacion, la cual
fue caracteristica de ella, porlo tanto, posee todas aquellas caracteristicas
y elementos para obtener resultados que permitieron ser generalizadas a
todos los elementos (Mejia, 2015).

Conformada por la poblacion en su totalidad, es decir por los 42

trabajadores.
Muestreo: Es el procedimiento que se utilizé para determinar la cantidad
de unidadesdela poblacion que formaron parte de la muestra (Luis, 2014).

Muestreo no probabilistico de tipo censal.

Unidad de analisis: Fueun colaborador de la direccion regional de trabajo

y promocién del empleo San Matrtin.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
Para la recopilacion de informacion el presente estudio, se utilizé la
técnica denominada encuesta, la cual, mediante la aplicaciéon de su
debido cuestionario, se obtuvieron la informacién necesaria para abordar

la comprobacién de las hipétesisy determinar la relacion existente.

Instrumento

Como instrumento para medir la variable de Ley Servir es el cuestionario,
su principal finalidad recolectar informacion sobre la variable de estudio,
con 20 items repartido en 4 dimensiones. La escala de medicién fue la
ordinal, teniendo la siguiente escala de valoracion: 1 = Nunca, 2= Casi
nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el
analisis de las variables, se llevo a cabo el proceso de baremacion a la
variable en estudio con un analisis en tres niveles: Malo (20 — 47), regular
(48 —74)y bueno (75 - 100) trabajando para los intervalos, de acuerdo a

los valores minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.

El instrumento para medir la variable de Desempefio laboral fue el
cuestionario, que tuvo como finalidad recolectar informacion acerca de la
variable de estudio, la misma que se encontré estructurado con 18 items
dividido en 3 dimensiones. La escala valoracion fue: 1 = Nunca, 2= Casi
nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el
analisis de las variables, se llevo a cabo el proceso de baremacion a la
variable en estudio con un anélisis en tres niveles: Bajo (18 — 42), medio
(43 -66) y alto (67 — 90) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los
valores minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.
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Validez
Los cuestionarios utilizados para recopilacion de datos, pasaron por un
proceso denominado validacion, el cual estuvo a cargo de tres expertos
conocedores del proceso de validacién, quienes tuvieron la
responsabilidad de analizar cada uno de los items consignados en el
cuestionario para que finalmente pudieran emitir el nivel de validez
correspondiente a los instrumentos de acuerdo a su expertis y
conocimientos.

Tabla.

Validacion de instrumentos

Variable N° Especialidad Prom§d|o de Opinion del
validez experto
1 Metodologo 4.5 Es apliacable
2 Especilista 4.5 Es apliacable
Ley servir

3 Especialista 4.5 Si es aplicable
1 Metodologo 4.6 Si es aplicable
Desempefio 2 Especialista 4.7 Si es aplicable
laboral 3 Especialista 4.7 Si es aplicable

Fuente: Elaboracién propia.

En la presente tabla, que se consignaronlosdatos resultantesde laprueba
de validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los expertos, quienes
emitieron su valoracién, para la primera variable al promediarlos dieron
como resultado un total de 4.5, el mismo que hizo referenciaa un 90% de
similitud,y parala segundavariable al promediarlos dieron como resultado
un total de 4.6, el mismo que hizo referenciaa un 92% de similitud, en

cuanto al criterio de evaluacion de cada profesional consultado.
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Confiabilidad

Para acreditar la confiabilidad de los instrumentos utilizados, se
procedieron al calculo del alfa de Cronbach mediante el uso del programa
estadistico especificado, teniendo en cuenta que el resultado final debid

ser igual o superior a 0.70 para considerarlo como confiable.

Anélisis de confiabilidad de la gestion de la Ley servir

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 42 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 42 100,0

a. La eliminacion por lista se bas6 en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos
,962 20

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 42 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 42 100,0

a. Laeliminacion por lista se basé en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos
972 18
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3.5.Procedimientos

Seinicidde ladeterminacion de larealidad problematica, haciendo uso del
método empirico; posteriormente, se realizO la cimentacion de los
instrumentos que permitieron la recopilacion de informacién desde la
muestra, para lo cual, cada uno de ellos pas6 por un procedimiento para
establecer su validez y conocer su nivel de confiabilidad, posteriormente
fueron aplicados previa autorizacion obtenida mediante solicitud a la
entidad correspondiente; la informacion recabada fue procesada de
manera estadistica para obtener los resultados que fueron comparados
con aquellos consignadas en enfoques teoricos respectivamente;
finalmente se dio paso establecer las conclusiones y sus respectivas
recomendaciones teniendo en cuenta ademas los objetivos estipulados

para guiar lainvestigacion.

3.6.Método de andlisis de datos
Se hizo usode la estadistica de tipo descriptiva para abordar el analisisde
las porcentajes y frecuencias correspondientes a la investigacion,
asimismo, se utilizaron el sobare estadistico para el procesamiento de
datos; en tanto, para realizar la comprobacion de las hipétesis
establecidas, se utilizé al coeficiente de correlacion Rho de Spearman el
cual se utilizé valores que se encuentran en un rango de -1 hasta 1 con el
cual permitié6 al investigador interpretar el tipo y nivel de correlacion

existente para poder emitir su conclusion final.

3.7.Aspectos éticos

Se encuentra fundamentada en los principios de la ética internacional,
partiendo siempre del respeto a la justicia y la ética, y a los propios
derechos e integridad cientifica, indicaron que desde laindependencia del
investigadorha sido utilizado Unicamente con fines académicos, principios

de autonomia. establece que los principios de la ética debieron
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desarrollarse, haciendo el bien, obligaciones morales y finalmente el
principio de la no maleficiencia habl6é del no dafiar, no hacer dafio y
prevenirlo. También se cumplié los estandares marcados por la
universidad através delcumplimientode los lineamientosde lanorma APA
por la 7ma edicion y se respetan los derechos de cada autor.
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RESULTADOS

4.1. Nivel de gestion de la ley servir en la Direccién Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo San Martin— 2021.

Tablal.

Nivel de gestion de la ley servir en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo San Martin— 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Malo 20— 47 12 29 %
Regular 48 — 74 26 62 %
Bueno 75-100 4 9%

Total 42 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo San Martin, Moyobamba.

Interpretacion:

En cuanto al nivel de gestion de la ley servir, es regularen 62 %, malo en 29

% y buenoen 9 %.

4.2. Nivel de desempefio laboral en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo San Martin — 2021.

Tabla 2.

Nivel de desemperio laboral en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo San Martin — 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 18 - 42 8 19%
Medio 43 — 66 29 69 %
Alto 67 - 90 5 12%
Total 42 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo San Martin, Moyobamba.
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Interpretacion:

En cuanto al nivel de desempeiio laboral, es medio en 69 %, bajo en 19 % vy
alto en 12 %.

4.3. Relacion entre las dimensiones de la gestion de la ley servir y el
desempefio laboral en la Direccidon Regional de Trabajoy Promocion del
Empleo San Martin — 2021.

Tabla 3.

Prueba de normalidad

Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Ley servir ,005 42 ,000
Desempefio laboral ,104 42 ,000

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Dado que la muestra es menor que 50, se calculael coeficiente de Shapiro -
Wilk, el resultado es menora 0.05, por lotanto, la muestra en estudiotieneuna
distribucidon no normal, por lo que se utiliza el Rho de Spearman para la

correlacion.

36



Tabla 4.

Relacién entre las dimensiones de la gestidon de la ley servir y el desempefio

laboral en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San

Martin — 2021.
_ Desempefio laboral
Ley servir » _
correlacion Sig.

Reforma de los servidores publicos 0.907** 0.000
Administracion Publica 0.904** 0.000
Gestion Publica 0.975** 0.000
Sistema de Compensaciones 0.926** 0.000

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se contempla la relaciéon entre las dimensiones de la gestién de la ley servir y

el desemperio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo San Martin— 2021. Mediante el analisis estadistico de Rho de

Spearman se alcanzo6 un coeficiente de 0.907, 0.904, 0.975y 0.926.
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4.4. Relacion entre la gestion de la ley servir y el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Trabajoy Promocion del Empleo San Martin —
2021.

Tablas.

Relacidnentre la gestion de la ley servir y el desempefiolaboral en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San Martin — 2021.

Ley senvir Desempeiio
laboral
Rhode Ley servir Coeficiente de 1,000 ,969™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) : ,000
N 42 42
Desempefio Coeficiente de ,969" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Figura 1.

Grafico de dispersién entre la gestion de la ley serviry el desempefio laboral
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Interpretacion:

Se contemplalarelacion entrela gestién de la ley serviry el desempefiolaboral
en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San Martin,
Moyobamba — 2021. Mediante el analisis estadistico de Rho Spearman se

alcanz6 un coeficiente de 0. 969.
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DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, teniendo en cuenta que, el nivel
de gestidon de la ley servir, es regular en 62 %, malo en 29 % y buenoen 9
%, considera que las gestiones establecidas en la institucion no son
planificadas de acuerdo a la administraciéon publica, considera que la Reforma
en base a los sistemas laborales, dicho resultado coinciden con Garcia et al.
(2020), hace mencion que respecto a la ley servir, se ha establecido una
diversidad de lineamientos que han regulado el servicio civil, es decir, el
servicio que se da dentro de las entidades publicas del Estado, los mismos
que se han tomado en cuenta para la gestion del personal dentro de los
mismos puestos que se encuentra orientado hacia la contratacion de personal
calificado, para cada uno de los puestos dentro de la entidad, dado que se
espera que los colaboradores realicen su trabajo con la mayor eficienciay
eficacia posible, por lo que resulta importante que los directivos de estas
entidades realicen evaluaciones constantes a fin de medir su
desenvolvimiento, y de acuerdo a los resultados, trabajar en los puntos
deficientes para ofrecer mejores servicios dado que habiendo subsanado
estos puntos, el desenvolvimiento 6ptimo garantiza el cumplimiento de los

objetivos y metas organizacionales.

Ademas Vinueza et al (2021), indica que, las diferentes leyes y normativas
laborales aplicadas en el Ecuador sostienen que la necesidad de trabajar es
un derecho fundamental al cual pueden acceder todo los ciudadanos, las
normativas aplicadas a este campo para salvaguardar los intereses de los
ciudadanosque prestasus servicios a lasdiferentes organizacionesyunagran
parte de ellas infringen los lineamientos normativos relacionados con la
necesidad de emplear recursos humanos para el avance de sus tareas
internas indispensables, es decir, se debe actualizar las fuentes
constitucionales para proteger los derechos laborales de los diferentes

sectores econOmicos sin ningun tipo de distinciones o marginaciones sociales
que afecten el crecimiento integral del pais.
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Asimismo Garcia (2019), se refiere que, es necesariolaimplementacién delas
diferentes leyes y normativas utilizadas para legislar los derechos de los
colaboradores en su centro de trabajo, de modo que cada uno de ellos estén
protegidos contra los abusos cometidos por los empleadores, asimismo, es
importante determinar los procedimientos que las personas deben realizar
para dar cuenta de estos procedimientos al margen de la ley realizados por
sus empleadores, con lo cual las autoridades pertinentes para solucionar los
problemas laborales, puedan actuar de manera coherente e imparcial
salvaguardando la integridad de los colaboradores y el resguardo de sus

derechos por la prestacion de servicios a una determinada entidad o empresa

En ese mismo contexto Landa et al. (2021), indica que ante la ejecucion ante
un nuevo régimen del servicio civil, se determiné que esto influye de manera
significativa respecto a los analisis de los puestos, ya que unavez que se han
delimitado los perfilesadecuados para cada cargo, el personal designado para
las evaluaciones deben recibirla capacitacion necesaria para poder contratar
personal idoneo para cada uno de los puestos, ya que se ha observado que
hasta la fecha los servidores publicos son nombrados o contratados dentro de
puestos que no se encuentran en todos los casos relacionados con su
experienciay en casos designados en puntos que nada tiene que ver con el
perfil solicitado, el 67% de los servidores no tienen conocimiento de qué
manera la universidad evaluara para la implementacién de estas nuevas
politicas de la ley servir, por lo que presenta cierta incertidumbre respecto a
los puestos de trabajo.

Bajo la misma linea Torres (2018), se refiere que, se harealizado la invitacion
a las personas interesadas respecto a los procesos de reforma a la realizacion
de unareflexién respecto a las complejidades que se suscitan del proceso de
implementacion, respecto también de las alertas que la puesta en practica ha
lanzado sobre la necesidad de aplicacién de diversos ajustes con respecto al
disefio y la pertenencia del personal responsable de la ejecucién de estas

nuevas medidas. Dichos aspectos cobran importancia dado que la reforma en

41



cuestion no se ha cumplido hasta el momento, puesto que desde su primera
version han transcurrido 5 afios y sélo una entidad ha logrado cumplir el
demandado, satisfactoria con todo el proceso; por lo queresulta necesariouna
mayor especificacion con respecto a los procedimientos a tener presente
dentro de las organizaciones publicas para la aplicacion y puesta en
funcionamiento de esta ley.

Ademas, el nivel de desempefio laboral, es medio en 69 %, bajo en 19 % y
alto en 12 %, considera que no se siente identificado con la institucién en la
que labora, considera que la institucion en la que labora no ofrece un servicio
de calidad a la poblacion, dicho resultado coincide con Torcatt (2020), se
refiere que, cuando se habla de las estrategias que resulten mas idéneas a
seguir, se toma en cuentaque la cabeza de laentidadrequiere de un liderazgo
gue se encuentre orientado a las nuevas necesidades que tiene la poblacion
en los tiempos actuales, con capacidad para el desarrollo de relaciones
efectivas en el intercambio con sus colaboradores y crear un ambiente que
propicie el cumplimiento de los objetivos, a su vez que debe incentivar al
docente para generar una mejora respecto a su papel como medidor de
procesos y afos de conocimiento, tanto interno como externo de los

ambientes.

Concibiendo al estudiante como un ente participativo y fundamental de su
propio aprendizaje. Es por ello que los docentes deben desarrollar una
excelente practica pedagdgica a la par del liderazgo, a su vez, se requiere a
un capacitador (gerente) que pueda llevar a cabo todos estos puntos a traves
de un desarrollo personal, ademas Espinoza et al. (2020),indica que, de
acorde con las entrevistas se ha podido determinar que el desempefio laboral
entre los colaboradores presenta un nivel éptimo, propiciando un crecimiento
organizacional, Sin embargo, han sefialado que presentan ciertas
incomodidades respecto a las disposiciones de la organizacion respecto a su
retencion a través de argumentos valiosos, como vendrian a ser las mejoras

salariales, mejoras respecto a las condiciones laborales, las atenciones
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Optimas y oportunas respecto a la retroalimentacion para el desarrollo de las
actividades encomendadas, como la posibilidad de mejora respecto a la linea
de carrera y perfil profesional, las mismas que han presentado falencias, por
lo que se ve en la necesidad de evaluar otras posibilidades que permitan
generar mejoras respecto a la calidad de vida, contrarioa ello, el departamento
de gestion talento humano planteala mejora de habilidadesy destrezas a fin

de obtener ascensosy mejoras salariales.

Bajo la misma linea Castro y Delgado (2020), manifiestan que, existen
diversidad de actividades que aportan relevanciaen la entidady posibiliten una
buenadireccion en eltalentohumano, en lacual permite que el personal reciba
las precisionesy capacitaciones de la mejor manera posible. Por lo tanto, se
logré determinar que mientras sean buenas las practicas de la gestion del
talento humano,losresultados respecto al desempefiolaboral seran eficientes
y los necesarios para llevar a cabo los objetivos institucionales, por lo que se
observa una clara relacion entre ambas variables estableciéndose que cuanto
mejor sean las practicas, lineamientos estratégicos para la direccion y
administracion del personal, la entidad obtendra mayores resultados positivos,
lo cual resulta necesario no solo para el crecimiento de la entidad sino a su

vez para quelos colaboradores satisfagan las expectativas y necesidades que
tienen através de los ingresos por la prestacion de los servicios.

Asi mismo, existe relacion significativa entre las dimensiones de la
gestion de la ley servir y el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo San Martin, Moyobamba — 2021, ya que el
analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0.907, 0.904, 0.975 y 0.926
(correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); en
todas las correlaciones. En ese mismo contexto Agui (2020), hace mencion
que, la comunicacién interna es una herramienta muy importante que permite
mejorar el bienestar de los colaboradores, los cuales a su vez son
herramientas muy importantes para mejorar el rendimiento laboral debido a

que son capaces de realizar cambios en el clima laboral interno que propicia
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el trabajo en equipoy el desarrollo de la buenarelaciones entre comparieros
de trabajo, por lo tanto, es indispensable que la entidad mejore los diferentes
lineamientos orientados a mejorar la comunicacion entre comparieros y jefes
de trabajo, de modo que todo el mensaje sea recibido de manera eficiente sin
ningun tipo de distorsiones para poder ejecutarlas de manera coherente para
obtener los resultados planificados; de esta manera, se establece la
importancia de la comunicacién para el mejoramiento de los niveles de

rendimiento laboral en las organizaciones.

Asimismo, existe relacidén entre la gestion de la ley servir y el desempefio
laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo San
Martin, Moyobamba - 2021, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman fue de 0, 969 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 93.90 % de la ley servir influye en el
desempeiio laboral, ademas dicho resultado coinciden con Delgado et al.
(2020), hace mencion que debido a los resultados obtenidos en el coeficiente
de Rho de Spearman se ha podido establecer una correlacion negativa y
moderada respecto a las variables de estrés y desempefio laboral. Los
resultados que se obtuvieron a través de la investigacion han reflejado un
coeficiente de correlacion de -0.688 respecto a las variables, puesto que se ha
demostrado cuéanto influye el estrés en el desempefio laboral de los
colaboradores, para lo cual se puede sefialar que ante un mayor grado de
estrés, el desempefio laboral dentro de una entidad por parte del colaborador
es menor; es por ello que las entidades deben desarrollar procesos y
procedimientos que aseguren un ambiente laboral 6ptimo para el desarrollo de
las labores de los colaboradores, a fin de obtener mejores resultados con
respecto al estrés percibido por los colaboradores y la manera en que esto

afecta el cumplimiento de sus labores, que a su vez repercute en el
desempeirio laboral.
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V1.

CONCLUSIONES

6.1. Existe relacion entre la gestion de la ley servir y el desemperio laboral en

la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San Martin —
2021, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 969.

6.2.El nivel de gestion de la ley servir, es regular en 62 %, malo en 29 % y
buenoen 9 %, considera que las gestiones establecidas en la institucion

no son planificadas de acuerdo a la administracion publica.

6.3.El nivel de desempefio laboral, es medio en 69 %, bajo en 19 % y alto en
12 %, consideraque no se siente identificado con la institucion en la que
labora, considera que la institucién en la que labora no ofrece un servicio

de calidad a la poblacion.

6.4.Existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestion de la ley
servir y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo San Martin— 2021, ya que el analisis estadistico de
Rho de Spearman fue de 0.907, 0.904, 0.975 y 0.926.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

Al jefe de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,
San Martin, gestionar adecuadamente los procesos de contratacion con
la finalidad de incorporar a profesionistas idoneosy con la experiencia
necesarias para responder adecuadamente a las necesidades que
emana tanto del puesto de trabajo como de la institucién. Asimismo,
utilizar mecanismos asertivos que permitan ejecutar eficientemente los

procesos que se derivan de la Ley Servir.

Al encargado del area de administracion, capacitar a los colaboradores
sobre la Ley Servir con el propésito de que estos tengan los
conocimientos necesarios sobre las disposiciones legales que
determina la funcion de los profesionistas que prestan sus servicios al

rubro estatal.

Al jefe de personal, medir paulatinamente el desempeiio del personal a
través de valoraciones cuantitativas con el propoésito de determinar el
rendimiento individual y su aporte al cumplimiento del objetivo central.
De igual modo, por medio de los resultados establecer planes de
incentivos a los colaboradores méas sobresalientes, desarrollar talleres
de capacitacion para fortalecer las competencias y aptitudes y disefiar

estrategias de retencion.

Al jefe de la Oficinade Gestion de las Personas, aplicarlos lineamientos
y disposiciones que se presentan en la Ley Servir en virtud de mejorar
las condiciones laborales, incentivar a la meritocracia, lograr cambios
significativos en el desempefio del personal, ofrecer las mismas
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la

institucion y motivar a los colaboradores.
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Matriz de operacionalizacion de variables
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parala integracion de los recursos dimensionese N Creatividad
indicadores. Eficiencia

profesionales que permiten mejorar los
resultados.

Cumplimiento de tareas
Resultados requeridos
Estandares de calidad




Eficacia

Uso adecuado de losrecursos de la
Institucion

Responsabilidad

Adaptabilidad en el puesto
Atencién adecuada al publico
Capacidad de los colaboradores




Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de la Ley servir y Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San Martin—

2021

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicae Instrumentos

Problemageneral

¢Cual es larelacion entrelagestionde laley serviry
el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Trabajo y Promociondel Empleo San Martin - 2021

Problemas especificos:

¢Cual es el nivel de gestion de la ley servir en la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin—2021?

¢Cual es el nivel de desempefio laboral en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin—2021?

¢ Cual es relacion entre las dimensiones de la gestion
delaley serviry el desempefio laboral en la Direcci6n
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo San
Martin —2021?

Objetivo general

Determinar larelacion entre lagestion de laley servir
y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Trabajo y Promociéndel Empleo San Martin—2021.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de gestiéon de la ley servir en la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin —2021.

Identificar el nivel de desempefio laboral en la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin —2021.

Determinar la relacion entre las dimensiones de
gestion delaley serviry el desempefio laboral en la
Direcciéon Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin—2021

Hipotesis genera

Hi: Existe relacion entre la gestion de la ley senir y el
desempefio laboral en la Direccién Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo San Martin —2021.

Ho: No existe relacién entrelagestion de la ley serviry
el desemperio laboral en la Direccion Regiona de
Trabajo y Promociéndel Empleo San Martin —2021.

Hipotesis especificas

Hi: El nivel de gestién de la ley servir en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo San
Martin—2021, es bueno.

Hz: El nivel de desempefio laboral en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo San
Martin —2021, es medio.

Hs: Existe relacion significativa entre las dimensiones
delagestionde laleyserviry el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo San Martin—2021.

Disefio deinvestigacion

Poblaciény muestra

Variablesy dimensiones

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario




Disefio de investigacion. Tipo no experimental de
corte transversal

P
NJ

V2

M

Donde:

M = Muestra

V1= Ley servir

V2= Desempefio laboral

r = Relaciénentrevariables

Poblacion
La poblacion esta conformada por42 colaboradores
Muestra

La muestra del estudio estard constituida por la
poblacion en general, es decirporlos 42 trabajadores

Variables

Dimensiones

Ley servir

Reformade losservidores
publicos

Administracion Publica

Gestiéon Publica

Sistema de Compensaciones

Desempefio
Laboral

Productividad

Eficiencia

Eficacia




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de la Ley Servir

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca de la Ley
Servir. Lea atentamente cada item y seleccione unade las alternativas, la que sea
la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no
existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”.
Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y

marque todos los items.

Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi
Siempre
1 2 3 4
D1 REFORMA DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Considera que las gestiones establecidas en la
institucion son planificadas de acuerdo a la

1 o S
administracion publica

5 Considera que la Reforma toma en cuenta los
derechos de los servidores en base a los sistemas
laborales
Considera que las reformas dentro de los principios

3 | laborales del sistema, han tenido consecuencias
satisfactorias para la ciudadania

4 | Considera que los procedimientos de seleccion se

ejecutan de acuerdo a la reforma de los servidores
publicos

Fechade recoleccion: ...... l...... [oveenn. ..




5 | Consideraque existe falta de leyes que resguarden el

trabajo que se desarrolla para en el Estado peruano

D2 ADMINISTRACION PUBLICA

6 | Considera que el proceso administrativo es un
mecanismo adecuado para la solucion de
problematicas al interior de la institucién

7 | Considera que el proceso administrativo fortalece la
gestion del Estado y profesionalizala carrera de los
servidores segun la normativa

8 | Considera que una administracion publica sélida
puede tener una comunidad de servidores con
progreso e incremento del bienestar social,
generando mayores empleos

9 | Considera que la administracion en la institucion

gestiona adecuadamente los recursos humanos

10 | Considera que la administracion publica cuenta con

servidores publicos altamente competitivos

D3 GESTION PUBLICA

11 | Considera que se debe ofrecer especial importanciaa
los procedimientos para alcanzar los servicios no
atendidos a la ciudadania

12 | Se da buen uso a los recursos con los que cuenta la
institucion

13 | Se cumple el seguimiento de cada plan de trabajo
institucional.

14 | Considera que la institucién gestiona mecanismos
adecuados que permiten brindar mejores servicios
publicos a la sociedad

15 | Consideraque la gestion publica cumple con claridad
los objetivos y metas establecidas por la ley servir

D4 SISTEMA DE COMPENSACIONES

16 | Consideraquelasremuneracionesde acuerdoal perfil

y funciones de los colaboradores




17

Considera que la ley SERVIR se dio el primer paso
para intentar elevar el nivel de competencia de los
servidores publicos

18

Consideraquelos beneficiosy salarios que recibe son
justos en relacion con la labor que realiza en la
institucion

19

La institucién brinda oportunidades de ascenso a
mejores puestos de trabajo segun el nivel de
capacidad que desarrolla

20

Cree usted que los planes de motivacion establecidas
por lainstitucién son las adecuadas




Cuestionario de Desempeiio laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [,

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca del
desemperiolaboral. Lea atentamente cada item y seleccione unade las alternativas,
la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde
a surespuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo,
no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”’.
Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la
respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y
marque todos los items.

Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi Siempre
Siempre

1 2 3 4 5

D1 PRODUCTIVIDAD 12| 3| 4/ 5

1 | Consideraque se siente identificado con la institucion
en la que labora

2 Considera que realiza y cumple con su trabajo con
mucha responsabilidad

3 | Consideraquelainstitucion enlaquelabora ofrece un
servicio de calidad a la poblacion

4 | Considera que realiza su trabajo enfocando sus
capacidades a los logros esperados (resultados)

5 | Considera usted que cuenta con los conocimientos
adecuados para desarrollarlos en los puestos de
trabajos establecidos

6 | Se brindareconocimientos por los logros alcanzados




D2

EFICIENCIA

7 | Considera que la institucion brinda capacitacion
continua para el desarrollo de las actividades
laborales

8 | Consideraque la institucidon propiciala creatividad en
la realizacion de sus funciones

9 | Considera que la instituciéon fomenta el trabajo en

equipo para mejorar la eficiencia en las actividades
laborales

10 | Considera que la instituciéon demuestra dedicacién y
esfuerzo para mejorar su desempeiio laboral
obteniendo los resultados esperados

11 | Considera que se utiliza estrategias eficaces para la

mejorar su desempefio laboral

12 | Considera que le brindan retroalimentaciones cada

cierto periodo

D3 EFICACIA

13 | Consideraque en su area de trabajo existe unabuena
organizacion y coordinacion de los recursos para
cumplir con las metas propuestas

14 | Desarrolla 'y ejecuta sus actividades con
responsabilidad

15 | Se adapta con facilidad a los cambios de funciones
que lo asigna el supervisor

16 | Considera que la institucion se brinda una atencion
adecuadaal publico

17 | Consideraque la institucion capacita constantemente
a los colaboradores para cumplir con eficacia los
objetivos

18 | El personal logra cumplir a cabalidad sus objetivos.




Validaciones de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEésarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: ~ Dr. GUSTAVO RAMIREZ GARCIA

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

: EPG-UCV-Tarapoto

: Docente metoddlogo

: Cuestionario Ley Servir
: Judith Guevara Davila

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Ley Servir

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Ley Servir

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimensién de |a variable: Ley Servir

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores e items que muestra el instrumento son coherentes, por lo que es aplicable
PROMEDIO DE VALORACION: 4.5 Buena

Tarapoto, 26 de mayo de 2022

5 //

Ty ee

Dyfusmw Ramirez Garcia
DNI. 01109463

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEésarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumentode evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

Dr. GUSTAVO RAMIREZ GARCIA
: EPG-UCV-TARAPOTO

: Docente metoddlogo

: Cuestionario Desempefio Laboral

: Judith Guevara Davila

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: D pefio Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: D pefio Laboral

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensi6én de la variable: Desempeio
Laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores e items que muestra el instrumento son coherentes, por lo que es aplicable
PROMEDIO DE VALORACION: 4.5 Buena

Tarapoto, 26 de mayo de 2022

S
ustavo Ramires Garcia
DNI. 01109463

& /
/‘—;/ Crag o

Dr.
/

Sello personal y firma



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Jarvis Dario Macahuachi Tananta

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Maestro en Gestion Publica
: Cuestionario: Ley servir

: Judith Guevara Davila

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: MACAHUACHI & MEJIA — CONTADORES ASOCIADOS

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Ley
servir, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Ley servir.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable: Ley servir de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis, problema y objetivos
de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Ley servir.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Ley servir

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente metodolégicamente y articulado con los elementos de investigacion el
mismo que se encuentra apto para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 02 de Junio del 2022

(AL

ﬁﬁgnﬁmhhum

& Matncula 18-1461




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Jarvis Dario Macahuachi Tananta

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Maestro en Gestion Publica
: Cuestionario: Desempefio laboral

: Judith Guevara Davila

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: MACAHUACHI & MEJIA — CONTADORES ASOCIADOS

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2|3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Desempeiio laboral, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable: Desempefio laboral de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio. Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV.OPINION DE APLICABILIDAD.
Instrumento coherente metodolégicamente y articulado con los elementos de investigacion el
mismo que se encuentra apto para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 02 de Junio del 2022

68



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mejia Pifia Sergio Rodrigo

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)
. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: Maestro en Gestion Publica
: Cuestionario: Ley Servir

: Judith Guevara Davila

: Instituto Educativo Superior Tecnolégico Amazénico

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: Ley
Servir en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

X

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Ley Servir

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable: Ley Servir de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis, problema y objetivos
de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Ley Servir

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Ley Servir

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores e items que muestra el instrumento son coherentes por lo que es
aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 01 de Junio de 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mejia Pifia Sergio Rodrigo

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)
. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: Maestro en Gestién Publica
: Cuestionario: Desempefio Laboral

: Judith Guevara Davila

: Instituto Educativo Superior Tecnolégico Amazénico

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Desempefio Laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable: Desempeiio Laboral de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Desempefio Laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
Laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores e items que muestra el instrumento son coherentes por lo que es

aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 01 de Juniode2022
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AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

GOBIERNO REGIONAL SAN MARTIN

San Martin DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Moyobamba, 23 de mayo de 2022
CARTA N° 018-2022-GRSM-DRTPE-SM

A : JUDITH GUEVARA DAVILA
Asunto : Autorizacion Para Realizar Trabajo de Investigacion
Ref. : Carta S/N del 05 de mayo de 2022

Proveido — Expediente N°014-2022267795 mesa de partes - DRTYPE
Por medio de la presente me dirijo a usted, para expresarle mi saludo cordial y en mérito al
documento de la referencia con la cual su persona solicita autorizacion para desarrollar su
trabajo de investigacion denominado “Ley Servir y Desempefio Laboral en la Direccion
Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo San Martin, Moyobamba — 2021” para fines

académicos.

Por lo que se AUTORIZA poder brindarle las facilidades que requiera para el desarrollo de su
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la Institucion.

Sin otro en particular me suscribo de usted.

Atentamente,
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V2. Desempeifio laboral

TOTAL

49

62

22
31

63

31

65

45

72
81

76
53
41

59
28

42

58
31

36
63

49

62

22
31

63

prl|pr2 | pr3 |prd| pr5 (pr6 | pr7 |pr8| pr9 | prl0|prll |pri2| prl3 | prl4d | prl5 | prl6 | prl7 | prl8

Ne

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




31

65

45

72
81

41

59
28
42

58
31

36
63

49

62

22
31

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PANDURO SALAS ALADINO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO,
asesor de Tesis titulada: "Gestion de la Ley Servir y Desempefio Laboral en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo San Martin, 2021", cuyo autor es GUEVARA
DAVILA JUDITH, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 08 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

PANDURO SALAS ALADINO Firmado digitalmente por:
DNI: 01128059 PSALASA10 el 07-08-

ORCID 0000-0003-2467-2939 2022 00:53:18

Caodigo documento Trilce: TRI - 0329150

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV



