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Resumen

El desarrollo del presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la ley de servicio civil y la motivacion en los trabajadores
de una Institucion Publica de Caceres del Perd, 2022, presentando una
investigacién de tipo basica, disefio descriptivo correlacional y de enfoque
cuantitativo, se trabajé con una poblacién censal de 50 trabajadores, donde se
emple6é una encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento para la
recoleccion de informacion, obteniéndose como resultados un coeficiente de
correlacion Rho de 0.722 y una significancia de 0.00, lo que permitié concluir que
existe relacion alta entre las variables de estudio, de igual manera, se procedi6 a

rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis planteada en el estudio.
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Abstract

The development of this research work is located in the line of research of public
policy management, with the general objective of determining the relationship
between the civil service law and the motivation in the workers of a Public Institution
of Caceres del Perq, 2022, presenting a basic research, correlational descriptive
design and quantitative approach, where a survey was used as a technique and the
guestionnaire as an instrument for collecting information, obtaining as results a Rho
correlation coefficient of 0.722 and a significance of 0.00, which which allowed to
conclude that there is a high relationship between the study variables, in the same
way, the null hypothesis was rejected and the hypothesis proposed in the study was

accepted.

Keywords: civil service, motivation, public management
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INTRODUCCION

La reforma del Estado viene siendo una dificultad y un serio problema que
inquieta y que se afronta de manera parcial por las administraciones de turno a
nivel mundial, estos cambios que se vienen generando a través de la
administracion, concretamente de la administracion de recursos humanos viene
generando cambios en la ejecucion de la ley de servicio civil que el objetivo
principal es modernizar y actualizar la gestion humana en todas las entidades a
cargo del estado con el objetivo principal generar un buen servicio al ciudadano,
estos cambios incluyen politicas, procesos y procedimientos a los regimenes
laborales existentes en las diferentes entidades de los estados de América
Latina, esto fue presentado por Siklodi (2018) en el informe de la Comision

Econdmica para América Latina y el Caribe — CEPAL.

Chile y Argentina son dos de los paises donde la ejecucion de la normatividad
se logré realizar creando una revolucién en la gestibn de personas en las
entidades del gobierno, sin embargo, estos cambios generaron ciertas
complicaciones en la motivacibn de los servidores teniendo niveles
motivacionales bajos con un 58% segun la percepcion de los trabajadores en
estos paises, de la misma manera los cambios en la percepcion y de paradigmas
en la gestion publica debe fomentarse constantemente en los trabajadores tal

como afirman Lacoviello, (2015) y O’Flynn (2007).

En relacion a nuestro pais, es decir en el Perq, la gestion humana en las ultimos
décadas ha venido mostrando diversos cambios en la ejecucion de la norma de
servicio civil en las entidades estatales, esto implica varios cambios que tiene
que ver con la profesionalizacion y meritocracia de los asalariados
pertenecientes al Estado, asi mismo los cambios estan orientados a los procesos
de contratacién, evaluacion, compensacion y desarrollo de los trabajadores, esto
ha generado diversas opiniones y reacciones ya que muchos servidores ven con
temor y consideran una amenaza a la implementacion de esta ley, en ese sentido
un buen grupo de trabajadores a través de sus representantes sindicales vienen
rechazando el correcto desarrollo de la ley, por otro lado, se evidencio un impacto

significativo en los niveles de motivacion en los servidores publicos con



estabilidad laboral y en aquellos que pertenecen al régimen laboral 276
(Martinez, 2017).

La implementacion en el contexto nacional destaca la entidad Municipal de
Guadalupe, en esta entidad y como en muchas instituciones del Estado, se
evidencian distintos regimenes laborales y donde en cada régimen se consigna
beneficios diversos, oportunidades de desarrollo distintos, y sueldos con escalas
salariales variados, asi mismo existe limitaciones en cuanto al ascenso de
cargos, por otro lado, existen personal que a pesar de su desempefio
sobresaliente no son reconocidos, asi también se evidencia que no hay
programas de incentivos, asi también muestran poco valor al mérito u desarrollo
profesional, por lo cual los trabajadores se sienten infravalorados en su labor
diaria (Castafieda Verde Meléndez Gémez Caceres, 2020). Una publicacion
realizado por Quispe (2020) en una entidad municipal de Puno, mostré a través
de sus resultados que los trabajadores no tienen claro en que consiste este
cambio de régimen, esta desinformacion y la incertidumbre que implica todo este
cambio, genera en un porcentaje de algunos trabajadores (69%) que sientan que
sus derechos ganados al cambiar de régimen, tales como prestaciones
econdmicas, capacitacion y beneficios de acuerdo a su meritocracia, se vean
afectados y disminuidos y por lo tanto su nivel de motivacion ante esta situacion
es baja, sin embargo un 30% de ellos considera que este cambio ayudara a su
crecimiento personal y profesional y por lo tanto sus expectativas y motivacion

son altas.

En las entidades publicas del Distrito de Caceres del Peru donde la transicion de
los diferentes regimenes (Dec. Leg. 276, 728, y 1057) ya viene desarrollando
opiniones diversas respecto a estos cambios, los que evidencian mayor
resistencia y altos niveles de desmotivacion es en el personal nombrado, pero
también se evidencia que un buen nimero de trabajadores si est4 de conforme
y de acuerdo con estos cambios y consideran que solo con la meritocracia de los
servidores publicos se mejoraré el servicio al ciudadano. Cabe mencionar que la
migracion al servicio civil es una actividad ya establecida y que se tiene que
cumplir en las entidades nacionales, en ese sentido su cumplimiento debe ser

acatado de manera total, si no estan sujetas a la sancion correspondiente.



Teniendo esta premisa se plantea el siguiente problema de investigacion: ¢Qué
relacion existe entre la Ley de servicio civil y la motivacion en los trabajadores

de una Institucion PuUblica de Caceres del Peru, 2022?
Se justifica por:

Conveniencia, ya que al estar al tanto como se halla la realidad de uno y otra
variable, esta indagacion beneficié concisamente a las entidades del Estado,
para tomar las mejores direcciones en el perfeccionamiento de ambas variables.
La presente investigacion tiene relevancia social, debido a que esta beneficia
principalmente a los ciudadanos ya que tendran servidores publicos mas
competentes y motivados y esto tiene un impacto positivo en los servicios
brindados a la ciudadania del sector. También esta investigacion es caracter
tedrico, ya que sirve como soporte académico a instituciones educativas,
comunidad cientifica e investigadores en general, ya que es un aporte cientifico
de una variable que ha sido poco estudiada a nivel regional, asi mismo, los
resultados y conclusiones contribuyen con nuevos conocimientos que podria ser
utilizado como insumo en futuras investigaciones. Es practico, porque a través
de las deducciones se brind6 advertencias a los gestores de estas entidades
para que puedan mejorar los niveles bajos en relacion a la apreciacion de la
norma y la motivacion de los trabajadores de este sector. Asi también se tuvo
carcter también metodoldgico, ya que aporta a las instituciones publicas y
académicas en general con instrumentos con altos indices de objetividad tanto
por su nivel de validez y confiabilidad, la cual sirve como resefia en su uso para

estudios posteriores.

Para la presente investigacion el objetivo general es, Determinar la relacion
existente entre la Ley de servicio civil y la motivacion en los trabajadores de una
Institucién Publica de Céaceres del Pera, 2022. Los objetivos especificos son;
Identificar la percepcion de la Ley de servicio civil en los trabajadores de una
Institucion Publica de Céaceres del Pera, 2022, Identificar el nivel de Motivacion
en los trabajadores de una Instituciébn Publica de Céaceres del Peru, 2022,
Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la dimensidn intrinseca en
los trabajadores de una Institucion Publica de Caceres del Peru, 2022,

Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la dimension extrinseca en



los trabajadores de una Institucion Publica de Caceres del Peru, 2022,
Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la dimension trascendencia

en los trabajadores de una Institucion Publica de Céceres del Peru, 2022.

La investigacion tendré las siguientes hipétesis:

Hi: Existe relacion significativa entre la Ley de servicio civil y la motivacion en los
trabajadores de una Institucion Publica de Caceres del Perua, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre La ley de servicio civil y la motivacion

en los trabajadores de una Institucion Publica de Céaceres del Peru, 2022.



MARCO TEORICO

En Polonia, Chmielewska, (2020) en su articulo realizado en médicos de
hospitales estatales y donde establecio la relacion entre motivacion y actitud
laboral, dentro de los resultados mas relevantes se establecié que hay efecto de
la motivacion especificamente de los estilos de supervision tiene efectos
importantes en el desempefio en la poblacién de estudio, asi mismo la asociacion

de Spearman fue 0.490.

En Guayaquil, Villarreal (2019) relaciond la gestién directiva y motivacion laboral
en una entidad estatal, asi mismo las conclusiones evidencian un nivel de 67%
de motivacién y una relacién alta y directa, por lo cual si hay una mejor gestién

de los directivos los niveles de motivacion seran altos y positivos.

Encarnacion (2018) investigd en Madrid sobre la profesionalizacién del servicio
civil en la gestion estatal, los objetivos planteados fueron explicar los avances y
perspectivas del no cumplimiento de la implementacién de un servicio civil para
tener servidores eficientes y eficaces en el desarrollo de sus funciones, las
conclusiones estuvieron ligadas a las politicas de gestion de personas, la
meritocracia y capacitacion para un crecimiento y desarrollo sostenible de los

servidores publicos.

En el contexto nacional tenemos a: Lezama (2022) investigd en relacion a la Ley
de servicio Civil y Motivacién en Ascope, el objetivo fue relacionar entre ambas
variables la muestra a estudiar estuvo constituida por 183 personas, se empled
el cuestionario para recoger informacion y los resultados fueron que existe
relacion significativa alta con un 0.798, es decir a mayor entendimiento sobre la
ley de servicio civil la motivacién se incrementard en esta entidad, de la misma

manera los niveles de motivacion hallados fueron de 40% siendo bajos.

Rojas y Montoya (2021) investigo en su articulo sobre la incidencia del servicio
civil en el andlisis de puestos en 98 servidores publicos de la UNMSM, de
acuerdo a los resultados se aprecia que hay influencia significativa, en
términos de entrenamientos y tareas asignadas como nuevos
objetivos de andlisis de puestos en el nuevo régimen para el trabajador publico,

es decir de acuerdo a la nueva implementacion de los nuevos andlisis de puestos



se debe adecuar a las nuevas exigencias propuestas en la normativa del servicio
civil.

Quispe (2020) desarrollé un articulo concerniente a la percepcion de la ley de
Servicio Civil en Puno, las conclusiones mas importantes fueron que un 54% de
trabajadores no estaban enterados de la implementacién de esta ley, otro 35%
si estan enterados de esta ley, pero se enteraron por su propia cuenta y un 29%

consideran importante y se muestran interesados en el transito a este nuevo

régimen de trabajo.

Cabanillas (2019) realiz6 un estudio correlacional en una Municipalidad de Piura,
donde las variables fueron; Ley de Servicio Civil y Satisfaccién en trabajadores,
la muestra estuvo compuesta por 14 personas del &rea de personal, asi mismo
lo que corresponde a los resultados, se aprecia que el 71% de trabajadores se
muestran no conformes y reacios al cambio de régimen laboral, por otro lado, el
nivel de correlacion presentado fue de 0.174 siendo positiva baja, es decir se
evidencia un impacto positivo pero bajo entre la ley y la satisfaccion y uno de los
argumentos mas importantes es la afectacion de derechos en algunos

trabajadores.

Guevara y Ramirez (2019) investigd en Tumbes sobre la ley de servicio civil y
resistencia al cambio en servidores publicos en una entidad del estado, los
resultados méas importantes fueron que mas del 50% de servidores se resisten a
la implementacion del nuevo régimen, asi mismo aquel factor que mas influye
son las evaluaciones o la gestion del rendimiento, otro aspecto importante que
incide en la resistencia es la falta de informacién al personal sobre nuevo

régimen de servicio civil.

Suarez (2019) investigo en una entidad castrense la relacion entre La Ley del
Servicio Civil y el Desempefio, la poblacién estuvo constituida por 21
participantes y donde utiliz6 el método de relacion Chi cuadrado encontrandose
un valor de 12.50, indicando la relacion de las variables estudiadas, asi mismo,
la percepcion de los trabajadores referente a la implementacion de la ley es

regular y considerada que aun se encuentra en proceso.



Ruiz (2018) en su estudio donde relaciono la ley de servicio civil y el sistema
remunerativo, concluyo que hay relacion positiva y directa entre las variables, es
decir el servicio civil a través de su implementacion tiene una influencia positiva
en el sistema remunerativo de los trabajadores de una Municipalidad de Sanchez

Carrion.

Torres (2018) realizo un articulo sobre la reforma de la ley de servicio civil en el
Peru, también analizé los factores que inciden en su avance en las entidades
estatales, el estudio fue mixto, y las conclusiones mas importantes fueron que
hay un buen disefio de la ley servir aplicadas a las empresas del estado, un factor
importante es que se requiere un periodo de tiempo para su implementacion,
ejecucion y evaluacién, ademas que es importante socializar e involucrar a todo
el personal involucrado en la reforma para su éxito, finalmente concluye que el
sector publico se beneficiaria ya que tendria servidores mas preparados en
servicio de la comunidad y también las condiciones laborales mejorarian en

relacion a la prestacién econémica.

Valencia y Calla (2019) realiz6 una investigacion en Madre de Dios, busco
relacionar las variables ley de servicio civil y cultura organizacional, los
resultados evidenciaron que, si existe relacion positiva alta entre ambas variables
la hipotesis general se acept6, ante estos resultados se aprecia la normatividad

fortalecié la cultura a nivel institucional.

Cénepa y Ocampo (2017) en su investigacion realizada en una entidad publica
realizada en la ciudad de Tumbes donde su principal objetivo relacionar la Ley
del Servicio Civil en la motivacidon en una muestra de 132 trabajadores, se aplicé
un cuestionario con 28 items, luego de concluir los resultados se establecié que
existe relacion positiva con un 0.791, asi mismo la significancia fue menos a 0.01,
lo cual evidencia que la ley incide en los estados motivacionales de los

servidores.

A nivel local, Atoche (2021) en un restaurante de la ciudad de Chimbote investigo
sobre el motivacion y desempefio, el objetivo estuvo orientado a evidenciar la
influencia y también identificar sus niveles, en ese sentido las conclusiones

fueron que el nivel de motivacion fue deficiente obteniendo un porcentaje de 90%



y en cuanto a la relacién fue que hay una influencia positiva media entre las

variables con un coeficiente de 0.465.

Aguilar (2017) investigd en una entidad municipal de Yungay sobre la relacion
de la ley del servicio civil y el desempefio, segun los resultados se evidencié
relacion significativa , lo cual indica que el nivel de percepcion en los servidores
influye en el desempefio de los trabajadores de la entidad municipal, asi mismo
aprecian aspectos del cambio de régimen, la profesionalizacién y la gestién de
la capacitacion, finalmente el desempefio de los trabajadores aumenta por la

implementacién, ejecucion y evaluacion de la ley.

Considerando las bases teéricas, modelos y conceptos en relacion a la primera

variable, se tiene los siguientes autores:

Suarez (2019), la Presidencia de Consejos de Ministros — PCM (2014), Kuperus,
H., & Rode, A. (2010) precisan que la ley de servicio civil busca potenciar a los
asalariados del sector publico en la actuacion de sus puestos, asi mismo busca
modernizar la gestion de las personas en entidades estatales de todo el territorio
nacional, este enfoque de meritocracia busca potenciar la orientacion del servicio

a los ciudadanos.

Para la Autoridad Nacional de Servicio Civil (2018) y Longo (2002) desarrollar y
organizar la administracion y gestion humana en las empresas publicas es un
reto propuesto en la ley que su implementacion representa empresas eficientes
con personal idoéneo y con capacidades que permitan profesionalizar estas

instituciones.

Segun Echebarria (2018), Chang-Hee y Yong-Beom (2017) y Boeckelman
(2016) consideran que el nuevo enfoque en la gestién publica esta direccionado
a generar y modernizar la gestion de personas y en todo el proceso
administrativo de estas, por eso su importancia en esta ley que busca modernizar
las organizaciones estatales y proteger decisiones al margen de la normativa que

podria afectar a los servidores.

El ingreso o la incorporacion al servicio civil es el primer subproceso que esta
establecido por una serie de pasos y procedimientos acorde a lo que establece

el reglamento N° 040- 2014-PCM vy el ingreso esta enfocado a los méritos a

8



través de concursos y también se puede dar por contratacion directa acorde a
los requisitos establecidos y al perfil de puesto, asi mismo la incorporacion esta
establecida en cuatro fases que son: la seleccion que es elegir a las personas
acorde al perfil y que se pueden dar por concursos transversales de méritos asi
como contratacién directa, la segunda fase es la vinculacion que es la presencia
del servidor a sus funciones, la tercera fase es el periodo de prueba que debe
pasar el servidor y finalmente la fase de inducciéon donde el trabajador recibe la

informacion institucional y especifica en relacion a su puesto de trabajo.

La gestién de la capacitacion es el segundo subproceso que tienen que
implementar y las instituciones a fin de potenciar las capacidades técnicas y
humanas de aquellos que forman parte de la ley, para que se lleve a cabo se

debe diagnosticar, planificar y evaluar los planes de capacitacion.

El tercer subproceso es la gestion del rendimiento que implica evaluar el
desempefo de los servidores, esto se realiza de manera anual, y que incluye
cumplimiento de metas y establecimiento de compromisos retroalimentacion

constante del desempeiio.

El otro subproceso esta orientado a las compensaciones y que esta atribuida a
lo que percibe el trabajador monetaria y no monetaria, esta vinculado también a
mejoras de espacios fisicos y el clima institucional impactando significativamente
en la calidad de vida del trabajador, esto establecido en el Reglamento de la ley
N° 040- 2014-PCM (2014).

El ultimo subproceso hace referencia a los derechos colectivos de los
asalariados, es decir a la sindicalizacion, elecciébn de sus representantes y
también el derecho a la huelga, asi mismo hace referencia también a la

negociacion colectiva frente al empleador.

Juneja, (2015), Teklay, 2016, Ugyen, (2015) y Alikhan Baimenov & Max Everest,
(2015) argumentan que un factor importante es la meritocracia, es decir a que
gracias al esfuerzo y desarrollo que pueda tener un trabajador en una entidad se
podra garantizar una linea de crecimiento de carrera justa y se preferencias o
también llamado nepotismo, asimismo también esto permitira que las

organizaciones del estado sean mas agiles y que sean percibidas como no



corruptas, a su vez los niveles de motivacion interna puede aumentar en los
servidores, cabe mencionar que sumado a estos cambios de evidencia dos
polaridades, una de ellas que tiene que ver con la aceptacion y asimilacion por
parte de las personas que laboran en estos tipos de entidades, pero también hay
aquellos que consideran una amenaza y vulneracién de ciertos derechos

ganados con esta normativa.
La variable motivacion tiene el respaldo de;

Gonzalez (2008) y Del Carmen (2012) coinciden y destacan que tiene que ver
con aspectos procedimentales internos y externos que generan el empuje y
ganas de querer realizar una determinada accion, en ese sentido en el ambito
laboral tiene que ver con el cumplimiento de las funciones y que estan se realizan
con altos niveles de compromiso y asumiendo una postura en el cumplimiento

de los objetivos corporativos.

Por otro lado, Brito (2021) y Chiavenato (2009) precisan que hoy en dia si una
organizacion tiene como objetivo ser competitivo y mantenerse vigente en el
mercado, deben orientarse a desarrollar estandares elevados de motivacion en
su personal, esto esta ligado directamente al mejor desempefio y rendimiento
individual, en equipos por lo cual se vera reflejado en los cumplimientos de

indicadores y metas establecidas en su momento por la organizacion.

Chiavenato (2012) y Pérez (2002) argumentan también que a nivel corporativo
organizacional la persona tiene la energia que procesa en sus pensamientos a
realizar acciones continuas de manera satisfactoria de sus responsabilidades
gue tiene que cumplir, en ese sentido precisa que se deben de generar
condiciones y estrategias asociadas a la motivacion extrinseca y que pueden
darse a manera de incentivos tangibles y que son valorados por el trabajador,
asi mismo también consideran que un aspecto prioritario que se debe incidir es
en la motivacion intrinseca que tiene que ver con esas ganas naturales y
voluntarias del propio trabajador en la ejecucién de sus actividades, por ultimo,
otro tipo motivacional es la trascendente, que orienta el interés hacia lo externo
es decir hacia las personas, tiene como objetivo que se trabaje con un enfoque

a los demas, es la capacidad para preocuparse por ayudar a los compafieros,
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compartir experiencias con ellos, guiarlos para que desarrollen sus actividades
con menos errores posibles, los altos niveles de generosidad y de solidaridad es
lo que mas resalta en los que tienen niveles altos de trascendencia, las practicas
como el voluntariado y la responsabilidad social con os grupos de interés es una
buena manera de propiciar esta motivacion, en ese sentido los gestores deben

agendar en sus estrategias anuales este tipo de practicas.

Dentro de lo que propone autores como Correa (2016), Koch (2016) y Revee
(2010), se ponen de acuerdo en que las clasificaciones en los tipos de motivacién
pueden estar orientados en primer lugar a lo extrinseco y que tiene que ver con
aquellos incentivos muchas veces tangibles que impacta también en la calidad
socio personal de los trabajadores y en los mas comunes pueden ser, sueldos,
viajes, horario de trabajo, entre otros, también destaca que la motivacion
intrinseca debe tomarse en cuenta por los gestores de las empresas y es aquella
al accionar natural frecuente que tiene un individuo y que esta libre de cualquier
atribucion exterior y se da de caracter discrecional y enlaza la construccion de
sus funciones laborales, por ultimo se tiene a la motivacién transcendente que
tiene que ver con la orientacion al préjimo como practica permanente y natural
que ejecuta la persona dentro de un contexto social y laboral, en ese sentido la
voluntad de querer solidarizarse y colaborar con el resto experiencias y

competencias que adquirio a lo largo de su experiencia como ser humano.

Nunez (2017) Prada (2018) y Rovira (2018), autores que destacan aspectos de
la motivacion ligados a que los trabajadores valoran mucho el trato justo y
equitativo en una organizacion y diferencian lo establecido por la organizacién
donde laboran con otras del mismo sector, asi como también los planteamientos
de objetivos y metas claras y con un sistema de retroalimentacién permanente
por los supervisores y finalmente un programa de incentivos acorde a las
necesidades y cumplimiento de metas personales y organizacionales, estos
aportes de los autores son considerados como fuente de motivacion que se

canalizan finalmente en el desemperio laboral.

Rabilero-Sabatés (2017) considera dentro de su aporte epistemolégico de la

motivacién como el grado de satisfaccion o no ante cualquier desenvolvimiento
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en una actividad que también puede ser laboral y/o profesional y que dentro de

ellos estan inmersos estados psicoldgicos, afectivos y emocionales.

Moreland (1980) indica que hay una injerencia sobre el rumbo de la
administracion publica y los objetivos atribuidos a esta, en ese sentido destaca
las competencias como atributos indispensables por encima de las funciones en
los trabajadores, es por ello que el régimen tiene una orientacion directa en la
meritocracia y equidad en lo servidores, esto presupone el impacto positivo a
nivel corporativo institucional en el desarrollo permanente de este tipo de

organizaciones.
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Hernandez (2019) y Arias (2020) atribuyen segun su nivel es correlacional porque
se determind la influencia de una variable en segunda variable, por otro lado,
Zambrano (2019), considera que al establecer datos cuantitativos a través de
nameros y valores en los resultados su enfoque es cuantitativo, asi mismo, el
disefio de estudio es no experimental, no se trabajé con ningun grupo control ni
experimental y por lo tanto no se manipulé las variables y por ultimo es transversal

ya que se almacend la informacién en un periodo determinado.

M = Muestra

O1 = Observacionl: Ley de servicio civil
r = Relacion

O2 = Observacion 2: Motivacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Definicion conceptual: Suarez (2019) indica que la ley de servicio civil busca
potenciar a los asalariados del sector publico que actualmente se hallan laborando,
asi mismo busca modernizar la gestion de las personas en entidades estatales de
todo el territorio nacional, este enfoque de meritocracia busca ejercer un servicio
notable a la ciudadania.

Definicion operacional: Se sometié a medicion aplicando un cuestionario teniendo
en cuenta sus dimensiones; incorporacion, gestion del rendimiento, gestion de la
capacitacion y compensaciones.

Indicadores: seleccion, induccion, periodo de prueba, informacion, funciones,
formacion profesional, presupuesto, metas, salario, beneficios, incentivos.

V2: Definicién conceptual: Del Carmen (2012) destaca que la motivacién tiene
gue ver con aspectos procedimentales internos y externos que generan el empuje
y ganas de querer realizar una determinada accion, en ese sentido en el ambito
laboral tiene que ver con el cumplimiento de las funciones y que estan se realizan
con altos niveles de compromiso y asumiendo una postura en el cumplimiento de

los objetivos corporativos.

Definicién operacional: Se sometié a medicion aplicando un cuestionario teniendo
en cuenta sus dimensiones; extrinseca, intrinseca, trascendente.

Indicadores: Desarrollo personal, autonomia, desarrollo profesional, condiciones
laborales, sueldo, reconocimiento, compromiso y servicio, relaciéon con los demas,

cooperacion.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Es un fendbmeno en su totalidad a estudiar de la misma manera estan predispuestas
a establecer calculos de medicién por conservar caracteres comunes en un
determinado espacio y tiempo especifico, en ese sentido y bajo esas
consideraciones y teniendo en cuenta la accesibilidad a la muestra se trabajé con
la totalidad de elementos de la poblacién convirtiéendose en una poblacion censal,
donde la poblacién y la muestra es uno solo (Zambrano et al., 2019). La poblacion
censal estuvo compuesta por 50 trabajadores nombrados y contratados de una

institucion publica de Céaceres del Perl, segun el Cap de la institucion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

En cuanto a la recaudacion de pesquisa y recojo se propuso la técnica conocida
COmo encuesta, asi mismo se opto por los cuestionarios como instrumentos, en ese
sentido se disefid preguntas acordes a las variables e indicadores, finalmente la
escala de medicion es ordinal (Arias, 2020). Los instrumentos en su primer
momento para su aplicacion de manera objetiva y valida, fueron revisados con
minuciosidad por tres expertos con la suficiente experticia metodoldgica y laboral
acorde a las variables, ante ello Hernandez y Mendoza (2018) precisan que es una
practica objetiva e importante para la objetividad en la utilizacion de los
instrumentos y que los validadores cumplen una funcién importante en ello. Para
la confiabilidad, el procedimiento utilizado en primer momento fue la aplicacion del
instrumento a una prueba piloto de 15 personas que laboran en una organizacion
con caracteristicas similares a mi poblacion en estudio, posteriormente se sometié
al Alfa de Crombach para evidenciar la fiabilidad, en ese sentido para la primera

variable se obtuvo un valor de 0,824 y para la segunda variable 0,892.
3.5. Procedimientos

Se provino en obtencién de informacion, previa diligencia de instrumentos de la
muestra piloto de estudio, a partir de los datos obtenidos se pudo obtener en un
primer inicio la fiabilidad, luego se aplicé los instrumentos a la poblacion de estudio,
posteriormente se cimentd una base de datos teniendo en cuenta los niveles
establecidos, también se procedi6 a procesar los datos haciendo uso de los
programas SPSS 25.0 y Excell, esto fue posible a la coordinacion y autorizacién
previa de la entidad publica materia de estudio, asi como también de los que

participaron para el permiso correspondiente
3.6. Método de anélisis de datos

Para determinar y medir los objetivos se trabajo con la estadistica descriptiva, este
primer aspecto se hizo para cumplir especificamente con el estudio, en ese sentido,
el tratamiento de lo hallado estuvieron creados y mostrados en tablas donde se
evidencio los niveles encontrados, de la misma manera también se empled la

estadistica inferencial a través de Rho de Spearman para evidenciar la conexion
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y/o asociacion entre las variables y asi comprobar las hipétesis de estudio, esto

afirman Hernandez y Mendoza (2018).
3.7. Aspectos éticos

Teniendo en cuenta el cédigo de ética institucional establecida en resolucion N°
0262-2020/UCV, donde plantea aspectos relacionados a la honestidad,
transparencia y respeto, que son principios serios y rigurosos en el quehacer
investigativo, en ese sentido se tuvo el debido respeto y confidencialidad a la
entidad donde se realizd la investigacion, asi como también a los que formaron
parte de la poblacion estudiada, se garantizé el uso exclusivo de la informacién para
fines netamente académicos, por otro lado se cumplié estrictamente con la
originalidad de lo presentado, asi mismo también la objetividad del tratamiento
procedimental de lo cuantitativo y cualitativo, el respeto a la autoria en las citas y
referencias de los distintos autores e instituciones consideradas en el trabajo.
Finalmente se trabajo con los principios deontoldgicos propios de mi profesion, en
ello implica los aspectos éticos que definen mi conducta en mi profesion y donde

también detallan las sanciones que se tendria ante el no cumplimiento de la misma.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion existente entre la Ley de servicio civil y la

motivacion en los trabajadores de una Institucion Publica de Céaceres del Perq,

2022.

Tabla 1. Relacién entre ley de servicio civil y motivacion

Ley de
servicio civil  Motivacion

Coeficiente de

-, 1,000 0,722"
Ley de correlacion
servicio civil Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 50 50
Spearman iCi
p Coef|C|ent.e, de 0.722" 1,000
L correlacion
Motivacion ;0. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacién:

La ley de servicio civil y motivacion se relacionan con un 0,722 siendo este alto, por
otro lado, se aprecia que la significancia es de 0.00; se acepta la hipétesis general
de investigacion, se puede inferir que cuando la ley de servicio civil es percibida

como positiva esta incrementa la motivacion en los trabajadores.
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Objetivo especifico 1: Identificar la percepcion de la Ley de servicio civil en los

trabajadores de una Institucion Publica de Caceres del Peru, 2022.

Tabla 2. Percepcion de laley de servicio civil

Bajo Regular Alto
Recuento % Recuento % Recuento %

Proceso de
incorporacion al 10 25% 20 50% 10 25%
Servicio Civil
Gestion de
Rendimiento 10 25% 20 50% 10 25%
Gestion de
Capacitacion y 20 50% 10 25% 10 25%
Desarrollo
Compensaciones 0

10 25% 20 50% 10 25%

remuneraciones
Ley de Servicio Civil 10 25% 20 50% 10

25%

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:
Se aprecia que el nivel del proceso de incorporacion, rendimiento vy

compensaciones es percibido como regular con un 50%, por otro lago la dimensién
gestion de la capacitacion se percibe como baja con un 50%. Finalmente, variable

ley de servicio civil tiene un nivel regular con un 50%.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de motivacién.

Tabla 3. Nivel de Motivacion

Bajo Regular Alto
Recuento % Recuento % Recuento %

M. Intrinseca 0 0% 20 50% 20 50%
M. Extrinseca 0 0% 20 50% 20 50%
M.

0 0% 20 50% 20 50%
Trascendente
Motivacion 0 0% 20 50% 20 50%

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:

Se evidencia que el nivel de motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente del

personal es regular y alto con un 50%, por ultimo, la apreciacién global de

motivacion se sitla como regular y alto (50%).
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la

dimensién motivacion intrinseca en los trabajadores de una Institucion Publica de

Céaceres del Peru, 2022.

Tabla 4. Relacion entre ley de servicio civil y motivacion intrinseca

Ley de Motivacion
servicio civil  intrinseca
Coeficient.e, de 1,000 0,620
Ley de correlacion
servicio civil Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de "
i Motivacion correlacion 0,620 1,000
intrinseca Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:

Se evidencia que la variable ley de servicio civil y la dimensién motivacion
intrinseca, se relaciona con un indice de 0,620 siendo este alto, también se puede

observar que la significancia es de 0.00.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la

dimensidén motivacion extrinseca en los trabajadores de una Institucion Publica de

Céaceres del Peru, 2022.

Tabla 5. Relacidn entre ley de servicio civil y motivacion extrinseca

Ley de Motivacion
servicio civil  extrinseca
Coeficient.e, de 1,000 0,510"
Ley de correlacion
servicio civil Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de "
i Motivacion correlacion 0,510 1,000
extrinseca Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:

Se aprecia relacion (0,510) de la variable ley de servicio civil y la dimensién
motivacion extrinseca, siendo este alto, también se puede estimar que la

significancia es de 0.00.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la Ley de servicio civil y la

dimensidén motivacion trascendencia en los trabajadores de una Institucion Publica

de Céceres del Peru, 2022.

Tabla 6. Relacion entre ley de servicio civil y motivacion trascendente

Ley de Motivacion
servicio civil trascendente
Coeficient.e, de 1,000 0,730"
Ley de correlacion
servicio civil Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de "
i Motivacion correlacion 0,730 1,000
trascendente Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota: Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:

Se evidencia que la variable ley de servicio civil y la dimensiébn motivacion
extrinseca, se relaciona con un indice de 0,510 siendo este alto, también se puede

observar que la significancia es de 0.00.

22



DISCUSION

La gestion de las personas se ha vuelto de gran importancia en las empresas de
los diferentes rubros y sectores, si bien es cierto el sector privado desde hace
varios afios ya viene desarrollando una gestion que garantice que las personas
trabajen en ambientes donde les permitan crecer y desarrollarse
profesionalmente, en ese sentido y siguiendo modelos del sector privado, el
Estado a través de reformas legales viene implementando en las empresas
estatales de todo el territorio nacional sistemas que permitan optimizar los
procesos de recursos humanos con el objetivo de garantizar personas
competentes y con mejores condiciones laborales que estan al servicio de los
ciudadanos. Ante esta informacion y considerando los trabajos previos, los
enfoques tedricos y los resultados, considerando el objetivo general que fue
determinar la relacion existente entre la Ley de servicio civil y motivacion en una
Institucion Publica de Céaceres del Perq, los resultados demuestran una
asociacion alta y significativa de 0,722, aceptando la hipétesis general, ante ello
se afirma que la implementacion de la ley de servicio civil en la entidad publica
genera motivacion en los trabajadores haciendo que tengan un mejor
desempefio, también se aprecia una percepcion favorable de la ley, muchos de
ellos consideran también beneficioso para su crecimiento profesional. Estos
resultados concuerdan con lo investigado por Canepa y Ocampo (2017) donde
relaciono las mismas variables de estudio y donde hallé una relacion positiva
entre con un 0.791, asi mismo la significancia fue menos a 0.01, lo cual evidencia
que la norma incide en la motivacion de los trabajadores. Ante esto, Suarez
(2019) precisa que la ley de servicio civil busca potenciar al sector estatal y
aquellos que las ejecutan o realizan las tareas, asi mismo busca modernizar la
gestion de las personas en entidades estatales de todo el territorio nacional, este
enfoque de meritocracia busca brindar un servicio de calidad a los ciudadanos,
esta informacion respalda los resultados obtenidos ya que los trabajadores al ver
fortalecidos sus capacidades de acuerdo a sus funciones se sentiran motivados
y por lo tanto mejoraran su servicio al ciudadano que es fundamental en la
motivacién intrinseca, cabe resaltar que esta relacién evidencia un respaldo a la

lay por parte de los trabajadores, es todo un reto para ellos migrar a este nuevo
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esquema de trabajo, con retos y mejoras en varios aspectos de su vida

profesional.

En cuanto al primer objetivo especifico se concluye que la percepcion de la ley
de servicio civil se ubica como regular con un 50% por parte de los trabajadores.
Estos resultados concuerdan de manera parcial con Cabanillas (2019) donde en
su investigacion hallo que el 71% no estan conformes con la implementacion de
esta ley. En ese sentido Boeckelman (2016) considera que el nuevo enfoque en
la gestion publica esta direccionado a generar y modernizar todo el proceso
administrativo en ellas, por eso su importancia y que para generar una cultura de
aceptacion e interiorizacion en los trabajadores se debe propiciar un plan de
comunicacion que permita brindar una informacion precisa y clara en ellos con

la finalidad de facilitar este proceso importante en los trabajadores.

Se descubrié que el nivel de motivacion es regular y alto con un 50%, lo cual
difieren con Lezama (2022) donde evidencio que el nivel de motivacion en una
Municipalidad en la ciudad de Ascope, fueron de 40% ubicandose en un nivel
bajo. Ante ello Rovira (2018), destaca aspectos de la motivacion ligados a que
los trabajadores valoran mucho el trato justo y equitativo en una organizacion y
diferencian lo establecido por la organizacién donde laboran con otras del mismo
sector, esta valoracion sera el impulso a tener un buen desempefio dentro de la

organizacion.

Por otro lado, para la discusién del tercer objetivo que es analizar la relacion
entre la ley de servicio civil y la motivacion intrinseca en trabajadores, de acuerdo
a ello se evidencia una asociacion significativa y alta con 0,620, esto afirma que
las entidades que vienen actuando acorde a lo estipulado en la ley, genera una
motivacion interna que favorece a su desarrollo personal en su quehacer diario
como servidor publico, cabe mencionar también que aspectos estrechamente
relacionados a la confianza y la satisfaccion interna que causa esta ley son
claves para mantener y desarrollar la motivacion interna o intrinseca en ellos.
Estos resultados concuerdan con el estudio de Lezama (2022) donde relacioné

la variable Ley de servicio Civil y motivacion en una Municipalidad, asi mismo, lo

24



hallado fue que existe relacién alta significativa (0.798), es decir a mayor
entendimiento sobre la ley la motivacién se incrementara en esta entidad, cabe
resaltar que la motivacion intrinseca o interna fue la que mas puntajes altos
evidencio en cuanto a sus niveles, es decir que a través de la ley se propicia e
incrementa aspectos internos que ayudan a los trabajadores a sentirse con
ganas Yy energia para realizar sus funciones como trabajadores, otra
investigacion correspondiente a Aguilar (2017) sobre la percepcién de la ley del
servicio civil y el desempefio en una entidad de Yungay, concluyo y obtuvo
resultados similares, donde se comprobd la incidencia de la ley en el desempefio
laboral, es decir, el desempefio aumenta a causa de esta nueva forma de trabajar
con suevos procesos, procedimientos y reglas que se tienen que seguir por los
trabajadores de este sector. Dentro de lo que corresponde al aporte tedrico
conceptual, el autor Revee (2010), considera que la el ser humano nace con un
impulso natural en querer hacer las cosas, pero que el ambiente y el entorno va
influyendo en la manera de mantener y/o aumentar ese impulso natural, en ese
sentido las organizaciones a través de aquellos que tienen la capacidad y el
poder de promover y desarrollar ese potencial deben saber identificar y proponer
acciones y estrategias alineadas a la motivacion intrinseca, sumado a ello
trabajar aspectos relacionados a la autonomia del puesto, su desarrollo personal,
criterios que son tomados en cuenta en la ley de servicio civil, este mismo autor
destaca que cuando a una persona disfruta de la tarea o actividades y ve esto
como retos que desea cumplir y que tiene que realizar ayuda a su
autorrealizacién y a mejorar su potencial como persona y si es en un contexto

laboral mejora su desempefio y su potencial.

En el cuarto objetivo especifico se evidencio relacion entre la variable ley de
servicio civil y la dimensién motivacién extrinseca con un Rho de ,510. Los
resultados son concordantes con lo hallado por Lezama (2022) donde también
evidencio resultados similares con un 0.798 de relacion alto y positiva. El autor
Nunez (2017) precisa que un sistema de incentivos acorde a las necesidades y
cumplimiento de metas personales y organizacionales sirve como fuente de
motivacién en los trabajadores, ante ello la implementacion de la ley podria

funcionar como impulso en la carrera profesional de los mismos, siempre y
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cuando se fomente un plan de comunicacion para que los trabajadores sepan
exactamente en que consiste, los beneficios y como podrian migrar segun el

régimen laboral en que se encuentran.

Para finalizar, la discusién del quinto objetivo especifico que es analizar la
relacion entre la Ley de servicio civil y la dimensién motivacién trascendencia en
los trabajadores, de acuerdo a los resultados obtenidos se asevera asociacion
entre a variable civil y la dimension motivacion trascendente, esta relacion alta
(0,730), por otro lado, la significancia hallada es menor de 0.05, en ese sentido
se considera que la implementacion de la ley hace que la motivaciéon
trascendente aumente, esta motivacion busca satisfacer las necesidades de las
personas, en ese sentido como servidores publicos que brindan un servicio a la
ciudadania y que la razon de ser de su existencia en el trabajo son los
ciudadanos que van a realizar algun tipo de tramite, consulta o servicio en la
entidad municipal, cabe resaltar que la motivacion trascendente busca también
actuar con generosidad y calidez, en ese sentido los beneficiados directos de la
implementacién de la ley seran los ciudadanos ya que tendrdn una mejor
atencion y servicio por parte de los trabajadores. Los resultados anteriormente
mencionados concuerdan parcialmente con Cabanillas (2019) donde en su
estudio relaciono la Ley de Servicio Civil y Satisfaccion en una entidad municipal,
cabe resaltar que la muestra estuvo compuesta por trabajadores del area de
personal, la relacion encontrada fue de 0.174 siendo positiva pero baja, es decir
se evidencia un impacto positivo pero bajo entre la ley y la satisfaccion, dentro
de las respuestas mas importantes en los resultados fueron que este cambio de
régimen laboral podria afectar algunos derechos ya ganados en los trabajadores,
este miedo podria afectar la satisfaccién de los trabajadores. Otro resultado
similar en otra investigacion realizado por Valencia y Calla (2019), institucién con
caracteristicas similares a este estudio y donde relacioné la ley de servicio civil
y cultura organizacional, los resultados también evidenciaron que si existe
relacion positiva alta entre ambas variables, lo cual permite considerar que esta
ley tienen beneficios que ayudan a los trabajadores a sentirse mas motivados,
satisfechos y a generar una cultura de cambio que ayude a la organizacion a

mejorar y a brindar un mejor servicio al ciudadano. Desde el punto teérico, Pérez
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(2002) atribuye la importancia que deben priorizar las organizaciones y que
deben generar buenas practicas laborales, esto va generar trabajadores con
altos niveles de satisfaccion, motivacién y compromiso hacia ellos y también
hacia la organizacion, en ese sentido la ejecucion continua de la organizacion no
se verad obstruida ni paralizada con problematicas derivadas de estas
situaciones, por otro lado, considera que la motivacion trascendente que
caracteriza a una persona esta estrechamente ligado a ese espiritu de ayuda al
gue mas necesita, orientado al servicio con énfasis en los demas, caracteristicas
resaltantes de compartir y transferir conocimientos y lo que aprendi6 a lo largo
de su experiencia de vida o laboral y a veces se convierte en un mentor de
conocimientos y de emociones en sus compafieros de trabajo de manera
desinteresada, ante este aporte tedrico se puede apreciar que la motivacion
trascendente aporta a las relaciones interpersonales en su propio entorno laboral
y también hacia su grupo de interés que son los ciudadanos, asi mismo, esto no
quiere decir que los trabajadores que tienen esta motivacion y que esta
influenciado por esta normativa no sepan poner limites y sean asertivos con ellos

y las demas personas.

La normativa es una buena propuesta que viene gestionando e implementando
el Estado peruano ya que a través de ella se promovera entidades menos
burocraticas y con una forma de gestionar que pone a la vanguardia de las
instituciones modernas, esto a su vez sera capaz de que los trabajadores estén
mas capacitados y con mejores condiciones laborales, el nivel de motivacién
sera superior y les permitird impulsar sus objetivos profesionales e institucionales
ayudando a conseguir metas y objetivos y sobretodo brindando un servicio de
calidad a los usuarios que es uno de los pilares de la ley, cabe resaltar que esta
ley aplica actualmente a todas las instituciones publicas en el Peru y que en la
cual muchas de ellas se encuentran en una etapa de migracién a lo que estipula
la ley, esto ha generado muchas discrepancias a favor y en contra ante este
nuevo escenario laboral, asi mismo, en el camino también se pueden presentar
muchos obstaculos teniendo como protagonistas a los propios trabajadores,
sindicatos e inclusive a la organizacion en si, por lo cual las estrategias y cambios

que se puedan ir insertando siempre deben estar orientados a generar espacios
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de concertacion en bien de las entidades, del trabajador y del ciudadano que
finalmente es el que recibe el servicio y por lo tanto debe ser percibido con altos

estandares de calidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Se concluye que existe relacion significativa alta (0,722) entre la ley
de servicio civil y la motivacién, se valida la hipétesis de investigacion, esto
indica que la implementacion de la ley genera una adecuada motivacion en
los trabajadores de la institucion.

Segundo. Se concluye que la ley de servicio civil fue regular con un 50%, lo
mismo fue para las dimensiones incorporacion, gestion del rendimiento y
compensacion, esto quiere decir que, de cierta manera los trabajadores
consideran pertinente y oportuno el ingreso a este régimen, asi como
también la forma como se evalla el desempefio y los aspectos
remunerativos hacia el trabajador, la dimension capacitacion fue percibido
como bajo con un 50%, lo cual es entendido que las capacitaciones y el plan
de desarrollo que son considerados en esta ley no son oportunos y no
ayudan a su crecimiento profesional.

Tercero. Se concluye que los niveles de motivacion fue regular con 50%, esto
quiere decir que si bien existe motivacion en los trabajadores esta aun no
alcanza los niveles mas altos en ellos, lo mismo sucede con las dimensiones
motivacién intrinseca y extrinseca, la motivacion trascendente fue calificada
como regular y alta con un 50%.

Cuarto. Se concluye que existe relacion significativa alta (0,620) entre la ley
de servicio civil y la dimension motivacion intrinseca, esto quiere decir que
esta ley genera de cierta manera que los trabajadores se sientan con ese
impulso interno en el ejercicio de sus funciones.

Quinto. Se concluye que existe relacion significativa alta (0,510) entre la ley
de servicio civil y la dimensién motivacion extrinseca, esto quiere decir que
los trabajadores perciben que esta ley funciona de cierta manera como
fuente de motivacién extrinseca, la ejecucion de la ley aumenta la motivacion
extrinseca.

Sexto.  Se concluye que existe relacion significativa alta (0,730) entre la
variable ley de servicio civil y la dimension motivacion trascendente, esto
quiere decir que si la ley se implementa aumentara los niveles de motivacion

trascendente en los trabajadores.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero. Se sugiere al gerente municipal desarrollar y ejecutar un plan de
comunicacién con los trabajadores sobre la implementacién de la
normatividad en la entidad, esto con la finalidad de que los trabajadores
conozcan detalladamente sobre la utiidad y oportunidades que ofrece la ley
del servicio civil en ellos.

Segundo. Al jefe de personal implementar ensefianzas duraderas al personal
sobre los procedimientos que tienen que seguir los trabajadores para la
migracion al nuevo régimen del servicio civil.

Tercero. Al jefe de personal proponer estrategias de motivaciéon que permitan
potenciar tanto la motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente, esto con
la finalidad de tener con mejor desempefio y mejor capacidad de servicio al
ciudadano.

Cuarto. Se sugiere a investigadores a ejecutar investigaciones mixtas, y con
poblaciones mas grandes con el objetivo de conocer nuevos resultados y asi
poder instaurar una linea base en lo estudiado y de esta manera recomendar
nuevas estrategias y propuestas de solucién en bien de las entidades

publicas.
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ANEXOS

Anexo N°1: Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Medicion
operacional
Suarez (2019) indica | Es el resultado | Incorporacion Seleccion
que la ley de servicio | de la aplicacion Induccion
Ley de civil busca potenciar a | del cuestionario Periodo de
Servicio Civil los asalariados del | tipo escala Likert prueba
sector publico que | en las | Gestion del Informacion Ordinal
actualmente se | dimensiones imi -
rendimiento Funciones
encuentran laborando, | incorporacion,
asi mismo  busca | gestién del | Gestion de la Formacion
modernizar la gestién | rendimiento, capacitacion profesional
de las personas en | gestion de la Presupuesto
entidades estatales de | capacitacion vy Metas
todo el territorio | compensaciones. | Compensaciones | Salario
nacional, este enfoque Beneficios
de meritocracia busca Incentivos
ejercer un  servicio
notable a la ciudadania.
Del Carmen (2012) | Es el resultado | Motivacion Desarrollo
argumenta que la | de la aplicacion | intrinseca personal
motivacion esta | del cuestionario Autonomia
alineado a aquellos | tipo escala Likert
. Desarrollo _
procesos internos | en las . Ordinal
) ) ) profesional
mentales que tienen | dimensiones — _
L o ) L Motivacion Condiciones
Motivacion injerencia con | motivacion ;
o o extrinseca laborales
condiciones  externas | intrinseca,
. L Sueldo
ylo internas y que | motivacién
genera o] no | extrinseca, Reconocimiento
satisfaccion en  los | motivacion — -
Motivacion Compromiso y
individuos, asi mismo | trascendente. .
trascendente servicio

también establecen que

es el empuje que
ayudan a los
trabajadores a realizar
sus actividades

laborales.

Relaciéon con los
demas

Cooperacion




Anexo N°2: Cuestionarios

Declaro estar informado de la investigacion con fines académicos, y que mediante el presente
cuestionario que tiene por objetivo analizar la ley de servicio civil y la motivacién en una Institucion

Publica, Caceres del Pert, 2022. Declaro estar informado de la investigacién y también se recogera

la informacion pertinente por lo que participo de manera voluntaria, honesta y anénima.

Se recomienda que responda a cada interrogante (items) formulada con sinceridad

y objetividad y si tuviera alguna duda e inquietud preguntar al aplicador del cuestionario.

En cada pregunta (item) marque la alternativa de su percepcion, segin la siguiente escala de

valoracion:

Nunca A veces
1 2

Siempre

3

DIMENSION

ITEMS

Valoracion

NUNCA

A VECES
SIEMPRE

INCORPORACION

1. La Incorporacién al Régimen del Servicio Civil se realiza a través de un
proceso de seleccion interna.

2. La informacién sobre el proceso de implementacién hacia la ley del
Servicio Civil por el que estd pasando la institucion se comunicada
oportunamente.

3. El concurso publico de méritos ayuda para el ingreso al Servicio Civil.

4. La etapa de induccién es un medio de apoyo en el proceso de
implementacion hacia el régimen del servicio civil.

5. El periodo de prueba de 3 meses establecida por la ley Servir se cumple
dentro de la institucion.

G. DEL
RENDIMIENTO

6. Se informa adecuadamente sobre el proceso de evaluacion de
desempefio, el procedimiento, factores y metas con el cual seran evaluados
los trabajadores.

7. La evaluacion de desempefio se realiza de acuerdo a las metas y
compromisos del puesto.

8. Los factores de medicién de la evaluacion de desempefio estan
relacionados con las funciones de puesto de cada trabajador.

G.
CAPACITACION

9. Las capacitaciones de cursos de actualizacién ayuda en el proceso de
incorporacion hacia la ley del Servicio Civil de su entidad.

10. El presupuesto asignado por su entidad para la capacitacion esta
orientado a mejorar la productividad de los trabajadores.

11. Las capacitaciones realizadas por su entidad son fundamentales para
lograr los objetivos institucionales.

COMPENSACION

12. La remuneracién que propone la ley de servicio civil es adecuada al
trabajo y a las funciones de los trabajadores.

13. Migrar al régimen del Servicio Civil tendrd mayores beneficios
laborales.

14. En el régimen de servicio civil promueve oportunidades de ascensos
en funcion al mérito durante el desempefio laboral.

15. El régimen de servicio civil cuenta con planes de incentivos para los
trabajadores de la institucién.




Ficha técnica del cuestionario para medir la ley de servicio civil

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO
1) Nombre del instrumento Cuestionario para medir La Ley de Servicio Civil
2) Autor:
3) N°deitems 15
4) Administracion Individual y colectiva
5) Duracion 30 minutos
6) Poblacion Institucion Publica
7) Finalidad Medir la percepcion acerca de la Ley de Servicio Civil
8) Materiales Manual de aplicacion, celular, computadora o laptop
9) Codificacion: Este cuestionario mide cuatro dimensiones: |. incorporacion (items 1,2,3,4,5); Il. G del
rendimiento (items 6,7,8); lll. G. de la capacitacion; (items 9,10,11); IV. Compensacion (items 12,13,14,15);
los items tienen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno (desde Nunca = 1 hasta Siempre = 5); los cuales
estan organizados en funcién a las dimensiones de la variable. Para obtener la puntuacién en cada dimensién
se suman las puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la puntuacién total se suman los
subtotales de cada dimensidn para posteriormente hallar el promedio de las cuatro dimensiones.
10) Propiedades psicométricas:
Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) se determina la consistencia interna de las
preguntas formuladas para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algin item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 15
personas con caracteristicas similares a la poblacién, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de (pendiente) lo
que permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.
Validez: La validez externa del instrumento se determiné mediante el juicio de tres expertos.
11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o escalas de: Bajo [10 -
23], Regular [24 - 37], Alto [38 - 50]. Estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los trabajadores para
efectos del analisis de resultados.




Cuestionario sobre motivacién

Declaro estar informado de la investigacion con fines académicos, y que mediante el presente
cuestionario que tiene por objetivo analizar la ley de servicio civil y la motivacién en una Institucion

Publica, Caceres del Pert, 2022. Declaro estar informado de la investigacion y también se recogera

la informacion pertinente por lo que participo de manera voluntaria, honesta y anénima.

Se recomienda que responda a cada interrogante (items) formulada con sinceridad y objetividad y
si tuviera alguna duda e inquietud preguntar al aplicador del cuestionario.

En cada pregunta (item) marque la alternativa de su percepcion, segin la siguiente escala de

valoracion:
Nunca A veces Siempre
1 2 3
ITEMS Valoracién
. (%) L
DIMENSION < L o
S |8 |.
L
z |z |4
< "
1. En esta institucién el trabajo ayuda a cumplir las expectativas
personales.
< — -
&J) 2. En esta institucion el trabajo ayuda a desarrollarse personalmente.
(%2}
5 3. En esta institucién fomenta la autonomia en su labor como
= trabajador.
Z
s 4. En esta institucion el trabajo fomenta la libertad para realizar las
labores diarias.
5. En esta institucion permiten el desarrollo profesional.
6. En esta institucién el trabajo existe condiciones fisicas que provee la
empresa para que realizar adecuadamente el trabajo.
6 7. El sueldo de esta institucion es suficiente para satisfacer las
cL}J) necesidades béasicas.
Z
o 8. Se recompensa e intensiva el esfuerzo por el trabajo realizado.
|_
X — - —
L 9. Se felicita o reconoce el trabajo con alguna resolucién o carta de
s felicitacion.
10. Los reconocimientos otorgados a los trabajadores les permiten
sentirse motivados.
11. El trabajo de los trabajadores contribuye a cumplir los objetivos
institucionales.
12. El desempefio de los trabajadores beneficia a la institucion.
" 13. Los trabajadores son comprometidos con los logros de los
E objetivos institucionales.
L - -
% 14. Las acciones de los trabajadores ayudan a mantener una
L buena relacion con los compafieros de trabajo.
©]
‘Q 15. Los trabajadores participan entusiastamente en las
E actividades sociales de la institucion.
= 16. En la Institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en

equipo.

17. Existe solidaridad para apoyar el trabajo de los demas en la
Institucion.




Ficha técnica del cuestionario para medir motivacién

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

12) Nombre del instrumento Cuestionario para medir Motivacion

13) Autor:

14) N° de items 17

15) Administracion Individual y colectiva

16) Duracion 20 minutos

17) Poblacién Institucién Publica

18) Finalidad Medir la motivacién

19) Materiales Manual de aplicacion, celular, computadora o laptop

20) Codificacion: Este cuestionario mide tres dimensiones: |. intrinseca (items 1,2,3,4,5); Il. extrinseca (items

6,7,8,9,10); lll. Trascendente; (items 11,12,13,14,15,16,17) los items tienen una valoraciéon de 1 a 5 puntos
cada uno (desde Nunca = 1 hasta Siempre = 5); los cuales estan organizados en funcion a las dimensiones de
la variable. Para obtener la puntuacién en cada dimensién se suman las puntuaciones en los items
correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimensién para

posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones.

21)

Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) se determina la consistencia interna de las
preguntas formuladas para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 15
personas con caracteristicas similares a la poblacién, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de (pendiente) lo
que permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: La validez externa del instrumento se determiné mediante el juicio de tres expertos.

22)

Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o escalas de: Bajo [10 -
23], Regular [24 - 37], Alto [38 - 50]. Estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los trabajadores para
efectos del analisis de resultados.




Anexo N°03: Confiabilidad de Alfa de Cronbach
Fiabilidad

Escala: Ley de servicio civil

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,824

15

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de | Alfa de Cronbach si el elemento
elemen_to se ha elemento se ha suprimido | elementos corregida se ha suprimido
suprimido
P1 69,7333 101,067 0,614 0,820
P2 69,5333 98,552 0,845 0,916
P3 70,5333 111,838 0,521 0,833
P4 69,8000 96,029 0,730 0,917
P5 69,9333 98,924 0,756 0,917
P6 70,0000 97,714 0,710 0,818
P7 70,0667 111,352 0,971 0,932
P8 69,6000 98,400 0,760 0,917
P9 69,6000 101,114 0,669 0,919
P10 69,6667 99,238 0,643 0,920
P11 69,7333 104,352 0,603 0,925
P12 69,7333 100,495 0,652 0,920
P13 70,4000 106,971 0,614 0,924
P14 69,6000 99,971 0,659 0,819
P15 69,6667 100,381 0,736 0,918




Fiabilidad

Escala: Motivacioén

Confiabilidad de alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,892

17

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de | Alfa de Cronbach si el elemento
elemen_to se ha elemento se ha suprimido | elementos corregida se ha suprimido
suprimido
P1 69,7210 101,067 0,510 0,810
P2 69,3433 98,210 0,675 0,715
P3 69,5333 101,838 0,621 0,633
P4 68,8001 86,029 0,630 0,788
P5 69,9321 98,902 0,752 0,702
P6 70,0000 87,714 0,718 0,719
P7 70,0667 111,352 0,971 0,932
P8 69,6000 98,400 0,760 0,917
P9 69,6000 101,114 0,669 0,919
P10 69,6612 89,238 0,743 0,810
P11 69,7333 104,352 0,603 0,925
P12 69,7333 100,495 0,652 0,920
P13 70,4000 106,971 0,614 0,924
P14 69,6000 99,971 0,659 0,819
P15 69,6667 100,381 0,736 0,918
P16 70,0000 88,857 0,851 0,914
P17 70,2667 93,067 0,764 0,816




Anexo N°04: Validez del instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TI' ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

n publica en Caceres del Pen.’:.__zozz

TITULO DE LA TESIS: Ley de servicio civil y motivacién en una Instit

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Speion do
sapu
Remcin | feRERn | Relacien crrsol | OBSERVACIONES ¥1O
2 crasis | dimenas | m=ol | Gemyia | RECO
ES INDICADORES. ITEMS g g “mm%’ o e :::n 3
VARIABLES DIMENSIONI : I waray it
Si NO £ NO El NO Si NO
1. En esta insttucion ol trabajo ayuda a cumplir 2 = % «
- Desarrollo las expectativas personales.
personal 2. En esta institucion el tmbajo ayuda a - Y % %
3. En esta institucion fomenta a autonomia en 5 s < -
Mathracin su labor como trabajader.
intrinseca
. 4. En esta institucién ¢! trabajo fomenta la ¥ 5 N N
Ibertad para realizar las labores diarias.
saria ~ Desarrolic 5. En esta institucion permiten el desarclio % . " %
Votvacisn fesional.
Motivacién profesional profesior —— N
trabajo _exis!
6. En esta institucion el <
- Condiciones condiciones llsicon que pravee [a empresa ¥ Y
laborales para que realizar adecuadaments ¢ trabajo.
it ficlente £
. El sueldo de esta Instituclén es sul X
i - {Suckios 7 para salistacer las necasicades basicas. b4 X
extrinseca
a8 Se @ Intensiva el esfuerzo por el }C X K e
° \rabajo realizado.

S\Ti ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

8. Se felicita o reconoce el trabajo con alguna
fesolucién o carta de felicitacién,

10. Los reconocimientos olorgados a los
trabajadores  les permiten  sentirse
motivados.

11. El trabajo de los trabajadores contribuye a
cumplir los objetivos institucionales.

12, Eld de los trabaj beneficia
ala institucion,

13. Los ti ) son p
con los logros de los objetivos
institucionales.

14. Las acciones de los trabajadores
ayudan a mantener una buena relacién
con [os compaiieros de trabajo.
15. Los trabajadores participan
i en las activi
sociales de la institucién.
16. En la Institucion se fomenta y desarrolla

el trabajo en equipo. .
- Cooperacién - —— -
17. Existe solidaridad Ppara apoyar el frabajo
de los demés en la Institucion,

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

=

ost firma

DNI 322942 39



UNivensioan CEsan VaLLETo

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: _(uesmionpaid  De MoTiveusn

0BETVO: Deteamint o Rewedn D (e De  Seanied QWL Y

Motivacids

DRGDOA Taaeatanonss 0 ONA  lusTmucon Pogue e (henes  DeL

Pend,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno | Muybueno | Excelente
X
APELLIDOS YNOMBRES DELEVALUADOR :  Migenop Cowps  Alesenond
GRADOACADEMICODELEVALUADOR  :  Mpeao EN Resmon P4

ma
DNl 32254239

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Unlversidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el caslllero qua corresponda (x)

-




NOMERE DEL INSTRUMENTO

\T ESCUELA DE P

0SGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

..MATRIZ DE M&L.'P.&Q'.QN.EQB. JUICIO DE EXPERTOS DE LOS CUESTIONARIOS.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Bpcién de
bspues

CRITERIOS DE EVALUACION

ITEMS

Relacion
entre la
variable y
dimensidn

Slempre
A Veces
Nunca

Relacion
entre la
dimensio
nyel
indicador

Relacién
entra el
indicador y
les itams.

Relacién
entre el
femy la

opeién da

respuesta

NO

SI_| NO

NG

NG

QBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Variable 2:
Motivacién

Desarrolle

personal

En esta institucién el trabajo ayuda a cumplir
las expectativas personales.

En esta institucion el trabajo ayuda a
desarroliarse personalmente.

Motivacién
intrinseca

En esta institucién fomenta la autonomla en
su labor como trabajador.

En esta institucién el trabajo fomenta la
libertad para reallzar las labores diarias.

Desarrollo
protesional

En esta institucién permiten el desarrollo
profesional.

Condiciones
laborales

En esta insttucién el trabajo existen
condiciones flsicas que provee la empresa
para que realizar adecuadamente el rabajo.

“ ¥ I ¥R e

PR V- EO S | - S P V3

E O S TS B S O Y

Motivacién
extrinseca

Sueldos

El sueldo de esta institucién es suficiente
para satisfacer las necesldades basicas.

>

Se intensiva el esfuerzo por el

\rabajo realizado.

Ea Sl I

> | =

P e S b S ko T IS A SV

N e

POSGRADO

9, Se felicita o recanoce el trabajo con alguna
resalucidn o carla de felicitacién.

=

+

10. Los reconocimientos otorgados a los
trabajadoras  les  permiten  sentirse
mativados.

Motivacién
trascendente

11, El trabajo de los trabajadores contribuye a
cumplir los objetivos Institucionales.

servicio

12. Bl P de los beneficia
a la institucién.

13. Los trabajadores son compremelidos
con los logros de los objetivos
institucionales.

- Relacién con
los demés

14, Las acclones de los trabajadores
ayudan a mantener una buena relacion
con los comparieros de trabajo.

15, Los trabajadores participan
en las vi
sociales de la instilucién.

16, En la Institucion se fomenta y desarrolia
el trabajo en equipo.

+

17. Existe solidaridad para apoyar el irabajo
de los demés en la Institucién.

T T I e O A S I A 4

H[A [F R | = K [K

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

-

DNI

Post fi rrm‘a?hc‘:( Cﬁ?}



ﬁ] ESCUELADE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NowerRe DELINSTRUMENTO: _Cueamoneaid e MAQTINACON
(o Qe DE (ey De Sewwd (Wit Y Horypuop

OBJETVO: Deteqrndy

DIRIGIDO A; TQ&\%\MQ&E": DE_Una \m-muuéﬂ Q&bucr-\ pe. Cpcenes Qe Deads

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[Deiciente | Reguiar | Bueno | Muybueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR 5‘3‘?{-\\“& MPNNh kE\HN
CRDOACADENCODELEVALADR _Meestng en Gestian Plaue

S

Past firma

DNI ?79%0? 'ﬁ,

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Poslgrado de la Universidad César Vallelo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una veloracifn marcando un aspa en el cesillero que corresponda (¥)



TITULO DE LA TESIS:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Ley de servicio civil y motivacién en una Institucién publica en Caceres del Perq, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE

LOS CUESTIONARI

VARIASLES

DIMENSIONES

INDICADORES

CRITERIOS DE EVALUACION

ITEMS

Siompre

Nunca

Relacién
entre la
variable y
dimensién

Relacién
entre la
dmensid
nyel
indicador

Relacién

itemy la

SI_| NO

SI_[NO

St

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Civil se realiza a través de un proceso de
seleccion interna .

La Incorporacién al Régimen del Servicio

La informacién sobre el proceso de

hacia la ley del Servicio Civil

por el que estd pasando la institucion se

El concurso pablico de méritos ayuda para el
ingreso al Servicio Civil.

al servicio civil

La etapa de induccién es un medio de apoyo
en el proceso de implementacién hacia el
régimen del servicio civil.

riodo de prueba de 3
pr de

por la ley Servir se cumple dentro de la
institucién.

Se informa adecuadamente sobre el proceso
de evaluacion de desempefo, el
procedimiento, factores y metas con el cual
seran los

Gestién del
Rendimiento

La evaluacién de desempefio se realiza de
acuerdo a las metas y compromisos del
puesto.

Los factores de medicion de la evaluacion de
desempefio estan relacionados con las
funciones de puesto de cada

ﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAN VALLEIO

Formacién

Las capacitaciones de cursos de
actualizacién ayuda en el proceso de
hacia la ley del Servicio Civil

de su entidad.

Gestion de la
capacitacién

Presupuesto

=)

. El presupuesto asignado por su entidad para
la capacitacién esta orientado a mejorar la
productividad de los trabajadores.

Metas

. Las capacitaciones realizadas por su entidad
son fundamentales para lograr los objetivos
institucionales.

T [ =

Salarios

12. La remuneracién que propone la ley de

servicio civil es adecuada al trabajo y a las

de los

3. Migrar al régimen del Servicio Civil tendra
mayores beneficios laborales.

14. En el régimen de servicio civil promueve

oportunidades de ascensos en funcién al

mérito durante el desempefo laboral.

Incentivos

15. Elrégimen de servicio civil cuenta con planes

de incentivos para los trabajadores de la
institucién.

BB |F | B | ™=

Dol ol I kad

=< K > » ®ox =

7\17‘7(7‘7‘\7&

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

Post firma

DNl 2% 30332




W ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: _Cuestionsane O lev De Denwico Qe
OBJETVO: Deteqrinpe. e Qewaadn 0z lev 0 Qeavico  Cavie v Matwaadn

DRIGDOA Taaeasenonss  0s ONe IasTiTocon  Pusuce Oc CRespes pee Pend
VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X

55 eavin Mepinn  Kevin
Maestao _en Gesion Puauca

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

TP 4037

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que coresponda (x)



TITULO DE LA TESIS:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ﬁ_‘ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO!

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

CRITERIOS DE EVALUACION

ITEMs

Siempre

Nunca

Relacion | ROKn | goiacisn

entre la

variable y

entre la
b entre o
indicador

Y | opciénde

nyel
dimensién los items | "F

SI_| NO

SI_ | NO | SI_ [ NO Si

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Variable 1:
Ley de

Proceso  de
incorporacién

La Incorporacién al Régimen del Servicio
Civil se realiza a través de un proceso de
seleccién interna .

X

*x A *

La informacién sobre el proceso de

hacia la ley del Servicio Civil
por el que est4d pasando la institucién se

@)

El concurso pablico de méritos ayuda para el
ingreso al Servicio Civil.

al servicio civil

- Induccién

>

La etapa de induccién es un medio de apoyo
en el proceso de implementacién hacia el
régimen del servicio civil.

- Periodo de

prueba

riodo de prueba de 3
por la ley Servir se cumple dentro de la
institucién.

- Informacién del

proceso de la

Se informa adecuadamente sobre el proceso

de evaluacion de desempefio, el

procedimiento, factores y metas con el cual
S

serén

Gesti6n del
Rendimiento

- Funciones

La evaluacién de desempefio se realiza de
acuerdo a las metas y compromisos del
puesto,

Los factores de medicién de la evaluacion de
desempefio estan relacionados con las
funciones de pueslo de cada

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
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Gestion de la

- Formacién

profesional

9. Las copacitaclones de cursos de

actualizacion ayuda en el proceso de
incorporacién hacla la ley del Serviclo Civil
de su entidad.

>

3

. El presupuesto asignado por su enlidad para
estd orlentado a mejorar la

ductividad de los trabajadores.

. Las capacitaciones realizadas por su entidad
son fundamentales para lograr los objetivos
institucionales.

Salarios

. La remuneracién que propone la ley de
servicio civil es adecuada al trabajo y a las

5

funciones de los

. Migrar al régimen del Servicio Civil tendra
mayores beneficios laborales.

@

El

=

En el régimen de servicio civil promueve
oportunidades de ascensos en funcién al

mérito durante el desempefio laboral.

Incentivos

15. Elrégimen de servicio civil cuenta con planes
de incentivos para los trabajadores de la
institucién.

K (R |R KRR %X

XK [X [X |® | |®
X (R |R XXX R

K o% (XX KR

‘ost firma

DNI 3279¢239

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DELINSTRUMENTO: _(UesTionpio D led pe Seauico Qi

OBJETVO: DeTeqminb (8 Quocon  De ey De Seauic© .y HoTiyacon
DRIGDOA TROMAIADORES BE ONA srucicn  eoayien . de (fenes nee Perd
VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS YNOMBRES DELEVALUADOR :  Migenos (pwess  Pexpnnm
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . Mpesteo en Qestidn Pisuce

M pod(ima
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Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe aslgnale una valoracion marcando un aspa en el casiliero que corresponda (x)



Anexo 05. Autorizaciéon de la institucion

R
h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: RUC: 20198089801

MUNICIPALIDAD DISTRITAL CACERES DEL PERU

Nombre del Titular o Representante legal:

ROOSVELT LINO CERNA VELASQUEZ

Nombres y Apellidos DNI:
ROOSVELT LINO CERNA VELASQUEZ 32966717

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo , autorizo[ ], no autorizo [ X ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Ley de servicio civil y motivacién en los trabajadores de una institucién publica de Caceres
del Peru, 2022

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: ‘ DNI:

FIORELLA STACY MELENDEZ CALDERON 71307363

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

VL HICIPALIDAD DISTRITAL DE CACERES DEL PERYD

Ing '/ ‘f" rone siaches
Firma: il i
r e

ROOSVELT LINO CERNA VELASQUEZ
ALCALDE

Lugar y Fecha:

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacidn es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucidn donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que h, un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda ia identidad de la institucién. Por elio,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir lad inacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




