UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO
EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN, REGION PUNO-2020

Alexander Huayta Vilca

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE:
LICENCIADO EN GESTION PUBLICAY DESARROLLO SOCIAL

Asesor: Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa

—_— - —

Juliaca - Peru, 2022




R

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO
EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN, REGION PUNO-2020

Alexander Huayta Vilca

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE:
LICENCIADO EN GESTION PUBLICAY DESARROLLO SOCIAL

Asesor: Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa

— e N

Juliaca - Peru, 2022



UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO
EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICAY
DESARROLLO SOCIAL

0] AV

INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN, REGION PUNO-2020

Alexander Huayta Vilca
Tesis para optar el titulo de:

Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social

Asesor: Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa

Juliaca - Peru, 2022



Huayta, A. (2021). Influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos
humanos de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman,
Region Puno-2020. [Tesis de licenciatura]. Universidad Nacional de Juliaca. Juliaca.

AUTOR: Alexander Huayta Vilca

TITULO: Influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos
humanos de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San
Romén, Region Puno-2020.

PUBLICACION: Juliaca, 2022
DESCRIPCION: Cantidad de paginas (91 pp.)

NOTA: Tesis de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social —
Universidad Nacional de Juliaca.

CODIGO: 05-000019-05/H82
NOTA: Incluye bibliografia.

ASESOR: Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa

PALABRAS CLAVE:

Desarrollo, funcionarios publicos, gestion de recursos humanos, Ley del Servicio
Civil, planificacion, remuneracion, prestaciones.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
FACULTAD DE GESTION Y EMPRENDIMIENTO EMPRESARIAL
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL
“INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, REGION PUNO-2020"
TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL
Presentada por:

Alexander Huayta Vilca

Sustentada y aprobada ante el siguiente jurado:

Dr. Abraham Meliton Contreras Vargas @
PRESIDENTE DE JURADO Frerra~dgl presidente

-

Dra. Mayda Yanira Flores Quispe
JURADO Firma de miembro

<\

M. Sc. Jaime Pedro Mullisaca Pacco

JURADO

Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa
ASESOR



DEDICATORIA

El presente trabajo de investigacion le dedico a mi querido padre por darme el soporte
emocional en los momentos mas dificiles y por compartir mis momentos mas alegres. A
mi estimada e innegable madre, que desde el cielo me guia en la actividad académica,

laboral y social.

A los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de San Roman por mantener la
verdadera esencia de la gestion de recursos humanos que buscan promover e
implementar como una gestion de cambio y calidad a través de la meritocracia en la

administracion del Estado peruano.



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Nacional de Juliaca por ser uno de mis aposentos de estudios superiores

y por compartir experiencias investigativas en mi formacion académica.

A mi asesor Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa y a los miembros del jurado del presente
trabajo de investigacion por su gran apoyo incondicional y por sus sabias y acertadas

orientaciones para la obtencion de este lauro investigativo.



INDICE DE CONTENIDO

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenido

indice de tablas

indice de figuras

indice de anexos

Resumen

Introduccién

Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1
1.2
1.3
14

Problema de investigacion
Preguntas de investigacion
Obijetivos de investigacion

Justificacion

Capitulo II

Revision de literatura

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

Antecedentes

Marco tedrico

Marco conceptual
Hipotesis de investigacion

Variables de investigacion

Capitulo 111

Materiales y métodos

3.1 Disefio de investigacion
3.2 Ambito de estudio
3.3  Poblacién y muestra
3.4 Recoleccion de datos
3.5  Analisis de datos
Capitulo IV
Resultados y discusion
4.1  Resultados
4.1.1  Caracteristicas Sociodemogréficas

© 00 o o1 b

10
11
12

14
14
16
16
16

19
19
26
37
39
40

41
41
42
44
45
48

49
49
49



4.1.2  ldentificar el conocimiento de la Ley Del Servicio Civil de los funcionarios

publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén, Regién Puno — 2020

50

4.1.3  ldentificar el Nivel de gestion de recursos humanos de los funcionarios

publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, Region Puno — 2020

o1

4.1.4  Influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos humanos de

los funcionarios en la Municipalidad Provincial de San Roman, Puno — 2020
4.2  Discusion

Conclusiones

Recomendaciones

Referencias

ANExos

55
56
59
61
62
67



Tabla 1
Tabla 2

Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15

INDICE DE TABLAS

Operacionalizacion de variables de la investigacion

Distribucion de la poblacion de los funcionarios publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman, 2020

Distribucion de rangos de la variable: Ley del Servicio Civil
Distribucion de rangos de la variable: gestion de recursos humanos
Validaciones de expertos

Alfa de Cronbach para la variable Ley del Servicio Civil

Alfa de Cronbach para la variable gestion de recursos humanos
Datos de control de los funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Roman

Aceptacion de la Ley del Servicio Civil segin sexo de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roman
Variable 1: Conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roman
Dimension 1: Planificacion de los recursos humanos

Dimension 2: Desarrollo de los recursos humanos

Dimensién 3: Remuneracion y prestaciones

Resumen de la variable 2: gestion de recursos humanos
Correlacion entre las variables Ley del Servicio Civil y gestion de

recursos humanos

40

44
46
46
47
47
47

49

50

50

51

52

53

54

55



Figura 1

Figura 2

Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7

INDICE DE FIGURAS

Organigrama estructural de la Municipalidad Provincial de San
Roman

Nivel de conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roméan
Dimension 1: Planificacion de recursos humanos

Dimension 2: Desarrollo de los recursos humanos

Dimensién 3: Remuneracion y prestaciones

Resumen de la variable 2: gestion de recursos humanos

Diagrama de dispersion entre las variables Ley del Servicio Civil

en la gestion de recursos humanos

43

51
52
53
54
55

56



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

Anexo 2 Validacion de instrumento

Anexo 3 Formato de encuesta

Anexo 4 Carta de autorizacion de la Municipalidad Provincial de San
Roman

Anexo 5 Valores para el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Anexo 6 Anélisis de confiabilidad

Anexo 7 Anaélisis de datos por variables

Anexo8  Valores para el indice de correlacion de rangos de Pearson

Anexo 9 Correlacion de Pearson

Anexo 10  Fotografia de toma de encuestas

Anexo 11  Fotografias del lugar

68
69
81

84
85
85
86
87
87
88
01

10



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la Ley del
Servicio Civil en la gestion de recursos humanos de los funcionarios publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman, Region Puno — 2020. La investigacion posee
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte
transversal, como técnica se utiliz6 la encuesta y como instrumento un cuestionario de 10
reactivos para cada variable de estudio, la poblacién estuvo conformado por 50
funcionarios publicos, con una muestra censal de 50 funcionarios, para contrastar la
hipétesis se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados arribaron a
que existe una correlacion positiva alta entre las variables estudiadas, es decir, existe
influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos humanos, donde el
coeficiente de correlacién obtenido fue de r = 0,715 con una probabilidad de p = 0,000 <
0,05. En tanto, se lleg6 a la conclusion de que el 62% de los funcionaros manifestaron
que tienen un conocimiento regular (medio) sobre la Ley del Servicio Civil, el 22% de
funcionarios indicaron que tienen un conocimiento alto y el 16% sefialaron que tienen un
conocimiento bajo. Por otro lado, el 66% manifestaron que la planificacién de recursos
humanos es medianamente eficiente, el 70% consideraron que el desarrollo de recursos
humanos es eficiente y el 56% indicaron que la remuneracion y prestaciones es
medianamente eficiente. En general el 64% de funcionarios han indicado que la gestion

de recursos humanos es eficiente en la Municipalidad Provincial de San Roman.

Palabras clave: Desarrollo, funcionarios publicos, gestion de recursos humanos, Ley

del Servicio Civil, planificacion, remuneracidn, prestaciones.
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INTRODUCCION

La presente investigacion comprende el analisis de las variables de la Ley del Servicio Civil
y gestion de recursos humanos, cuyo hallazgo describe la situacion de reforma de América
Latina, donde el servicio civil desde hace muchos afios resistio a las reformas (Chaudhry
et al., 2018). Es asi que muchos paises de América Latina han implementado el cambio hacia
una reforma del servicio civil e iniciado una reforma de administracion publica, el cual se
caracteriza por el cambio de los funcionarios publicos en su mayoria en el momento de
instaurar un nuevo gobierno en los distintos niveles (Passos & Paranagud, 2016). Al
implementarse el Servicio Civil se vinculaba con la buena profesionalizacion de los
servidores civiles, tales como el crecimiento econdémico, la reduccién de la pobreza, el
control de la corrupcion, el aumento de la confianza en el gobierno, la mejora en la entrega
de servicios y una ejecucion presupuestaria del gasto de inversién més eficiente (Matas &
Salvador, 2005).

En esa linea, Peru en el afio 2013 ha implementado mejoras en el trabajo de los servidores
publicos mediante la Ley del Servicio Civil Ley N° 30057, con el fin de establecer un
régimen unico para lograr niveles de eficiencia y eficacia (Servir, 2021). Por otro lado, la
gestién de recursos humanos en la mayoria de las entidades publicas no aspiraron en la
implementacién de la Ley del servicio civil, puesto que afectaria la estabilidad laboral y el
cumplimiento de la mision institucional (Programa para la cohesion social, 2019),
lamentablemente existe varios regimenes laborales, las cuales desconocen la naturaleza
juridica de la Ley del servicio civil que imparte la meritocracia y la igualdad de

oportunidades (Vasquez, 2018).

La Municipalidad Provincial de San Roman actualmente tiene dificultades con la
incorporacion e implementacion de la Ley del Servicio Civil, evidenciando que no se ha
tomado acciones para mejorar ese aspecto, muchos de los funcionarios y servidores publicos
no tienen conocimiento suficiente para transitar a este nuevo régimen, y ven a la Ley como
una amenaza y no como una oportunidad de mejora profesional e institucional, ya que la
gestién del personal juega un papel central en la gobernanza eficaz, donde los sistemas de
servicio civil intentan promover el mérito y la neutralidad, considerando este enfoque como

la mejor manera de brindar servicios publicos de manera efectiva.
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Razon por la cual, nace la necesidad de estudiar el conocimiento de los funcionarios publicos
sobre la Ley del Servicio Civil y el nivel de gestion de recursos humanos en la Municipalidad

Provincial de San Roman, region Puno 2020.

La investigacion se estructura de la siguiente manera:

Capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema, las preguntas, los objetivos de

investigacion, asi como la justificacion de la investigacion.

Capitulo I1. En este capitulo se aborda los antecedentes de la investigacién, el marco teérico
que es la base que sustenta nuestra investigacion, el marco conceptual, la hipotesis de

investigacion y las variables de estudio.
Capitulo I11. Se desarrolla los materiales y métodos, abordando el disefio de la
investigacion, el ambito de estudio, la poblacion y muestra, la recoleccion de datos y el

analisis de datos.

Capitulo 1V. Aborda los resultados a los que se arrib6 con la investigacion y la discusion

contrastando los objetivos planteados.

Finalmente, se desarrolla las conclusiones y recomendaciones pertinentes, asi como la

referencia bibliogréafica y los respectivos anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

El tema del Servicio Civil es muy amplio y complejo por los cambios socioeconémicos y
culturales. En Europa es un componente del Derecho administrativo porque los servidores
civiles asumen funciones enmarcados a la ley; también en lo financiero, econémico y
politico. Por lo tanto, existen especialistas en la funcion publica (Matas & Salvador, 2005).
En América Latina el servicio civil es influenciado principalmente por Estados Unidos de
Norteamérica, que durante mucho tiempo resistio a las reformas. Se caracteriza por el
cambio de los funcionarios publicos en su mayoria en el momento de instaurar un nuevo
gobierno en los distintos niveles, no hay un sistema de carrera administrativa; a pesar que
existen leyes, no se aplica en su integridad, ademas el reclutamiento del personal es por
cercania politica y sin previo examen o concurso (Mendieta, 2017). Cuando se implemento
el Servicio Civil en algunos paises de Latinoamérica posiblemente con estudios empiricos
vinculan para la buena profesionalizacidn de los servidores civiles, tales como el crecimiento
econémico, la reduccion de la pobreza, el control de la corrupcién, el aumento de la
confianza en el gobierno, la mejora en la entrega de servicios y una ejecucion presupuestaria
del gasto de inversidn mas eficiente; pero no se muestran eso en los paises latinos (Passos &

Paranagud, 2016)

La gestion de recursos humanos en la mayoria de las entidades publicas no tienen aspiracion
para la implementacion de la Ley del servicio civil porque afectaria la estabilidad laboral y
no se lograria el cumplimiento de la mision institucional; Lamentablemente existe varios
regimenes laborales y quiza desconocen la naturaleza juridica de la Ley del servicio civil
que imparte la meritocracia y la igualdad de oportunidades (Vasquez, 2018).

Probablemente las municipalidades carecen de seguimiento y apoyo a los gerentes publicos.
Sin embargo, es conveniente replicar esta experiencia positiva, fundamentalmente en el
modelo de gestion de directivos publicos del servicio civil peruano. Tomamos como
referencia el nivel de cumplimiento de metas de los integrantes del cuerpo de gerentes
publicos que han recibido acompafiamiento del SERVIR. En el afio 2013 el 94 por ciento de

los gerentes publicos superaron el 75 por ciento de sus metas institucionales (el promedio
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fue de 94 por ciento del cumplimiento de metas). En el afio 2014 el 97 por ciento de los
gerentes publicos superaron el 75 por ciento de sus metas institucionales (el promedio
significd el 100 por ciento del cumplimiento de metas). En el afio 2015 el 95 por ciento de
los gerentes publicos superaron el 80 por ciento de sus metas institucionales (el promedio
representd el 100 por ciento del cumplimiento de metas). Significa que los funcionarios
publicos paulatinamente mostraron sus habilidades cumpliendo sus lineamientos del

SERVIR, para el logro de sus metas institucionales (Corrales, 2017).

El nivel de conocimientos y las actitudes que tienen los servidores pablicos de la sede central
del Gobierno Regional de Arequipa hacia la Ley del Servicio Civil es de 0.86 segun el
coeficiente de relacién de Pearson; es decir, existe dependencia positiva entre las dos
variables y son directamente proporcionales, nos indica que a menor conocimiento; menor
seré la muestra de actitud favorable hacia la Ley del Servicio Civil (Pacco & Sisa, 2018). En
la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién dentro de su estructura de servidores
publicos encontramos regimenes laborales diversos, por lo cual dichos contratos
administrativos generan inequidades en la distribucion de los deberes, asi mismo tienen

distintos percepciones respecto a la implementacion de la Ley Servir (Vera, 2019).

En consecuencia, la Municipalidad Provincial de San Roman, muestra que existe un entorno
organizacional parcialmente favorable hacia al control interno, sin embargo, son
insuficientes para el logro de los objetivos y metas institucionales, dado que no cuenta con
informe de diagndstico ni un plan de trabajo para la implementacion del sistema de control
interno (Zamata, 2016). Esto nos hace ver que no hay consideraciones a la reforma del

servicio civil en dicha Municipalidad Provincial.

En la Municipalidad Provincial de San Roman existe la probabilidad de que los funcionarios
publicos desconocen la Ley del Servicio Civil por lo tanto carecen para administrar los
recursos humanos y repercutird para la toma de decisiones por el titular del pliego o el gerente
municipal. Por otra parte, los usuarios de repente no saben las perspectivas que tienen los
funcionarios publicos para prestar servicios; es por ello que nos planteamos las siguientes

interrogantes:
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestidn de recursos humanos de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, Region Puno - 2020?

1.2.2  Problemas especificos

e ;Cual es el conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los funcionarios publicos en

la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno - 2020?

e ;Cual es el nivel de gestion de los recursos humanos de los funcionarios publicos en

la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno - 2020?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.2.1  Objetivo general

Determinar la influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos humanos de
los funcionarios pablicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno —2020.

1.2.2  Objetivos especificos

e Evaluar el conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los funcionarios publicos

en la Municipalidad Provincial de San Romaén, regién Puno - 2020.

e Establecer el nivel de gestion de recursos humanos de los funcionarios pablicos en

la Municipalidad Provincial de San Roman, regién Puno - 2020.

1.4 JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion tuvo como propoésito fundamental determinar la
influencia de la Ley del Servicio Civil y la gestion de recursos humanos de los funcionarios
publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno — 2020. En

consecuencia, se constituye la necesidad de conocer la Ley del Servicio Civil para mejorar
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la administracion publica, también la gestién de recursos humanos a través de los procesos
de planificacién, desarrollo, remuneraciones y prestaciones. Finalmente, las relaciones

laborales y teniendo como justificacion los siguientes aspectos:

Tedrica

La presente investigacion es relevante porque muestra datos e informaciones que tendran
una relevancia tedrica con respecto a la administracion de recursos humanos; también aporta
a la teoria de la selecciéon de personal, Anélisis del talento humano, implementacion y
reivindicacion de la Ley del Servicio Civil. De esa forma servira para mejorar la calidad de
servicio en el sector publico para considerar la eficiencia, eficacia, efectividad y calidad del

funcionario publico.

Préactica

En la presente investigacion pone en manifiesto los lineamientos de la Ley del Servicio Civil
porque son necesarios para la identificacién y mejora de la gestion de recursos humanos y
asi como determinar los alcances de la ley en la misma Municipalidad Provincial de San
Roman, region Puno, A través de los resultados se podra comparar y aplicar en diferentes
organismos publicos o municipalidades, de esa forma concertar y tomar decisiones para la

calidad de gestion.

Metodologica

En la presente investigacion esta enmarcado al nivel de conocimiento de los funcionarios
publicos respecto a la Ley del Servicio Civil y la gestion de los recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de San Roman- Regidn Puno; porque se aplicé un instrumento de
evaluacion. Esto servird para aplicar en otras organizaciones publicas, ademas contribuira
para implementar el procedimiento de la Ley del Servicio Civil y buscar la calidad de
servicio publico bajo un enfoque por resultados. Asi mismo proporcionara procesos para la
toma de decisiones. Se considero el instrumento implementado por los investigadores Pacco
y Sisa para el nivel de conocimiento de la Ley del Servicio Civil que presentaron una tesis
en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa; por lo cual es indispensable conocer

la naturaleza metodologica de la investigacion para la sociedad académica y juridica.
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Social

El estudio se desarrolla en un contexto del d&mbito pdblico con la actuacion de los
funcionarios publicos con el ejercicio laboral que buscaremos los resultados para la toma de
decisiones que importara a los titulares del pliego como a los gerentes generales que hacen
cumplir los parametros de implementacion de la ley desde una perspectiva de gestion de
recursos humanos; se lograra el bienestar de la ciudadania a través de los adecuados servicios

publicos.

Legal

El estudio tiene una relevancia significativa porque busca que la Ley del Servicio Civil se
implemente adecuadamente dentro de la Municipalidad provincial de San Roman, regién
Puno — 2021. Garantizara la reorganizacién del aparato administrativo de recursos humanos
en favor de la comuna edil. Es importante la voluntad politica de las autoridades que velan
la implementacion de la presente ley, y que asi, mediante la meritocracia el personal ocupara

un puesto publico segun el perfil y caracteristicas que requiera el puesto de trabajo.

La Ley N° 30057 de Servicio Civil, son parte de la implementacion de la Politica Nacional
de Modernizacién de la Gestion Pablica. En ese sentido, la politica general de gobierno al
2021 tiene como propdsito constituirse en el Gnico régimen de carrera publica para mejorar
la gestion de los recursos humanos, el bienestar de los servidores y una gestion publica al
servicio del ciudadano. Su incorporacion al sistema administrativo pablico es importante

como en los gobiernos regionales y locales.
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CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

Internacionales

lacoviello (2014) a través de su investigacion “Diagndstico institucional del servicio civil
en América Latina: Ecuador” representando a la institucion del Banco Interamericano de
Desarrollo. Manifiesta que la institucionalidad del servicio civil ha dado un giro en estos
ultimos afos, centrandose en la consolidacion del esquema de implementacion
descentralizada de politicas de gestion de las personas, a través de la instalacion de
capacidades de gestion y direccién a nivel de autoridades politicas y altos directivos.
Asimismo, el servicio civil comienza a participar en espacios de decision de los que
originalmente estaba excluido. La investigadora muestra una posicion reivindicadora del
servicio civil a través de la descentralizacién de las politicas con el alto nivel de direccion

que al empiezo de la implementacion era mal visto por parte de los servidores publicos.

Longo & Ramio (2008) en su investigacion titulada “La calidad de los sistemas de servicio
civil en América Latina y el Caribe: una metodologia de evaluacion . En la revista: Reforma
y Democracia del Instituto Centroamericano de Administracion Publica-ICAP. El
investigador propugna la existencia de un Servicio Civil profesional capaz de asegurar la
provision eficaz y eficiente de los servicios publicos es una sefial de identidad de las
democracias avanzadas. Al mismo tiempo, es uno de los elementos del marco institucional
necesario para hacer posible, en los paises en desarrollo, el crecimiento econdémico
sostenible y la reduccion de la pobreza. Respecto a la divergencia de percepciones, los
recientes intentos de profesionalizacion del servidor publico en América Latina, se ha visto
experiencias de que las instituciones deben protagonizar en forma eficiente y eficaz para que
los servidores publicos tengan identidad con las instituciones democréticas, buenos servicios

para el bienestar general y de esa forma erradicar la indigencia.

Mufioz (2007) en su estudio denominado “El servicio civil: una necesidad para una
administracion posburocratica”. Se difundio en la revista Economia y Administracion en la

Universidad de Concepcion de Chile en su Volumen 69 teniendo como objetivo describir el
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estudio a la burocracia y posburocracia, con una vision general de ambos modelos.
Asimismo, se ve la situacion del personal publico en la implementacién del servicio civil.
En el cual se utiliz6 una investigacion descriptiva con una poblaciéon de 102 trabajadores
publicos y una muestra de 83 servidores. Se uso la técnica de la entrevista arribando a la
siguiente conclusion: En Chile creemos que estamos mejor preparados para enfrentar el gran
desafio posburocrético. Estamos lejos de contar con servicios civiles como en el Reino
Unido, Francia o Nueva Zelanda; sin embargo, no podemos negar que hemos avanzado en
la dltima década en materia de personal. Las autoridades han generado las instancias para
resolver algunas falencias, faltando por resolver otras, pero creemos que el camino se esta
construyendo con bases solidas para seguir avanzando. Como se aprecia, el pais de Chile
tiene compatibilidades con el avance progresivo de la implementacion de la Ley del Servicio
Civil tal como el régimen normativo peruano por lo cual ambos paises buscan garantizar el
valor publico en el posburocratico de este contexto cambiante de la ciudadania para
satisfacer sus necesidades y expectativas por lo tanto el fin del Estado debe ser el bienestar

general de la poblacién.

Oszlak (2001) en su investigacion denominado “El servicio civil en América Latina y el
Caribe: Situacion y retos futuros”. Se escribio en la revista del Centro Latinoamericano de
Administracion para el desarrollo de Buenos Aires en el volumen 49 considerando como su
objetivo en realizar un analisis comparativo sobre los avances conseguidos por los paises en
la implantacion de regimenes de empleo publico fundados en principios de capacidad,
igualdad, mérito, transparencia y eficiencia. La principal conclusion sefiala que los cambios
que actualmente son consideradas y se reflejaron en la legislacidn de varios paises de la
region, pero no llegaron a tener una aplicacion practica a la altura de las intenciones. El
investigador sostiene que las leyes del servicio civil, se implementaron en las reformas de
América Latina en su funcién publica a través de la reforma o modernizacién del Estado,
han sido adoptadas por la mayoria de ellos. Nuevos sistemas de carrera, Cuerpos
especializados de personal, programas de capacitacion mas o menos innovadores, normas

sobre concursos y evaluacion de desempefio, sin embrago no se implementé en su integridad.

Nacionales

Martinez (2017b) presentd la investigacion titulada “Observaciones y dificultades en la

implementacion de ley (2013) del servicio civil peruano”. Para optar el grado de master en
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la Universidad Complutense de Madrid. Su objetivo era desarrollar y explicar de manera
préactica y teorica el impacto de la Ley del Servicio Civil en el sistema administrativo de la
gestidn de recursos humanos de la administracion pablica peruana para valorar de esta forma
sus resultados y disefiar un plan de mejora sobre el mismo. EI método utilizado es de tipo
Mixto o empirico con andlisis documental; se aplicd a los trabajadores de una entidad
peruana. Utilizé como técnica de recaudacion de datos la encuesta y las entrevistas, llegando
a la siguiente conclusion: El Perd, en un poco més de una década (2004 — 2015) ha logrado
obtener un nivel medio de desarrollo de su servicio civil (41 puntos) de acuerdo al dltimo
informe del BID superando el promedio latinoamericano (40 puntos), de acuerdo a la
informacion brindada por SERVIR. A través de esta investigacion se puede comprobar el
avance relativo de la Ley de Servicio Civil que propugna la meritocracia y la igualdad de
oportunidades con la unidad de la normativa laboral y difundir la naturaleza juridica de esta
ley que existe politicas intervencionistas del BID como del SERVIR, que son entes que
buscan la modernizacion de la gestion publica y sobre todo en el desarrollo de la gestion de

recursos humanos.

Vera (2019) en su investigacion “Incidencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de los
recursos humanos en la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion periodo 2018”. Con el
fin de optar el grado académico de maestro en la Universidad Nacional de Trujillo. Donde
su objetivo de estudio es Determinar la incidencia de la Ley del Servicio Civil en la Gestion
de los Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial Sdnchez Carrién. Utilizando el
tipo descriptivo correlacional con método inductivo y deductivo. Aplicando la técnica de la
encuesta a los 115 servidores de dicha Municipalidad provincial. Concluyendo que se
determind que existen una incidencia positiva y significativa entre las variables Ley del
Servicio Civil y Gestidn de los Recursos Humanos, esto se evidencia con la existencia de
una correlacion (r=0.89), indicando que la Ley del Servicio Civil incide positivamente en la
Gestion de los Recursos Humanos en la Municipalidad Provincial Sanchez Carrién- Periodo
2018. Se puede explicar dando a conocer las aspiraciones que tiene la implementacion de la
Ley del Servicio Civil tales como la eficiencia, eficacia y la efectividad de los servidores
publicos y de esa forma busca consolidar una actitud positiva en la gestion de recursos

humanos en la organizacion bajo resultados y considerando la gestion por procesos.

Pacco & Sisa (2018) presentd una investigacion titulada “Relacion entre el nivel de

conocimiento y las actitudes de los servidores publicos del gobierno regional de Arequipa

21



hacia la ley del servicio civil, 2016.” Con el fin de obtener la licenciatura en Relaciones
Industriales en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. Aplicando el tipo de
investigacion descriptivo correlacional del método transversal de disefio no experimental de
enfoque cualitativo en una poblacion de 318 y una muestra de 177 servidores publicos. Se
aplicé la técnica de la encuesta; arribando con los resultados que si existe una relacion
positiva entre el nivel de conocimientos y las actitudes que tienen los servidores publicos de
la sede central del Gobierno Regional de Arequipa hacia la Ley del Servicio Civil. Ademas,
la mayor cantidad servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional de Arequipa
presentan un nivel de conocimientos “bajo” sobre la Ley del Servicio Civil. El investigador
nos ofrece una informacion de la relacion positiva entre la Ley del Servicio Civil y la actitud
de los servidores publicos frente a la naturaleza juridica es bajo, es decir, los servidores

publicos desconocen el procedimiento y la aplicacion de la ley.

Montalvo (2017) en su estudio escrupuloso titulado “Reforma unificadora de los regimenes
laborales del sector publico con el objeto de satisfacer los principios de mérito y de acceso
a la funcion publica en condiciones de igualdad, bajo la luz de la ley del servicio civil”.
Presentado para obtener el grado de maestro en la Pontificia Universidad Catolica del Perd.
Teniendo como objetivo: Analizar el estado actual de la contratacion pablica en el Per( en
relacién de la unificacion que propone el nuevo Régimen del Servicio Civil. Utilizando la
investigacion descriptiva aplicando el método hermenéutico y andlisis documental. En
conclusion, sostiene: En estos afios nos encontramos ante la reforma de la Ley del Servicio
Civil, un nuevo régimen que busca unificar la coexistencia de la administracion publica;
empero, las disposiciones del mismo indican que el transito al nuevo régimen para los
trabajadores, que tienen contratos laborales con el Estado bajo el D. Leg. 276° y D. Leg.
728°, no se encuentran obligados a transitar por lo tanto pueden permanecer hasta su cese en
sus respectivos regimenes laborales; a ello hay que adicionar que a la fecha siguen
contratando personal bajo dichas normas, por lo que podemos deducir que en 30 afios
permanecera la problematica de la dispersion laboral. En su investigacién hermenéutica nos
hace reflexionar respecto a la coexistencia regimenes laborales en el Per(; como
consecuencia no tenemos uniformidad ni la igualdad de oportunidades al acceso laboral
meritocratico. Segun el investigador tenemos varios afios para su adaptacion al nuevo
régimen del servicio civil porque continGa la disgregacién laboral porque faltan

consistencias en la relacion del empleador y el servidor publico.
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Julca (2016) en su tesis titulado “Implementacion del régimen del Servicio Civil y la gestion
de recursos humanos en la municipalidad provincial de Cajabamba, Aiio 2016.” Presentado
para optar el titulo de licenciado en Administracion en la Universidad Nacional de Trujillo.
Teniendo como objetivo primordial: determinar la relacion que existe entre la
implementacion del régimen del servicio civil y la gestion de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba. Utilizd un enfoque cuantitativo de alcance
correlacional con la técnica de encuesta y entrevistas para recaudar datos y aplicando la
prueba estadistica de correlacion de Pearson. Llegando a la conclusion que la
implementacién del Régimen del Servicio Civil y Gestion de Recursos Humanos tiene una
correlacion positiva y a su vez significativa. Se recomienda desarrollar la Implementacion
del nuevo régimen del Servicio Civil utilizando modernas herramientas de gestion de
proyectos como el presupuesto, programacion y calendarizacion de actividades, que
permitiran vigilar el uso 6ptimo de recursos y alcanzar la culminacion del proyecto en el
plazo establecido. Como se observa el amante de la investigacion respalda los efectos
positivos que tiene la implementacion de la Ley del Servicio Civil para cumplimiento de los

proyectos planificados a través de los nuevos instrumentos de gestion.

Cortazar (2014) presenta su investigacion titulada “Peru.: Gradualidad e innovacion en la
reforma del servicio civil” publicado en la nota técnica # IDB-TN-686 representando al
Banco Interamericano de Desarrollo. En el cual sefiala que el proceso de reforma del Servicio
Civil vivido por Pert durante 2008 y 2009, se habian llevado adelante sin el éxito trazado.
Se optd por un esquema gradual de cambio que permitié conseguir los resultados que antes
no se habian obtenido. A su vez, se aprovech6 una ventana de oportunidad politica Unica,
fruto de las exigencias de la negociacion del tratado de libre comercio con Estados Unidos,
lo que favorecid el consenso, el disefio y la implementacion de los cambios necesarios. El
investigador tiene una percepcion limitada respecto a la reforma de servicio civil porque
explica que a fines del primer decenio de este siglo estaba inoperativo en el Estado, sin
embargo, se fortalecid con la intervencidn de la politica norteamericana con sus lineamientos

del libre comercio, asi como existir cambios en su implementacion del servicio civil peruano.

Esparch (2012) en su articulo de investigacion titulado “Ventanas de oportunidad: el caso
de la reforma del Servicio Civil” publicado en Avances de Investigacion 3 del Grupo de
Analisis para el Desarrollo, GRADE. Sostuvo que se requiere construir un Servicio Civil de

carrera profesionalizada: ello significa que el ingreso esté asociado al cumplimiento de un
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perfil de puesto; que este ingreso sea por concurso publico de méritos; que la progresién en
la carrera se realice por concursos internos; que el trabajo se oriente al cumplimiento de
metas institucionales; que no exista inamovilidad en el puesto, y que haya un real periodo
de prueba. El investigador resalta la meritocracia en el manual de puestos de perfiles que
promueve la nueva Ley del Servicio Civil de esa manera se lograra el cumplimiento de los
objetivos y metas trazadas en los organismos publicos que dependera mucho del tipo de

concursos publicos.

Locales

Carcausto (2020) en su tesis titulado “Implicancia de la Nueva Ley del Servicio Civil con
relacion a la motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de San Romén - Juliaca, 2019 Presentado para optar el titulo de licenciado en Gestion
Publica y Desarrollo Social en la Universidad Nacional de Juliaca. Teniendo como objetivo
primordial: Determinar la Implicancia de la Nueva Ley del Servicio Civil con relacion a la
Motivacién Laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de San
Roman - Juliaca, 2019". La investigacion fue de tipo descriptiva - correlacional, con un
disefio no experimental transaccional - correlacional, con una muestra de 200 Servidores
Publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman, a quienes por intermedio de la
técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado se obtuvo los
resultados deseados. Para contrastar la hipétesis se utilizo la prueba estadistica de Pearson.
Los resultados de la investigacidn muestran que si existe una relacion positiva entre las
variables con un valor de coeficiente de Pearson de 0,285 y con un nivel de significacion de
0,000 menor de o = 0,05. Por lo tanto, se concluy6 que de los 200 Servidores Publicos que
laboran en la Municipalidad Provincial de San Roman, el 31.0% consideran que es Malo la
Motivacion Laboral en la MPSR, de las cuales el 21.0% consideran Adecuado la Nueva Ley
del Servicio Civil, el 8.0% Regular, mientras que el 2.0% Inadecuado. Como es notorio que
los servidores pablicos de la Municipalidad Provincial de San Roman tienen una implicancia

positiva respecto a la nueva Ley del Servicio Civil.

Mendoza (2013) en su investigacion “Los contratos administrativos de servicios - CAS,
como efecto de la vulneracion de los derechos laborales de los trabajadores de la
administracion publica peruana’; en su aspiracion para obtener el grado de doctor en la

Universidad Nacional del Altiplano. Su objetivo se detalla en Determinar si la
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desnaturalizacion incurrida en la modalidad especial de los Contratos Administrativos de
Servicios CAS, es el efecto de la vulneracion de los derechos laborales de los trabajadores
de la administracion puablica peruana. Se aplico una investigacion doctrinal tedrica y el
método hermenéutica con teorias prospectivas en los materiales bibliograficas. Se uso6 la
técnica de la observacion a través de la lista de cotejo. Concluyendo: no se cuenta con un
ordenamiento juridico en materia de derechos laborales, justa, razonable, equitativa en
funcién de los principios que deben primar en toda relacion laboral. No existe un ente rector
que uniformice y permita consolidar los derechos de los trabajadores, se han creado
regimenes especiales con la Contratacion Administrativa de Servicios, a fin de paliar la
critica situacion de la normatividad laboral del Empleo Publico. El régimen CAS es un mero
contrato laboral de tiempo corto que atenta contra los derechos constitucionales como es la
estabilidad laboral que debe promoverse el principio de la primacia de la realidad en los
entes publicos y muchos trabajadores estan sujetos a sus inmediatos superiores. Para lo cual
el sistema de la gestion de recursos humanos debe adaptarse urgentemente a la

implementacién de la Ley del Servicio Civil.

Osorio (2005) presentd una investigacion de tesis titulada “Evaluacion de la gestion
administrativa de la Municipalidad Provincial de San Roméan: 1999 - 2002 presentd una
investigacion de tesis titulada “Evaluacion de la gestion administrativa de la Municipalidad
Provincial de San Roman: 1999 - 2002 para optar el grado de magister en Contabilidad y
Administracion en la Universidad Nacional del Altiplano. Se utilizé la sistematizacion de
campo Yy escritorio para recabar los datos. El investigador hace hincapié que la
Municipalidad Provincial de San Roman tiene un excesivo nimero de empleados nombrados
y contratados. Los empleados nombrados llegan a 258 personas (89%) del total del personal
estable de la Municipalidad y los empleados contratados alcanzan al 50% del total del
personal contratado de la Institucion. La Estructura Organizacional de la Municipalidad
requiere actualizacion, adoptando los criterios de simplificacion, la racionalidad econémica
en la asignacién de recursos humanos, la calidad de los servicios municipales a los vecinos
y de una buena gestion administrativa Institucional, para un desarrollo integral, arménico y
sostenido de la Provincia. Es importante sefialar que la organizacion funcional de los
trabajadores en una Municipalidad depende de la implementacion normativa ya que es
indispensable la actualizacion de los criterios administrativos para el desarrollo sostenible.

En tal sentido uno de los regimenes pertinentes seria la Ley del Servicio Civil.

25



2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Ley del Servicio Civil

El dia 2 de julio del 2013 fue aprobada la Ley del Servicio Civil, Ley N° 30057, cuyo
objetivo radica en establecer progresivamente un régimen Unico y de forma exclusiva para
las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado y para aquellas
encargadas de gestionarlo. Ademas, demanda que las entidades publicas del Estado
incrementen sus niveles de eficacia y eficiencia, ofreciendo efectivamente servicios de

calidad mediante un mejor Servicio Civil (Cervantes, 2015).

Ley de la Autoridad Nacional de Servicio Civil (Decreto Legislativo N° 1023, 2008) sefiala
que el servicio civil es el conjunto de medidas institucionales por las cuales se articula y
gestiona el personal al servicio del Estado, que debe armonizar los intereses de la sociedad
y los derechos de quienes trabajan en las diversas entidades del Estado. Se rige por principios
de mérito. La evaluacion del mérito incluye los criterios de rendimiento y compromiso con

el servicio a la ciudadania.

2.2.2  Principios de la ley del Servicio Civil

e Interés general

e Eficaciay eficiencia

e Igualdad de oportunidades

e  Mérito, Provision presupuestaria

e Legalidad y especialidad normativa
e  Transparencia

e Rendicion de cuentas de la gestion
e Probidad y ética publica

e  Flexibilidad

e  Proteccidn contra el término arbitrario del despido civil

2.2.3  Entidades publicas donde se aplica el régimen del servicio civil

e  Poder Ejecutivo, incluyendo Ministerios y Organismos Publicos.

e  Poder Legislativo
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2.2.4

2.2.5

Poder Judicial

Gobiernos regionales

Gobiernos locales

Organismos a los que la Constitucion Politica del Perd y las leyes confieren
autonomia.

Las demés entidades y organismos, proyectos y programas del Estado, cuyas
actividades se realizan en virtud de potestades administrativas y, por tanto, se

consideran sujetas a las normas comunes de derecho publico” (Ley Servir N° 30057

Art. 1, 2013).

Objetivos de la reforma del servicio civil
Servir mejor al ciudadano y mejorar la calidad del servicio publico.

Contar con un nuevo servicio civil ordenado donde el eje central sea la meritocracia.
Se aplicara los méritos para adherirse al nuevo régimen, como para ascender y la

estabilidad laboral en el servicio civil.

Capacitar y profesionalizar el servicio civil a través de la evaluacion continua, la

capacitacion y el cumplimiento de metas.

Se busca revalorar la funcion publica, atraer al talento y que sea un orgullo trabajar

para el Estado.

Terminar con el caos y el desorden existente en materia de contratacion,
remuneraciones, deberes y derechos de los servidores publicos, a través de la
creacion de una nueva y tnica Carrera Publica” (Ley N° 30057 de Servicio Civil -
SERVIR, 2013).

Beneficios del servicio civil

La Ley del Servicio Civil contiene las nuevas reglas de juego para un Servicio Civil

meritocratico. Establece los derechos y deberes de los servidores publicos, la regulacion para

las capacitaciones, evaluaciones, compensaciones, régimen disciplinario, entre otros (Ley
N° 30057 de Servicio Civil - SERVIR, 2013).

Promueve y ejecuta una carrera real para el servidor publico.
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2.2.6

Ofrecera que los trabajadores que estan en el régimen CAS, y todos aquellos que
ingresen al nuevo régimen, cuenten con estabilidad laboral y con un mejor horizonte

laboral.
Constantemente habra concursos publicos para el acceso a cualquier puesto.

Los exdmenes de desempefio permitirdn capacitar a aquellos trabajadores que
salgan mal, asi como mejorar los ingresos e incentivar los ascensos de aquellos que

demuestren alto desempefio (a través de mejores resultados en evaluaciones).”

Mejora el sistema de remuneraciones. Al trabajo en puesto y condiciones similares
le corresponderd similar compensacion, reduciendo inequidades al interior del

sector publico.

Se incrementa los ingresos de los servidores, via dos gratificaciones al afio (navidad
y 28 de julio) y una CTS de un sueldo anual. Este beneficio se aplica a los servidores
publicos del D.L 276 y los trabajadores CAS, que representan mas de 400 mil

servidores.

Se facilitara la movilidad de los servidores publicos tanto entre las mismas
entidades como entre niveles de gobierno (nacional, regional y local), y se agrupara
a los servidores publicos por las funciones que realizan y no solo por su nivel

educativo.

El periodo de prueba solo seré para nuevos los trabajadores. Los trabajadores de los
Decretos Legislativos 276, 728 y CAS que vienen laborando y que ganen una plaza

via concurso publico no tendran periodo de prueba.

Las madres trabajadoras seguiran gozando de su descanso pre y postnatal con pago,
tal como ocurre en la actualidad donde el subsidio es pagado por EsSalud (Ley N°
30057 de Servicio Civil - SERVIR, 2013).

Organizacion del servicio civil

El Servicio civil esta organizado de la siguiente manera:

a)

Autoridad Nacional del Servicio Civil

Autoridad Nacional del Servicio Civil, formula la politica nacional del Servicio Civil, ejerce

la rectoria del sistema y resuelve las controversias de conformidad con lo establecido en el
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Decreto Legislativo N° 1023 y sus normas modificatorias, garantizando desde su eleccion
como Organo técnico su autonomia, profesionalismo e imparcialidad (Servir Art. 5, 2013).

b) Oficinas de recursos humanos de las entidades o las que hagan sus veces.

Servir (2013), las oficinas de recursos humanos de las entidades publicas, o las que hagan
sus veces, constituyen el nivel descentralizado responsable de la gestion de recursos
humanos, sujetandose a las disposiciones que emita el ente rector, es decir SERVIR. En cada
entidad publica la oficina de recursos humanos, o la que haga sus veces, tiene las siguientes

funciones:

Ejecutar e implementar las disposiciones, lineamientos, instrumentos o

herramientas de gestion establecidas por Servir y por la entidad.

e  Formular lineamientos y politicas para el desarrollo del plan de gestion de personas
y el 6ptimo funcionamiento del sistema de gestion de recursos humanos, incluyendo

la aplicacion de indicadores de gestion.

e  Supervisar, desarrollar y aplicar iniciativas de mejora continua en los procesos que

conforman el sistema de gestidn de recursos humanos.

e Realizar el estudio y analisis cualitativo y cuantitativo de la provision de personal
al servicio de la entidad de acuerdo a las necesidades institucionales.

e  Gestionar los perfiles de puestos.

e Administrar y mantener actualizado en el ambito de su competencia el Registro
Nacional de Personal del Servicio Civil y el Registro Nacional de Sanciones de

Destitucion y Despido que lo integra.

e  Otras funciones que se establezcan en las normas reglamentarias y lo dispuesto por
el ente rector del sistema (Ley N° 30057 de Servicio Civil - SERVIR, 2013).

C) El Tribunal del Servicio Civil

El Tribunal del Servicio Civil, o simplemente Tribunal, “es un 6rgano integrante de Servir
que tiene por funcién la resolucion de las controversias individuales que se susciten al

interior del sistema de conformidad con lo establecido en el Decreto Legislativo N°1023,
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rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, y disposiciones
modificatorias (Ley N° 30057 de Servicio Civil - SERVIR, 2013).

2.2.7  Gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos se define a partir de distintas teorias, por ejemplo:

Las teorias de contenido: Se originan a partir de las observaciones clinicas de (Wayne,
2010) el que manifiesta: Las necesidades humanas, del ambiente externo y del trabajo del
individuo, de la existencia relacion y progreso, necesidades de logro, de poder y de
afiliacion, lo cual implica a todas las funciones y actividades relativas a los recursos
humanos que se llevan a cabo dentro de un contexto interno: la organizacion y externo: el
entorno donde la gestion se ve como una unidad Yy sujeto a mdaltiples fuerzas y
acontecimientos que contribuyen a dar forma a las politicas de recursos humanos de la
organizacion. Esto implica una congruencia interna en el sistema de recursos humanos con
su entorno en cualquiera de sus dos niveles, el mas inmediato, la organizacion o el ambiente
de ésta; en tal sentido indicadores como la planificacion, contratacion, el aumento de
potencial, evaluacion, retribucién, y el mejoramiento se constituyen en elementos

imprescindibles para su funcionamiento (p. 142).

Las teorias de procesos: tienen su origen en los trabajos experimentales de Sastre (2016)
sostiene: Las expectativas, equidad y modificacion de la conducta lo cual tiene relacion con
clima laboral, entendiendo que es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano y que influye en la satisfaccidn y por lo tanto en la productividad a través
de componentes como puesto de trabajo, condiciones de trabajo, competencias, motivacion,
perfeccionamiento y rendimiento; por lo tanto la gestion de los recursos humanos se encarga
de obtener y coordinar a las personas de una organizacion de forma que consigan las metas
establecidas tomando en cuenta que es muy importante cuidar las relaciones humanas (p.
101).

En este sentido, proponen que el analisis de los recursos humanos deberia centrarse en dos

ideas fundamentales:
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e El andlisis de las caracteristicas del capital humano desarrollado en la empresa en

funcién de su capacidad para sustentar ventajas competitivas.

e EIl andlisis de las practicas propias de recursos humanos mas adecuadas a la

estrategia de la empresa que conduzcan a la creacion de competencias distintivas.

Segun Machaca (2014) indica: que la gestién de recursos humanos juega un papel
fundamental en la recopilacion de informacion sobre los conocimientos especificos de la
empresa, relaciones, habilidades y valores de los empleados que serviran para atraer y
mantener aquellos recursos humanos con ventajas superiores a las de los competidores
conservando la ventaja competitiva; se trata de realizar un inventario de los recursos y
capacidades desarrolladas a partir de los recursos humanos con el objetivo de analizar las
fortalezas y debilidades cuya funcion sea la de ayudar a la empresa a crear 0 mantener una

fuerte ventaja competitiva sustentable y duradera en el tiempo.

2.2.8 Determinacion de las necesidades netas de recursos humanos

Dolan et al.(2014); manifiestan: Una vez que se sabe el numero y el tipo de personas que se
requiere, se debe contrastar la informacion con los recursos humanos actuales. Para ello se
hace un analisis del personal actual (inventario de habilidades) y una prevision de los
cambios esperados. Un inventario de habilidades trata de reunir informacién basica sobre
los recursos humanos de la empresa. Principalmente se busca las capacidades y aptitudes, lo
que permitira evaluar de forma rapida y precisa las capacidades disponibles que servira para
la gestion de ascensos, traslados, formacion, etc. En cuanto a los cambios de personal existe
unos que son faciles de prever como las jubilaciones, traslados y ascensos, en cambio
despidos, dimensiones o abandonos voluntarios son mas dificiles de predecir; por lo tanto
la gestion de los recursos humanos es un proceso dirigido al desarrollo organizacional con
el objetivo de promover una relacion de cooperacion entre los directivos y los recursos
humanos, al mismo tiempo, se orienta a la elaboracion de politicas para lograr que los

mismos se sientan comprometidos con los objetivos organizacionales (p. 214).
Al respecto Belamaric (2001), presentan la gestion de recursos humanos como un sistema

compuesto por nueve subsistemas interrelacionados, y cada subsistema con diferentes

objetivos:
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Planificacion: su objetivo es determinar las necesidades de personal, actuales y
perspectivas, para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Prevén los recursos necesarios para la capacitacion, remuneracion y estimulacion.

Organizacidn: su proposito es dotar a la organizacion de la flexibilidad necesaria,

tanto en las estructuras como en los procesos.

Seleccidn de personal: su finalidad es definir politicas y précticas de obtencion del
personal idéneo a la organizacion, asi como seleccionar el personal, sea para
incorporarlo a la organizacién, para su promocion o para su capacitacion. Es un
proceso permanente, planificado y es responsabilidad de todas las areas

funcionales, aunque se dirija desde recursos humanos.

Formacion: su objetivo es dotar al personal del conocimiento, las capacidades y los
valores necesarios para su alto desempefio y desarrollo.

Evaluacién: su intencion es evaluar integralmente el comportamiento laboral en un
periodo determinado y comparar lo existente con las exigencias establecidas, es

decir, acreditar la competencia laboral en cada momento.

Promocion y desarrollo: su proposito es posibilitar la plena realizacion personal de
cada trabajador de la organizacion, segun sus potencialidades y expectativas;
establecer una linea de promocion y desarrollo para todos los cargos y desarrollar

las acciones para su materializacién en la préactica.

Retribucion y estimulacion: su finalidad es determinar las compensaciones al
trabajo y a los resultados alcanzados; ademas, es la via fundamental para la
satisfaccion de las necesidades de los empleados.

Seguridad, salud, condiciones de trabajo: las condiciones de trabajo estan
constituidas por el conjunto de factores que influyen sobre el trabajador en el
ambiente de la organizacion; incluye desde las condiciones higiénico-ambientales

hasta cuestiones organizativas, psicofisioldgicas y psicosociales.

Comunicacién e informacion: como factor integrador del sistema, su objetivo es
proporcionar la informacidn necesaria mediante el sistema o la via de comunicacion
adecuada para lograr el mejor desempefio de los trabajadores en las actividades y

procesos. Ayuda a la comprension de los problemas, a la eliminacién de tensiones
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y conflictos, a la creacion de una cultura organizacional y a la toma de decisiones

con participacion amplia en sus procesos.

Por su parte Chiavenato (1999), plantea que la gestion del capital humano se basa en tres

ideas esenciales:

2.2.9

Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia y son diferentes entre
ellos, tienen historias distintas y poseen conocimientos, habilidades, destrezas,
capacidades indispensables para la gestion adecuada de los recursos

organizacionales. Son personas y no meros recursos de la organizacion.

Son activistas inteligentes de los recursos organizacionales: son elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y
aprendizaje, indispensables en su constante renovacion y competitividad en un
mundo de cambios y desafios. Las personas son fuente de impulsos propios que

dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos inertes y estaticos.

Son socios de la organizacion: son capaces de conducirlas a la excelencia y al éxito
como socios. Las personas invierten en la organizacion, esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromisos, riesgos con la esperanza de recibir beneficios por
estas inversiones: salario, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera,
etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando produce un beneficio razonable.
En la medida en que el premio sea gratificante y sostenido, la tendencia sera
mantener o aumentar la inversion, de ahi la reciprocidad de la interaccion de

personas y organizaciones.

Dimensiones de gestion de recursos humanos

Planificacion

La planificacion de recursos humanos es el proceso continuo de planificacién sistematica

por adelantado para lograr un uso 6ptimo del activo mas valioso de una organizacién: los

empleados de calidad. La planificacion de los recursos humanos garantiza la mejor

adaptacion entre los empleados y los puestos de trabajo, al tiempo que evita la escasez o los

excedentes de mano de obra (Hayes, 2021).
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Desarrollo

El desarrollo de recursos humanos es la parte de la gestion de recursos humanos que se ocupa
especificamente de la formacion y el desarrollo de los empleados de la organizacion. El
Desarrollo de Recursos Humanos es el marco para ayudar a los empleados a desarrollar sus
habilidades, conocimientos y habilidades personales y organizacionales. Ademas, incluye
capacitar a una persona después de su primera contratacion, brindar oportunidades para
aprender nuevas habilidades, distribuir recursos que sean beneficiosos para las tareas del

empleado y cualquier otra actividad de desarrollo (RH, 2021).

Por otro lado, el desarrollo de recursos humanos es el uso integrado de la capacitacion, la
organizacion y los esfuerzos de desarrollo profesional para mejorar la efectividad individual,
grupal y organizacional. DRH (Desarrollo de recursos humanos) desarrolla las competencias
clave que permiten a las personas de las organizaciones realizar trabajos actuales y futuros

a través de actividades de aprendizaje planificadas (Recursos humanos, 2017).
Remuneracion y prestaciones

La remuneracion son todos los pagos y retribuciones hechas a un trabajador por sus
funciones y labores desempefiadas en una empresa o entidad. Las remuneraciones, también
incluyen los pagos por aguinaldos, primas vacacionales, prestaciones sociales, entre otras

razones (Runa, s/f).
2.2.10 Funcionario publico

Es toda aquella persona que en mérito de designacion especial y legal como consecuencia
de un nombramiento o de una eleccion y de una materia continua, bajo normas y condiciones

determinadas, ejecuta la voluntad del Estado en virtud de un fin pablico (Cervantes, 2015).

Bielsa (2003) Sefiala que el funcionario pablico es la persona que con virtud de designacién
especial de un 6rgano del Estado se obliga a realizar una actividad juridica, dentro de una
esfera de competencia, en la que declara la voluntad del Estado, y la cumple o lo hace
cumplir. Las perspectivas de ambos criticos en la materia, coinciden en sus definiciones del
funcionario publico como un respaldo legal y teniendo competencias para los cumplimientos

de las decisiones politicas, también puede aprobar dentro de una entidad publica.
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Por su parte Ledn (2015), sefiala desde distintas areas del Derecho han establecido una

definicién del referido concepto, a saber:

El Decreto Supremo N° 005-90-PCM (Reglamento de la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa, Decreto Legislativo N° 276) define al funcionario publico como aquel que
es elegido o designado por autoridad competente, para desempefiar cargos del mas alto nivel
en los poderes publicos y los organismos con autonomia. A su vez, expresa que servidor
publico es el ciudadano en ejercicio que presta servicios en entidades de la administracién
publica con nombramiento o contrato de autoridad competente, con las formalidades de ley,

en jornada legal y sujeto a retribucion remunerativa permanente en periodos regulares.

La Ley Marco del Empleo Publico (Ley N° 28175), establece tres niveles para el empleado
publico, esto es: i) funcionario publico: el que desarrolla funciones de preeminencia politica
reconocida por norma expresa, que representan al Estado o a un sector de la poblacion,
desarrollan politicas del Estado y/o dirigen organismos o entidades publicas; ii) empleado
de confianza: el que desempefia cargo de confianza técnico o politico, distinto al del
funcionario pablico. Se encuentra en el entorno de quien lo designa o remueve libremente;
iii) servidor publico: el que desempefia funciones administrativas relativas a: la direccion de
un drgano programa o proyecto, la supervision de empleados publicos, la elaboracion de
politicas de actuacion administrativa y la colaboracion en la formulacion de politicas de
gobierno (directivo superior); el ejercicio de autoridad de atribuciones resolutivas, la de fe
publica, asesoria legal preceptiva, supervision, fiscalizacion, auditoria y las que requieren la
garantia de actuacion administrativa objetiva, imparcial e independiente a las personas
(ejecutivo); el que desemperia labores de ejecucion de servicios publicos y no ejerce funcion
administrativa (especialista); y el que desarrolla labores auxiliares de apoyo Yy/o

complementario (de apoyo).

La Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Republica (Ley N° 27785) define como servidor o funcionario publico a todo aquel que,
independientemente del régimen laboral en que se encuentra, mantiene vinculo laboral,
contractual o relacion de cualquier naturaleza con alguna de las entidades y que en virtud de

ello ejerce funciones en tales entidades (p. 21).

35



2.2.10 Clasificacion de los funcionarios publicos

Respecto a su clasificacion el maestro Barrantes (2013), detalla lo siguiente:

a)

b)

d)

Funcionario que desempefia cargos publicos: Son aquellos que han sido
nominados democraticamente y constitucionalmente como los alcaldes y los

regidores.

Funcionarios que desempefian cargos de confianza: Es cuando la
responsabilidad dada a una persona, no se somete a concurso ni adquiere estabilidad
laboral. Asignado por la confianza de quien lo nombro. Cuando ella se pierde, la
persona puede renunciar o puede ser destituido sin ningn derecho de permanencia.
Debido a la inestabilidad, los cargos de confianza estan taxativamente sefialados en

las leyes.

Funcionario con poder de decision: Son aquellos que desempefian cargos
directivos, que legal y administrativamente estan facultados para decidir y resolver

a través de actos administrativos los asuntos de su competencia.

Funcionarios que desempefian cargos de direccién: Son aquellos que estan
dentro de la escala jerarquica-estructural de la entidad y por lo tanto son los Unicos

responsables de ejecutar las decisiones dadas por la jerarquia (p. 151).

Por otra parte el connotado Martinez (2017a), propugna la clasificacion en:

a)

b)

Funcionario publico de eleccion popular, directa y universal: Es el elegido
mediante eleccion popular, directa y universal, como consecuencia de un proceso
electoral conducido por la autoridad competente para tal fin. El ingreso,
permanencia y término de su funcién estan regulados por la Constitucion Politica

del Peru y las leyes de la materia.

Funcionario publico de designacion o remocién regulada: Es aquel cuyos
requisitos, proceso de acceso, periodo de vigencia o causales de remocion estan

regulados en norma especial con rango de ley.

Funcionario publico de libre designacion y remocién: Es aquel cuyo acceso al

servicio civil se realiza por libre decision del funcionario publico que lo designa,
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basada en la confianza para realizar funciones de naturaleza politica, normativa o

administrativa (p. 51).

2.3 MARCO CONCEPTUAL
Servir

Es el drgano rector de la gestion de recursos humanos en el Estado. Se podria decir que es
la gerencia de recursos humanos de la administracion publica (Ley N° 30057 de Servicio
Civil - SERVIR, 2013)

Servicio Civil

Son las “reglas de juego” que orientan la gestion de los servidores publicos. Dichas reglas
se agrupan en un sistema ordenado y coherente y estan referidas a lo siguiente: al ingreso de
los servidores, movilidad, capacitacion, evaluacién, gestion de las remuneraciones, entre
otros. Muchas de estas reglas de juego son transversales a todas las entidades publicas y se
implementan en cada entidad por medio de los procesos de gestion de recursos humanos
(Servir, 2020).

Gestién de Recursos Humanos

Son las actividades encaminadas a obtener y coordinar los recursos humanos de una
organizacion. La gestion de los recursos es una expresion moderna para designar lo que

tradicionalmente se denominaba administracion o direccion de personal (Aquino, 2008).

Planificacion de Recursos Humanos

Es el proceso mediante el cual se determinan las necesidades de recursos humanos de una
organizacion y se garantiza la disponibilidad de personal calificado para los puestos
adecuados y en los momentos adecuados. La planificacion de recursos humanos también
implica acoplar la oferta interna y externa de gente con las vacantes que se anticipan en la

organizacion en un periodo especifico de tiempo (Sanchez & Herrera, 2016).

Desarrollo de Recursos Humanos
Es un esfuerzo permanente y organizado de la gerencia para mejorar los niveles de

competencia de los empleados y el desempario organizacional por medio de programas de
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capacitacion y desarrollo. La capacitacion esta disefiada para permitir que los aprendices
adquieran conocimientos y habilidades necesarias para sus puestos actuales; mientras que
desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla de la actualidad y el puesto de hoy, tiene

un enfoque de mas largo plazo (Peir6 & Ripoll, 1999, p. 27).

Remuneracion — Prestaciones

Es el conjunto de retribuciones extrinsecas recibidas a cambio del trabajo; estd compuesta
por el sueldo o salario base, los incentivos o primas y las prestaciones que procedan las
prestaciones son todas las compensaciones financieras que habitualmente no se pagan de

manera directa a un empleado (Alfaro, 2012, p. 126).

Seguridad e Higiene

Son actividades ligadas que repercuten directamente sobre la continuidad de la produccion
y sobre la moral de los empleados. La seguridad del trabajo es el conjunto de medidas
técnicas, educacionales, médicas y psicoldgicas empleadas para prevenir accidentes
tendientes a eliminar las condiciones inseguras del ambiente y a instruir o convencer a las
personas acerca de la necesidad de implantacion de practicas preventivas. La higiene del
trabajo se refiere a un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la

integridad fisica y mental del trabajador (Chamochumbi, 2014).

Relaciones laborales.

Son aquellas actividades de administracion de recursos humanos asociadas con la
promocion, transferencia, degradacion, renuncia, relevo, despido y jubilacion. Ademas, son
los vinculos que se establecen en el ambito del trabajo, por lo general hacen referencia a las
relaciones entre el trabajo y el capital en el marco del proceso productivo. En las sociedades
modernas, las relaciones laborales se encuentran reguladas por un contrato de trabajo el cual

sefiala los derechos de ambas partes (trabajador y patrén o empleador) (Sastre, 2003).

Sistemas de Informacién de Recursos Humanos

Es un conjunto de elementos interdependientes (subsistemas), l6gicamente asociados para
que a partir de su interaccion se genere la informacion necesaria para la toma de decisiones.

Es un sistema mediante el cual los datos se obtienen, procesan y se transforman en

38



informacién de manera esquematizada y ordenada para que sirvan de ayuda en el proceso de

toma de decision (Zamora, 2019).

Funcionario Publico

Soria (2015) manifiesta que el funcionario publico es la persona reconocida por norma
expresa gque desarrolla funciones de preeminencia politica. Representa al Estado o a un sector
de la poblacion, desarrolla politicas del Estado y/o dirige organismos o entidades publicas.
Persona que ejerce funcion publica en cargos que implican atribuciones para la toma de
decision. Cuenta con la confianza de la m&xima autoridad institucional. Existen funcionarios

por eleccion y otros por designacion.

El funcionario publico puede ser:
a) De eleccion popular directa y universal, o confianza politica originaria.
b) De nombramiento y remocién regulados.

c) De libre nombramiento y remocion.

Municipalidad

Alvarado (2019) denota, las municipalidades provinciales y distritales de cada region del
pais, son los drganos representativos del gobierno local, tienen autonomia politica,
econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia, conforme a las disposiciones
establecidas en la Constitucion Politica, la Ley Organica de Municipalidades y la Ley de

bases de descentralizacion.

2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.4.1  Hipotesis general

Existe influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos humanos de los

funcionarios pablicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién Puno - 2020.

2.4.2  Hipotesis especifica

e  Existe un conocimiento regular de los funcionarios pablicos de la Ley del Servicio

Civil en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno — 2020.
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2.5

2.5.1

2.5.2

Tabla 1.

El nivel de la gestion de los recursos humanos es deficiente de los funcionarios

publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman, regién Puno - 2020.

VARIABLES DE INVESTIGACION

Variable independiente

Ley del Servicio Civil

Variable dependiente

Gestion de Recursos Humanos

Operacionalizacion de variables de la investigacion

. Definicion Definicién . . .
Variable . Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual Operacional
La Ley del Servicio
Civil se conceptualiza . .
-p La variable Presentacion general de la
como el conjunto de ) . S .
nuevas reglas de estard medida Ley del Servicio Civil Bajo
jueqo para un servicio a base de Proceso de transito [10 - 13>
VI L o cuestionario o Ruta de transito
civil  meritocrético, Conocimiento . . .
Ley del , elaborado por Las instrucciones  Media
.. ademéas regula las . de la Ley del .
Servicio . Pacco y Sisa .. ... establecidas para la [14-17>
. relaciones entre la Servicio Civil | L,
Civil L L (2018) implementacion de la
administracion
ablica sus nueva Ley Alto
P . y Datos generales sobre la  [18 - 20]
servidores, con el R
- . Ley del Servicio Civil
objetivo de garantizar
su eficiencia.
Analisis de los puestos
La  Gestion de Planificacion  Requisitos para Deficient
recursos humanos se La  variable de recursos seleccionar al personal e
define como los serd medida a humanos Programas de gestion [10 - 19>
VD procesos mediante los  base de Capacitacion al personal
Gestién de cuales una entidad encuesta a los Desarrollode Planes de superacion Mediana
planifica, organiza y funcionarios recursos profesional mente
Recursos L . . ..
HUMANos administra sus de la humanos Sistemas de evaluacién eficiente
actividades y activos Municipalidad del personal [20 - 29>
relacionados con las provincial de  Remuneracio  Niveles de remuneracion
personas que San Roman nesy Congruencia en los Eficiente
conforman la entidad. prestaciones  niveles remunerativos [30 -40]

Pago de beneficios
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion se adapta al enfoque cuantitativo, segun Herndndez et al.
(2014), este enfoque cuantifica los datos, sigue un proceso riguroso donde se agregan los
problemas y los objetivos, el cual tiene respaldo de una teoria revisada. El presente estudio
buscé determinar la relacion entre las variables realizando un analisis del conocimiento de
la Ley de servicio civil- SERVIR vy sus efectos en la gestion de recursos humanos de los

funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman.

La investigacion es de tipo descriptivo — correlacional, el disefio es no experimental de corte
transaccional o transversal, puesto que se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado. Mientras que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier

otro fendmeno que se someta a analisis.

Segun lo que expone Hernandez et al. (2014) son transaccionales, de causa efecto cuando
describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento

determinado en funcién de la relacion causa-efecto (causales). El diagrama sera el siguiente:

X
v
M r

4

Y
Donde:
M = Muestra
Ox = Variable 1: Ley del Servicio Civil
Oy = Variable 2: Gestion de recursos humanos.
r = Relacion entre variables
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3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La Provincia de San Roméan fue creado por la Ley N° 5463 el 6 de setiembre de 1926,
actualmente cuenta con cinco distritos y tienen una extension de 227763 km?, ocupa el 3.2%

de la superficie territorial del departamento de Puno.

Mision

La Municipalidad tiene por mision, brindar servicios con eficiencia, eficacia, transparencia
y tecnologia beneficiando al ciudadano, para lograr un desarrollo integral y sostenible de la
ciudad de Juliaca, a través de una gestion participativa y renovadora.

Vision

Ser una Municipalidad modelo que impulsa el desarrollo integral de la comunidad, con una
gestién eficiente, transparente y con una activa participacion ciudadana, posicionando a

Juliaca como una ciudad saludable, segura, ordenada e inclusiva donde se fomente la cultura.

En tal sentido, el presente trabajo de investigacion se realiz6 en la Municipalidad Provincial

de San Roman de la Ciudad de Juliaca, ubicado en el Jr. Jauregui N° 321.

Region : Puno

Provincia : San Roman

Distrito > Juliaca

Teléfono : (051) 32-1201
E-mail : MuniJuliaca@gob.pe

Pagina Web : www.munisanroman.gob.pe
Ubigeo 211101

RUC : 20165195290
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Organigrama

En cumplimiento de sus funciones, la Municipalidad Provincial de San Roman tiene la

siguiente estructura organica:

Figura 1.

Organigrama estructural de la Municipalidad Provincial de San Roman
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Nota. Organo de Control Institucional Informe N° 017-2019-2-0465-AC
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Segln Arias (2016) la poblacion es el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes. Para la investigacion, la poblacién esta conformado por la totalidad
de los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca, del

departamento de Puno, constituido por 50 funcionarios pablicos divididos en tres criterios.

Tabla 2.

Distribucién de la poblacion de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial
de San Roman, 2020.

Municipalidad Provincial de San Roman N de funcionarios

publicos
Funcionarlo publico de eleccidn popular, directa y universal. 12
Funcionario publico de designacion o remocion regulada 09
Funcionario publico de libre designacion y remocion 29
TOTAL 50

Nota. Manifestacion del titular de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de San
Romén 2020.

Muestra

La muestra, por ser un objeto de estudio apto de estudiar en su totalidad, se considera
muestreo censal. Ramirez (2007) afirma “la muestra censal es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra” (p. 75). Por su parte Charaja
(2014) manifiesta si en caso se presenta una poblacién reducida es recomendable considerar

en su totalidad.
Por lo tanto, debido a que la poblacién de la presente investigacion es pequefia (50

funcionarios) consideramos a la totalidad de la poblacion por lo que se considera una muestra

censal.
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3.4 RECOLECCION DE DATOS

Técnica

En la investigacion para la recoleccion de la data se utilizo la técnica de encuesta, segun
Hernandez — Sampieri & Mendoza (2018) la encuesta es una técnica de observacion que
mide variables de una determinada realidad por medio de preguntas, utilizando para ello
formatos impresos o digitales. Ademas, la informacion se recolectd a través de libros,

revistas y tesis relacionados con el tema.

Instrumentos

En esta investigacion se utilizd como instrumento el cuestionario, al respecto Naupas et al.,
(2014) manifiesta que el cuestionario es una propiedad de la técnica de la encuesta, el cual
tiene como objetivo disefiar un conjunto de preguntas escritas de forma sistematica,
relacionadas con la hipdtesis de investigacidn y por ende con las variables. Para nuestro caso
se us6 dos instrumentos estructurados con 10 preguntas aplicadas a 50 funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San Roman Juliaca durante el afio 2020.

Validez de los instrumentos

Segun Lépez & Fachelli (2015) manifiesta que la legitimidad de una validez, llega hacer el
diagnostico véalido que se aplica un instrumento que mide las variables mediante

cuestionario.

Ficha técnica de la variable Conocimiento de la Ley del Servicio Civil

Nombre original: Cuestionario sobre el conocimiento de la Ley del Servicio Civil.
Autores: Pacco Cardenas Janett Veronica y Sisa Tejada Roger de la Universidad Nacional

de San Agustin de Arequipa.

El instrumento sobre el conocimiento de la Ley del Servicio Civil contiene 10 preguntas
cerradas con respuestas dicotomicas de verdadero y falso el mismo que tuvo los siguientes
aspectos: presentacion, instrucciones y datos generales, los cuales se ha sometido a juicio de

tres expertos conocedores del tema y que han validado como aplicables.
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Tabla 3.

Distribucién de rangos de la variable: Ley del Servicio Civil

Conocimiento de la

Ley del Servicio Civil Niveles Rangos
Bajo 10a13

Medio 14 a17

Alto 18 a 20

Nota. Los rangos estan establecidos de acuerdo al nimero de preguntas.

Ficha técnica de la variable gestion de recursos humanos

Nombre original: cuestionario

Autor: Huayta Vilca Alexander

El instrumento cuenta con tres dimensiones: planificacion de los recursos humanos,

desarrollo de los recursos humanos y remuneraciones y prestaciones, conformado por 10

reactivos con cuatro opciones con escala de Likert (casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre).

Tabla 4.

Distribucién de rangos de la variable: gestion de recursos humanos

Gestion de Recursos

Niveles Rangos
Humanos
Deficiente 10a19
Medianamente eficiente 20a29
Eficiente 30a40

Nota. Los rangos estan establecidos de acuerdo al nimero de preguntas.

Para validar el instrumento se ha empleado el juicio de expertos quienes han examinado la

pertinencia de la variable, de las dimensiones e indicadores. Estos criterios han sido

analizados y validados por tres expertos.
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Tabla 5.

Validaciones de expertos

Validador Instrumentos Resultado
Dr. Lucio Ticona Carrizales Encuestas Aplicable
Mg. Vitaliano Enriquez Mamani Encuestas Aplicable
Dr. Luis Martin Huayllapuma Santa Cruz Encuestas Aplicable

Nota. Los validadores son personas que son expertas en el tema.

Confiabilidad de instrumentos

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la fiabilidad se refiere al grado en el que un
instrumento llega a producir resultados consistentes y coherentes y para evaluar la
confiabilidad de la escala del instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach. Siendo este
aplicable a escalas de tipo Likert. Por otro lado, se aplico las preguntas a una muestra piloto
de 25 funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca.

Confiabilidad del instrumento Ley del Servicio Civil
Tabla 6.

Alfa de Cronbach para la variable Ley del Servicio Civil

Alfa de Cronbach N de elementos

0,784 10

Nota. Estadistica de fiabilidad.

El valor de a = 0.784, obtenido por los autores Pacco & Sisa (2018) nos indica que el
instrumento para la variable Ley del Servicio Civil es aceptable segun los criterios de
(George & Mallery, 2020).

Confiabilidad del instrumento Gestion de Recursos Humanos

Tabla 7.

Alfa de Cronbach para la variable gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos

0,737 10

Nota. Estadistica de fiabilidad.
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El valor de o. = 0.737, nos indica que el instrumento para la gestion de recursos humanos es

aceptable segun los criterios de (George & Mallery, 2020).

3.5 ANALISIS DE DATOS

Segun Hernandez, et al (2014), se refiere a los caminos de observacion estadistica, hay una
variedad, donde cada paso tiene una experiencia de ser y una cierta intencion, de modo que
no debe requerir la explotacion de lo necesario. Con el objetivo de comprobar las hipotesis,
se aplicd el analisis descriptivo e inferencial, para posteriormente realizar el procesamiento

y analisis de datos.

Procedimiento de datos

e Aplicacion de la encuesta a los funcionarios pablicos

e Recopilacion, tabulacion e interpretacion.

Para conocer los resultados de las caracteristicas sociodemograficas y los objetivos
especificos y con el objetivo de contrastar las hipétesis especificas, los datos se analizaron
mediante la estadistica descriptiva a través de tablas y figuras, las cuales fueron procesadas

en el paquete estadistico SPSS version 24.

Para el objetivo general se utilizd la estadistica inferencial, y con el fin de contrastar la
hipétesis general, es decir, para determinar la relacion entre las variables, se aplico la prueba
de correlacion del coeficiente de Pearson 7, =1 —6) d? /n(n? — 1), el cual adopta

cualquier valor en el intervalo de -1.00 hasta 1.00 segun lo estipulado por Lind et al.(2019).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS
4.1.1  Caracteristicas sociodemograficas
Tabla 8.

Datos de control de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roman.

f %
Masculino 33 66.0%
fi?])é?o?}?ﬂlﬁ)ss Femenino 17 34.0%
Total 50 100.0%
f %
18 a 35 afos 18 36,0%
Fdaddelos 36450 afios 19 38,0%
51 a 63 afios 7 14,0%
64 a més 6 12,0%
Total 50 100,0%
f %
_ ) Superior Técnico incompleto 6 12,0%
N|velfde e_studl_o de los Superior Técnico completo 16 32,0%
HNeIonarios Superior Universitario incompleto 7 14,0%
Superior Universidad completo 21 42,0%
Total 50 100,0%
f %
i Directivo superior 9 18,0%
Grupo ocupacional de g0 iy 14 280%
los funcionarios -
Especialista 16 32,0%
Apoyo auxiliar 11 22,0%
Total 50 100,0%
f %
Menos a 1 afio 5 10,0%
Afios de trabajo 2 a 3 afos 23 46,0%
4 a5 afos 17 34,0%
6 a mas afos 5 10,0%
Total 50 100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas para las caracteristicas sociodemogréficas.

La tabla 8 nos muestra datos de control de los funcionarios de la Municipalidad Provincial
de San Roman durante el afio 2020, donde el 66% indican que son del sexo masculino y el

34% del sexo femenino, el 38% de funcionarios tienen la edad entre 36 a 50 afios y el 36%

49



de 18 a 35 afios de edad, el 42% manifiesta que tienen el nivel de estudio Universidad
completo, el 32% de funcionarios indican que se encuentran en el grupo ocupacional
especialista y finalmente el 46% de funcionarios indican que estan trabajando en la entidad

de 3 a 5 anos.

Tabla 9.

Aceptacion de la Ley del Servicio Civil segun sexo de los funcionarios de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Sexo de los funcionarios

Masculino Femenino Total
| , Si 20  400% 11 220% 31  62,0%
°L|JSt6d ezt‘i a favor de 9 180% 5 100% 14  28,0%
a Leyci/ “S?erv'c'o NO s 4 80% 1 20% 5  10,0%
Total 33 660% 17 340% 50  100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas obtenidas en base al cuestionario.

La tabla 9 nos muestra si los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San Roman
estan a favor o no de la Ley del Servicio Civil. El 62% de funcionarios han respondido que,
si estan a favor, el 40% donde el 40% para el sexo masculino y el 22% para el sexo femenino.
El 28% de los funcionarios respondieron que no estan a favor de la Ley del Servicio Civil,
donde el 18% para el sexo masculino y 10% para el sexo femenino. Finalmente, el 10% de
los funcionarios indican que no saben si estan a favor del Ley, donde 8% para el sexo

masculino y 2% para el sexo femenino.

4.1.2  ldentificar el conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los funcionarios
publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, Region Puno — 2020.
Tabla 10.

Variable 1: Conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los funcionarios de la

Municipalidad Provincial de San Roman.

f %
Bajo 11 22,0%
Conocimiento de la Ley Medio 31  62,0%
del Servicio Civil Alto 8 16,0%
Total 50 100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas de la variable 1 conocimiento de la Ley del Servicio Civil.
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En la tabla 10, se ha analizado diez items para la variable 1: Conocimiento de la Ley del
Servicio Civil de los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman,
donde el 62% ha manifestado que tienen un conocimiento medio sobre la Ley del Servicio
Civil, el 22% tiene un conocimiento bajo y solo el 16% ha respondido que tiene un

conocimiento alto sobre la Ley del Servicio Civil (ver figura 2).

Figura 2.

Nivel de conocimiento de la Ley del Servicio Civil de los funcionarios de la Municipalidad

Provincial de San Roman.
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Conocimeinto de la Ley del Servicio Civil

Nota. Grafica de barras de la variable 1 conocimiento de la Ley del Servicio Civil

4.1.3  ldentificar el nivel de gestion de recursos humanos de los funcionarios publicos

en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno — 2020.

Tabla 11.

Dimensidn 1: Planificacion de los recursos humanos

f %
Deficiente 5 10,0%
Planificacion de Medianamente eficiente 33 66,0%
Recursos Humanos  Eficiente 12 24,0%
Total 50 100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas para la dimension 1 de la variable gestion de recursos humanos.
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En la tabla 11 se ha analizado la dimension 1: planificacion de los recursos humanos de la
variable Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de San Roman,
donde el 66% de los funcionarios han respondido que la planificacion de los recursos
humanos es medianamente eficiente, el 24% indicé que es Eficiente y solo el 10% manifestd

que es deficiente (ver figura 3).

Figura 3.

Dimensién 1: Planificacion de recursos humanos

Porcentaje

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Planificacién de Recursos Humanos

Nota. Gréfica de barras para la dimension 1 de la variable planificacion de recursos humanos.

Tabla 12.

Dimensioén 2: Desarrollo de los recursos humanos

f %
Deficiente 4 8,0%
Desarrollo de Recursos Medianamente eficiente 11 22,0%
Humanos Eficiente 35 70,0%
Total 50 100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas para la dimensién 2 de la variable gestion de recursos humanos.

En la tabla 12 se ha analizado la dimensién 2: desarrollo de los recursos humanos de la
variable gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de San Roman, donde
el 70% de los funcionarios han respondido que el desarrollo de los recursos humanos es
eficiente, el 22% indic6 que es medianamente eficiente y el 8% manifesto que el desarrollo

52



de los recursos humanos en la Municipalidad Provincial de San Roman es deficiente (ver

figura 4).

Figura 4.

Dimensidén 2: Desarrollo de los recursos humanos

Porcentaje

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Desarrollo de Recursos Humanos

Nota. Grafica de barras para la dimension 2 de la variable desarrollo de recursos humanos

Tabla 13.

Dimension 3: Remuneracidn y prestaciones

f %
Deficiente 6 12,0%
Remuneracion y Medianamente eficiente 28 56,0%
Prestaciones Eficiente 16 32,0%
Total 50 100,0%

Nota. Estadisticas descriptivas para la dimensién 3 de la variable gestion de recursos humanos.

En la tabla 13 se ha analizado la dimensién 3: Remuneracion y prestaciones de la variable
gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de San Roman, donde el 56%
de los funcionarios han respondido que la remuneracion y prestaciones de los recursos
humanos es medianamente eficiente, el 32% indicé que es eficiente y solamente el 12%
manifestd que la remuneracion y prestaciones de los recursos humanos en la Municipalidad

Provincial de San Roman es deficiente (ver figura 5).
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Figura 5.

Dimension 3 remuneracion y prestaciones.

&0

Porcentaje

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Remuneracion y Prestaciones

Nota. Grafica de barras para la dimension 3 de la variable remuneracién y prestaciones

Tabla 14.

Resumen de la variable 2: Gestion de recursos humanos

f %
Deficiente 3 6,0%
Gestion de Recursos  Medianamente eficiente 15 30,0%
Humanos Eficiente 32 64,0%
Total 50 100,0%

Nota. Resumen de la variable Gestion de Recursos Humanos.

En la tabla 14, se analiza el resumen de la variable gestion de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de San Roman, donde el 64% de los funcionarios han respondido
que el nivel de gestion de recursos humanos es eficiente, el 30% de funcionarios ha
manifestado que es medianamente eficiente, y solamente el 6% de funcionarios indicé que

es deficiente (ver figura 6).
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Figura 6.

Resumen de la variable 2: gestion de recursos humanos

G0

40

Porcentaje

20

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Gestion de Recursos Humanos

Nota. Resumen de la variable gestion de recursos humanos

4.1.4  Influenciade la Ley del Servicio Civil en la gestidon de recursos humanos de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, region
Puno — 2020.

Tabla 15.

Correlacion entre las variables Ley del Servicio Civil y gestion de recursos humanos

- . Ley del Servicio Gestion de
Coeficiente de correlacion de Pearson Civil Recursos
Humanos
.. Coeficiente de correlacién 1.000 0.715
Ley del Servicio |
Civil p-valor . 0.000
N 50 50
., Coeficiente de correlacion 0.715 1.000
Gestion de Recursos
HUManos p-valor 0.000 .
N 50 50

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, se aprecia el valor obtenido del coeficiente de correlacion de Pearson entre
las variables Ley del Servicio Civil y gestion de recursos humanos, donde el coeficiente que
se ha obtenido es de r = 0,715 y la probabilidad de p de rechazar o aceptar la hipétesis nula
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es de 0,000 < 0,05; en consecuencia, se afirma que existe una correlacion positiva alta entre
las variables estudiadas, es decir, existe influencia de la Ley del Servicio Civil en la gestion

de recursos humanos (ver figura 7 de dispersion).

Figura 7.

Diagrama de dispersion entre las variables Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos

humanos
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Nota. Se observa una relacion positiva alta en el diagrama de dispersion.

4.2 DISCUSION

Concluida la investigacion y los resultados obtenidos para la hipdtesis general se logré
determinar que existe una influencia entre las variables Ley del Servicio Civil y gestion de
recursos humanos, donde el coeficiente que se ha obtenido es de r = 0,715 (tabla 14)
rechazando la hip6tesis nula. Al respecto se coincide con la investigacion de Vera (2019),
en su estudio sobre Incidencia de la Ley del servicio civil en la gestion de recursos humanos
en la Municipalidad Provincial Sdnchez Carrion periodo 2018 - Trujillo, donde determind
que existe una incidencia positiva y significativa entre las variables estudiadas con la
existencia de una correlacion r = 0,89 indicando que la Ley del Servicio Civil incide

positivamente en la gestion de los recursos humanos en la Municipalidad Provincial Sanchez
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Carrién. Por otro lado, Julca (2016) también hall6 correlacion directa y significativa (r =
0,9121) con un nivel de significancia de p = 0.00 < 0,05, rechazando la hipdtesis hula y
confirmando que existe relacion entre la implementacion del Régimen del Servicio Civil y
la gestidn de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba. Por su parte,
Carcausto (2020) determind que existe una relacion positiva entre las variables Ley del
Servicio Civil y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
de San Roméan con un valor de coeficiente de Pearson de 0,285 y con un nivel de

significacion de 0,000 menor de o = 0,05.

Asi mismo, para la hipdtesis especifica 1, se hall6 que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna a un nivel de significancia de 0,05, concluyendo que existe un
conocimiento regular (medio) de los funcionarios publicos sobre la Ley del Servicio Civil
en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién Puno, es decir, no es deficiente, pero
tampoco nos indica que el conocimiento de la Ley del servicio civil de los funcionarios
publicos sea eficiente. Al respecto Pacco & Sisa (2018) mencionan que los servidores del
Gobierno Regional de Arequipa no poseen informacidn adecuada respecto a la definicion,
objetivos, beneficios, tipos y etapas sobre la Ley del Servicio Civil, concluyendo que tienen
un conocimiento bajo sobre la Ley N° 30057. Lo que puede constituir un impedimento para
el avance y desarrollo de la LSC. Por su parte Montalvo (2017) en su investigacion infiere
que los trabajadores de la administracion pablica no se encuentran obligados a transitar a la
nueva ley, por lo que pueden mantenerse hasta su cese en sus respectivos regimenes
laborales. Por otro lado, Carcausto (2020) indica que el 77% de los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San Roman consideran como adecuado la Ley del Servicio
Civil y solo el 2% considera como inadecuado, afirmando que la Ley mejora el desempefio
de los servidores, mediante la capacitacion y respeto de los derechos laborales y deberes.
Asimismo, Longo & Ramio (2008) consideran que la existencia y el conocimiento de un
servicio civil profesional asegura la provision eficaz y eficiente de los servidores publicos

tengan identidad con las instituciones democraticas.

Por ultimo, respecto a la hipotesis especifica 2, se hallé que la planificacion de recursos
humanos y remuneracion y prestaciones es medianamente eficiente, en tanto el desarrollo de
recursos humanos es eficiente. Sin embargo, de forma general la Gestion de Recursos
Humanos en la Municipalidad Provincial de San Roman es eficiente, esta afirmacién

coincide con la investigacion de Vera (2019) quien determiné que los funcionarios
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pertenecientes a los Decretos Legislativos 276 y 728 estan satisfechos con los procesos de
gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion. Por su
parte Esparch (2012) en su articulo de investigacion reforma del Servicio Civil determind
que el ingreso a la carrera profesional en la administracion puablica debe ser asociado con el
cumplimiento del perfil de puesto, es decir, que los ingresos deben ser por concurso publico
de méritos y que el trabajo se oriente al cumplimiento de metas institucionales; que no exista
inamovilidad en el puesto, y que haya un real periodo de prueba. En esa misma linea Julca
(2016) determind respecto a la gestion de recursos humanos que la seleccion del personal es
muy buena con un 29%, la asignacion de funciones y la evaluacion del desempefio se
determinaron como buenas y en lo que se refiere a las politicas de remuneraciones de la
misma forma hall6 como buena con un 52%. Infiriendo que existe una buena gestion de
recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Cajabamba. Por otro lado, Mendoza
(2013) hall6 en su investigacion respecto a la gestion de recursos humanos que el régimen
CAS solo es un contrato laboral de tiempo corto que va contra los derechos constitucionales
como la estabilidad laboral, donde muchos trabajadores estan sujetos a sus inmediatos
superiores, por lo que resulta necesario implementar la Ley del Servicio Civil. Al respecto
uno de los beneficios del servicio civil es ofrecer a los trabajadores CAS y a todos aquellos
que ingresen al nuevo régimen cuenten con estabilidad laboral y con un horizonte laboral
mejor (SERVIR, 2013).

Por otra parte, se presentd las limitaciones en el proceso para recabar los datos e
informaciones a causa de la declaracion de la Pandemia por COVID-19 por la Organizacion
Mundial de la Salud de fecha 11 de marzo de 2020; en el cual no se pudo consolidar o
concretizar rapidamente la investigacion. De tal forma los funcionarios publicos sefialaban
que se encontraban con una actividad emergente y no contaban con el tiempo disponible
para las entrevistas u otras actividades que no les correspondian a sus funciones; en el cual
se pudo aplicar el rapport con los funcionarios publicos para cubrir los fines y objetivos de

la investigacion.
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CONCLUSIONES

Primera. De acuerdo al objetivo general, determinar la influencia de la Ley del Servicio
Civil en la gestion de recursos humanos de los funcionarios publicos en la Municipalidad
Provincial de San Romaén, regién Puno — 2020. Se determiné el nivel de coeficiente de
correlacion de Pearson r =0, 715 y la probabilidad de rechazar o aceptar la hipétesis nula p
= 0,000 < 0,05 lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, concluyendo que existe una correlacion positiva alta, es decir, existe influencia de
la Ley del Servicio Civil en la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Provincial
de San Roméan 2020, lo que indica que a menor conocimiento de la Ley del Servicio Civil
menor serd la gestion de recursos humanos y viceversa. Por otro lado, se concluye que, del
total de los encuestados, el 66% de los funcionarios publicos que laboran en la Municipalidad
Provincial de San Roman son del sexo masculino y el 34% de funcionarios son del sexo
femenino; de los cuales el 38% son funcionarios de 36 a 50 afios de edad, el 36% de 18 a 35
afios de edad, el 14% de 51 a 63 afios y el 12% de 64 a mas afios de edad. Ademas, el 62%
de los funcionarios si estan a favor de la Ley del Servicio Civil, el 28% indican que no estan
a favor de la LSC y el 10% no saben si estan o no a favor de la LSC, situacion que puede
constituirse en un impedimento para el avance y desarrollo de la implementacion de la Ley

del Servicio Civil.

Segunda. Para la primera variable y primer objetivo especifico, evaluar el conocimiento de
la Ley del Servicio Civil de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San
Roman, regiéon Puno - 2020. Los resultados indican que del total de funcionarios el 62%
manifestaron que tienen un conocimiento regular (medio) sobre la Ley del Servicio Civil, el
22% de funcionarios indicaron que tienen un conocimiento bajo y solo el 16% indicaron que
tienen un conocimiento alto sobre la Ley del Servicio Civil. En consecuencia, afirmamos y
concluimos que existe un conocimiento regular (media) de los funcionarios publicos
respecto a la Ley del Servicio Civil en la Municipalidad Provincial de San Roman 2020. Sin
embargo, este resultado no indica que el conocimiento general de la Ley del servicio civil
de los funcionarios publicos sea alto, por lo que resulta necesario mejorar en ese aspecto, de
modo que los funcionarios de la Municipalidad puedan conocer los beneficios que genera la

transicion a la nueva Ley del Servicio Civil.
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Tercera. Para la segunda variable y el segundo objetivo especifico, establecer el nivel de
gestion de recursos humanos de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de
San Roman, region Puno - 2020. Los resultados sefialan que la planificacion de los recursos
humanos es medianamente eficiente con un 66%, el 24% consideraron como eficiente y solo
el 10% como deficiente, para la dimension desarrollo de gestion de recursos humanos el
70% de funcionarios consideraron eficiente, el 22% indicaron que es medianamente eficiente
y el 8% manifestaron como deficiente, asimismo, para la dimensién remuneracion y
prestaciones los funcionarios sostienen que es medianamente eficiente con un 56%, eficiente
con 32% y solo el 12% indicaron como deficiente. De manera general, el 64% de los
funcionarios sefialaron que el nivel de gestion de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de San Roman es eficiente, el 30% de los funcionarios manifestaron que es
medianamente eficiente, asimismo, solo el 6% de los funcionarios indicaron que es bajo.
Entonces, se concluye que los funcionarios publicos colocan en el nivel de gestion de
recursos humanos en la Municipalidad Provincial de San Roméan como eficiente, lo que

indica que existe una buena gestion de recursos humanos.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Roméan especificamente a la
Sub Gerencia de Recursos Humanos iniciar una conformacion de comite de transito de modo
que puedan abocarse en agilizar y difundir los procesos en el transito a la Ley del Servicio
Civil (Ley N° 30057) a través de una resolucion emitida por el titular, de tal modo que
puedan dar a conocer a todos los funcionarios y servidores sobre lo necesario y la
importancia de la nueva Ley del Servicio Civil, asimismo, invitar a la Autoridad Nacional
del Servicio Civil para que pueda dar charlas de induccion y brindar asesoramiento a aquellos
servidores que tengan inquietudes o que muestren actitudes negativas frente a la ley, asi
como concientizar a los funcionarios y servidores sobre los beneficios y la elaboracién de

documentos de gestion.

Segunda: Se sugiere a la oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
San Roman realizar un reordenamiento de cargos a través del CAP provisional, para lograr
un disefio adecuado de puestos y una buena administracion de gestion de recursos humanos,
asimismo, se recomienda que puedan aplicar la meritocracia conforme a lo establecido en la
ley realizando un proceso de seleccion en sus tres etapas sin la existencia del nepotismo, con
el objetivo de mejorar el rendimiento y desempefio del personal como de la entidad, también,
se sugiere que retribuya los salarios adecuadamente teniendo en cuenta el tipo de
contratacion y dar a conocer la normatividad del reglamento de compensacién sobre sus
beneficios e ingresos y la nivelacion de los regimenes laborales, los cuales se encuentran

enmarcado en la Ley del Servicio Civil.

Tercera: Se recomienda también a la Municipalidad Provincial de San Roman pueda
implementar programas de capacitacion explicitamente en temas referidas a la Ley del
Servicio Civil, que debe contener enfoques que han sido identificados en la investigacion.
Ademas, el programa debe reforzarse con materiales didacticos y medios variados de facil
entender y que capte la consideracidn del personal y se logré una participacion constante
para que se pueda mejorar el conocimiento de los funcionarios sobre la Ley del Servicio
Civil. El Estado peruano emitio el Decreto Supremo Nro. 09-2021-PCM que contiene la
estrategia de implementacion en cinco fases para el transito de los servidores civiles al
régimen de la Ley 30057 y por lo tanto se debe acatar para la mejora de la administracién

publica en los gobiernos locales.
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Titulo: Influencia de la Ley del Servicio Civil en la Gestion de Recursos Humanos de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial

de San Roman, region Puno — 2020.

Autor: Alexander Huayta Vilca
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muestra instrumentos
Problema General: Obijetivo general: Hipotesis general
¢Cual es la influencia de | Determinar la influencia de | Existe influencia de la Ley
la Ley del Servicio Civil | la Ley del Servicio Civil en | del Servicio Civil en la Variable |
en la Gestion de Recursos | la Gestion de Recursos | Gestibn  de  Recursos Conocimiento de la o
Humanos  de los | Humanos de los | Humanos de los Ley del e - Tecnica
TR o AN A Ley del Servicio Disefio de
funcionarios publicos en | funcionarios pablicos en la | funcionarios publicos en la | Servicio Civil Civil investigacion Encuesta
la Municipalidad | Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial
Provincial de San Roman, | de San Roman, regién Puno | de San Roman, regidn Puno No experimental Instrumentos
Region Puno - 2020? —2020. - 2020. de tipo Ley del
- . - S - transversal i icio Civi
Problemas especificos: | Objetivos especificos Hipdtesis especificas P%’Li?gg Y| Servicio Civil
¢Cual es el conocimiento | Evaluar el conocimiento de | Existe un conocimiento 50 funcionarios Cuestionario
de la Ley del Servicio | la Ley del Servicio Civil de | regular de los funcionarios Tipo de de I con 10 reactivos
Civil de los funcionarios | los funcionarios publicos | publicos de la Ley del investigacion S
- L o . e Municipalidad
publicos en lajen la  Municipalidad | Servicio Civil en la Planificacion de los L o
oo o L ) L . Descriptivo- Provincial de | Gestion de
Municipalidad Provincial | Provincial de San Roméan, | Municipalidad Provincial recursos humanos correlacional San Roman
de San Roman, regién | region Puno - 2020. de San Roman, region Puno | Variable D 2020 Fecursos
Puno - 20207 — 2020. g ' humanos
Gestion de Desarrollo de los Cuestionari
) Mé neral uestionario
Establecer el nivel de t:ﬁ?::;%ss recursos humanos étodo genera con 10

¢Cual es el nivel de | Gestion de Recursos | El nivel de la Gestion de Hipotético- reactivos.
Gestion de Los Recursos | Humanos de los | Los Recursos Humanos es Deductivo
Humanos de los | funcionarios puablicos en la | deficiente de los Remuneraciones y
funcionarios publicos en | Municipalidad Provincial | funcionarios publicos de la prestaciones
la Municipalidad | de San Roman, region Puno | Municipalidad Provincial

Provincial de San Roman,
region Puno - 2020?

- 2020.

de San Roman, region Puno
- 2020.

68




Anexo 2. Validacién de instrumento

« P WS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

CONOCIMIENTO DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Lucio Ticona Carrizales
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Docente ordinario: Universidad Nacional de Juliaca
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta de conocimientos respecto a la ley del Servicio Civil de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién
Puno — 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).
3. Buena (Si més del 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 |3 | Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias
1 PERTINENCIA Los items mlden_ lo prgwst_o, en X
los objetivos de investigacion.
Los items responden a lo que se
[ COHERENCIA | debe medir en la variable y sus X
dimensiones.
' CONGRUENCIA L,os items son congruentes entre X
si y con el concepto que mide.
| SUFICIENCIA Los items son suflplentes en X
cantidad para medir la variable.
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[1 OBJETIVIDAD

Los items se expresan en
comportamientos y acciones
observables.

[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado en
concordancia a los
fundamentos tedricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

30

30

Total

Coeficiente de la validez:

94%
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

CONOCIMIENTO DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Vitaliano Enriqguez Mamani
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Docente ordinario: Universidad Nacional de Juliaca
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta de conocimientos respecto a la ley del Servicio Civil de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién
Puno — 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
I1. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).

3. Buena (Si mas del 70% de los items cumplen con el indicador).

w

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias

Los items miden lo previsto en
los objetivos de investigacion.
Los items responden a lo que

[1 COHERENCIA | se debe medir en la variable y X
sus dimensiones.

Los items son congruentes

[1 PERTINENCIA

[1 CONGRUENCIA | entre si 'y con el concepto que X
mide.
Los items son suficientes en

(1 SUFICIENCIA | cantidad para medir la X
variable.
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[1 OBJETIVIDAD

Los items se expresan en
comportamientos y acciones
observables.

[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado
en concordancia a los
fundamentos tedricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

21

27

Total

Coeficiente de la validez:

88%

]

g italiano Enriquez Mamani

DOCENTE ORDINARIO-UNAJ
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 01

CONOCIMIENTO DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Luis M. Huaillapuma Santa Cruz
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Responsable de Acreditacion UNAJ
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta de conocimientos respecto a la ley del Servicio Civil de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién
Puno — 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
I1. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).

3. Buena (Si mas del 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 |3 | Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias
| PERTINENCIA Los itgm_s miden_ lo prgvist_ol en
los objetivos de investigacion.
Los items responden a lo que
[1 COHERENCIA | se debe medir en la variabley | X
sus dimensiones.
Los items son congruentes
[1 CONGRUENCIA | entre si 'y con el concepto que X
mide.
Los items son suficientes en
(1 SUFICIENCIA | cantidad para medir la X
variable.
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[1 OBJETIVIDAD

Los items se expresan en
comportamientos y acciones
observables.

[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado
en concordancia a los
fundamentos tedricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

15

24

Total

Coeficiente de la validez:

70%

Mtro. Luis

DOZENTE ASOC. T.C.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Lucio Ticona Carrizales
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Docente ordinario: Universidad Nacional de Juliaca
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta aplicada a los funcionarios publicos respecto a la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de San Roman, regién Puno - 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).

3. Buena (Si mas del 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 |3 | Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias
1 PERTINENCIA Los |tgm_s mlden_ lo prgwst_q en X
los objetivos de investigacion.
Los items responden a lo que se
[1 COHERENCIA | debe medir en la variable y sus X
dimensiones.
| CONGRUENCIA L,os items son congruentes entre X
si y con el concepto que mide.
1 SUFICIENCIA Los items son suflglentes en X
cantidad para medir la variable.
Los items se expresan en
) OBJETIVIDAD | comportamientos y acciones X
observables.
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[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado en
concordancia a los
fundamentos teéricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

30

30

Total

Coeficiente de la validez:

94%
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«PWeAS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Vitaliano Enriqguez Mamani
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Docente ordinario: Universidad Nacional de Juliaca
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta aplicada a los funcionarios publicos respecto a la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno - 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).

3. Buena (Si més del 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 |3 | Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias
1 PERTINENCIA Los items miden lo previsto en X

los objetivos de investigacion.

Los items responden a lo que
[1 COHERENCIA | se debe medir en la variable y X
sus dimensiones.

Los items son congruentes

[1 CONGRUENCIA | entre si 'y con el concepto que X
mide.
Los items son suficientes en

[J SUFICIENCIA cantidad para medir la X
variable.
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[1 OBJETIVIDAD

Los items se expresan en
comportamientos y acciones
observables.

[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado
en concordancia a los
fundamentos tedricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

24

28

Total

Coeficiente de la validez:

90%

]

g italiano Enriquez Mamani

DOCENTE ORDINARIO-UNAJ
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«PWeAS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO N° 02

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos del validador
e Luis M. Huaillapuma Santa Cruz
1.2 Cargo e institucion donde labora
e Responsable de Acreditacion UNAJ
1.3 Nombre del instrumento evaluado
e Encuesta aplicada a los funcionarios publicos respecto a la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de San Roman, region Puno - 2020.
1.4 Autor del instrumento
e Alexander Huayta Vilca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro
(X), segun la calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular (Si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador).

3. Buena (Si més del 70% de los items cumplen con el indicador).

Aspectos de validacion del instrumento 1 |2 |3 | Observaciones
Criterios Indicadores D |R |B | Sugerencias
1 PERTINENCIA Los items miden lo previsto en X

los objetivos de investigacion.

Los items responden a lo que
[1 COHERENCIA | se debe medir en la variable y X
sus dimensiones.

Los items son congruentes

[1 CONGRUENCIA | entre si 'y con el concepto que X
mide.
Los items son suficientes en

[J SUFICIENCIA cantidad para medir la X
variable.
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[1 OBJETIVIDAD

Los items se expresan en
comportamientos y acciones
observables.

[1 CONSISTENCIA

Los items se han formulado
en concordancia a los
fundamentos tedricos de la
variable.

0
ORGANIZACION

Los items estan secuenciados y
distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

(1 CLARIDAD

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para los
sujetos a evaluar

1 FORMATO

Los items estan escritos
respetando aspectos técnicos
(tamario de letra, espaciado,
interlineado, nitidez).

[1 ESTRUCTURA

El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas,
opciones de respuesta bien
definidas.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador)

21

30

Total

Coeficiente de la validez:

92%

Mtro. Luis

DOZENTE ASOC. T.C.
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Anexo 3. Formato de encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ROMAN, REGION PUNO-2020

Estimado (a) participante, de antemano agradecemos su colaboracion al participar en este estudio
gue tiene como objetivo medir las actitudes y conocimientos que tienen los servidores publicos del
Gobierno Regional de Arequipa hacia la Ley del Servicio Civil. Por lo tanto, muy amablemente lo(a)
invitamos a responder esta encuesta. La informacién recopilada sera confidencial. Muchas gracias

por el tiempo y esfuerzo dedicado en llenar esta encuesta.

1. SEXO:

[] Masculino

[] Femenino
2. EDAD:

[l De 18 afios a 35 afios [l De 36 afios a 50 afios

[l De 51 afios a 63 afios [l De64amas
3. NIVEL DE ESTUDIO:

[ Superior Técnico incompleto [ Superior Técnico completo

[ Superior Universitario incompleto [] Superior Universitario completo
4. ANOS DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN:

[1 Menos a1 afio [l De2a3afios

[] De 4 a5 afios [] 6 amas afios
5.¢A QUE GRUPO OCUPACIONAL PERTENECE?

[ Directivo Superior [ Ejecutivo

[] Especialista L1 Apoyo Auxiliar

6. ¢;USTED ESTA A FAVOR DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL?
L1 si

[1 NO

[] NOSE
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INSTRUMENTO ANONIMA SOBRE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL Y LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN ROMAN, 2020.

Por favor, sefiale con una (X) la respuesta con la cual, a su juicio, considere correctas
respecto de su conocimiento de la ley del servicio civil.

Leyenda

Falso

Verdad

NO

items

01

La Ley del Servicio Civil N° 30057 no tiene como objetivo establecer
progresivamente un régimen Unico y de forma exclusiva para las
personas que prestan servicios en las entidades pablicas.

02

El proceso de transito se refiere a la ruta de implementacion que las
entidades publicas deberan seguir para transitar al régimen de la Ley N°
30057.

03

Existen tres tipos de transito al nuevo régimen Servicio Civil.

04

La ruta de transito de una entidad para pasar al nuevo régimen del
Servicio Civil consta de cinco etapas.

05

Servicio Civil, es el conjunto de medidas institucionales por las cuales
se articula y gestiona el personal al servicio del Estado, que debe
armonizar los intereses de la sociedad y los derechos de las personas al
servicio del Estado.

06

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR es un 6rgano
integrante del tribunal del Servicio Civil que tiene por funcion la
resolucion de las controversias individuales que se susciten al interior
del sistema de conformidad con lo establecido en el Decreto Legislativo
N°1023

07

Uno de los beneficiadores de la ley del servicio civil es que, permitira
que los servidores CAS, y todos aquellos que ingresen al nuevo régimen,
cuenten con estabilidad laboral y con un mejor horizonte laboral.

08

Segun la ley N°30057 los servidores civiles de las entidades publicas se
clasifican en: funcionarios publicos, directivo superior, servidor de
carrera y auxiliares.

09

El mecanismo de incorporacion se efectla a través del proceso de
seleccién, el mismo que tiene las siguientes modalidades de acceso:
concurso publico de mérito, contratacion directa y cumplimiento de
requisitos de las leyes especiales.

10

El inicio del proceso de implementacion comienza con una solicitud de
“inicio de proceso de implementacion” emitida por la Presidencia
Ejecutiva del SERVIR.
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Por favor, sefiale con una (X) la respuesta con la cual, a su juicio, considere correctas
respecto a la gestion de recursos humanos.

Leyenda
1 | Casi nunca
2 | Aveces
3 | Casi siempre
4 | Siempre
N° | Items 4
Planificacion de recursos humanos
1 | ¢Se realiza un analisis de los puestos de trabajo?
) ¢Los requisitos para seleccionar al personal estan debidamente
planificados?
3 ¢En la institucion se prevé y planifica las necesidades de los
recursos humanos?
Desarrollo de recursos humanos 4
4 ¢ Se a}p!icap los programas d,e gestion de recursos humanos en la
Municipalidad de San Roméan?
5 ¢Existe capacitacion al personal que labora en la Municipalidad
de San Romén?
6 ¢La Municipalidad de San Roman apoyan los planes de
superacion profesional de los trabajadores?
7 ¢Los directivos de la Municipalidad de San Roméan disefian y
ejecutan sistemas de evaluacion del personal?
Remuneracion y prestaciones 4
8 ¢La Municipalidad de San Roman, maneja adecuados niveles de
remuneracion para su personal?
¢Existe equidad y congruencia en los niveles remunerativos de la
9 N .
Municipalidad de San Roméan?
10 ¢En la Municipalidad de San Roman se cumple con el pago de
beneficios sociales que establece la Ley?
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Anexo 4. Carta de autorizacion de la Municipalidad Provincial de San Roméan

Ea
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‘ MUNICIPALIDAD PFROVINCIAL DE SAN ROMAN
JULIACA
SuB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

. . y _— D)
(o & la :.nn'-‘r.-.:/.;.:.':..ur & o valid

Juhaca, 09 de diciembre del 2020.

CARTA N°1266-2020-MPSR-J/SG-REHU

SENOR:
ALEXANDER HUAYTA VILCA
Jr. Yawar Huaca N°225- Urb. Santa Catalina - Juliaca

PRESENTI:

ASUNTO : Aceptacion de ejecucion de Proyecto de Tesis
REFERENCIA : a) Exp. Adm. N°20923-2019

Es grato dingirme a Ud , con la finalidad poner de su conocimiento que, conforme al
documento de referencia donde solicita Ejecutar su Proyeclo de Tesis en la Municipalidad
Provincial de San Roman, proyecto denominado “INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL
EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN REGION PUNO-2020".

Por lanto, se ACEPTA dicha solicitud, a fin de que pueda ejecutar el proyecto
denominado “INFLUENCIA DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LOS FUNCIONARIQS PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN REGION PUNO-2020", en su condicion de Egresado de la Universidad Nacional de
Juliaca. Para lo cual debera de portar con los implementos de Bioseguridad respectivos para
la prevencion del COVID-19

Sin olro en particular aprovecho la ocasion para expresarles mis
cordiales saludos y alla estima persona!

Atentamente

Ci.
Archivo



Anexo 5.
Valores para el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Valores Nivel
a>09 Excelente
a>0.8 Buena
a>0.7 Aceptable
a>0.6 Cuestionable
a>0.5 Inaceptable

Nota. Tomado de George y Mallery (George & Mallery, 2020).

Anexo 6.
Andlisis de confiabilidad

Variable 2: Gestion de recursos humanos

& Gestién de recursos humanos.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Sta or de dato
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Vental
— ﬁ *Resultado.spv [Decumento2] - IBM SPSS Statistics Visor — [m] ®
= - O (A
Al H E;j Lfd‘ ’:L\f] E & % @ H % E I_ﬂ Archiv Edita Ver Datos Transforn Insert: Formal Analiz: Srafico Utilidad: Ampliacior Ventan Ayud:
i O ™ G P =
| | SHER M e mEiD
| ot o2 | & Po3| # Pos| & Pos | & P06 | & POT| & POB| & POS | & PrOT — —
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1| [ Fisbilidad Fiabilidad
2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 Notas
3 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 El ~{El Escala ALL VARIABLES [ConjuntoDatosl] F:\TESIS DANITE\TES
Fiabilidad
4 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1= Notas
5 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2| - Escala’ ALL VARIABLES Escala: ALL VARIABLES
6 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2|E F\abmdad
e[ Thulo
u 2 1 2 1 2 2 1 1 1 8 Notas Resumen de procesamiento de
8 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 Conjunto de datos activo casos
9 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2| =& Escala: ALL VARIABLES m =
10 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2l ;\"“‘” ] — D
o esumen de procesar
1 1 2 5 P P 5 P 1 P 5 n proces Casos Valido 50 1000
L& Estadisticas de fiabilid .. a
12 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 Excluido 0 0
13 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 Total 50 1000
14 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 a. La eliminacion por lista se
15 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 basa entodas las variables del
16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 procedimiento
17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
18 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2
Estadisticas de
19 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 fiabilidad
20 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 - 0 ===
2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 Alfa de N de
2 1 P 1 1 1 P P P 1 1 Cronbach  elementos
23 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 T84 10 L
£ %wﬂ_ [H]
oy mlt05| Vista de variables \ |IBM SPSS Slatistics Processor estd lista| | Unicode:ON|

85



Anexo 7. Andlisis de datos por variables

Variable 1: Ley del Servicio Civil

ﬁ LSCyGRRHH. sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archiva

Editar

Wer

Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

=1 =

| e Bl i BE 69

|18: AT
| & Po1| & Po2| & P03 | & P04 | & P05 | & PO & POT| & PO8| & Po9| & P10| llsc | dlllsc A |
1 Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... 10 Alto
2 Verda... Verda... Falso Verda... Verda... Verda... Werda... Verda... Verda... Verda... " Alto
3 Verda... Verda... Verda... Falso Verda... Verda... Falso Verda... Verda... Verda... 12 Alto
4 Falso Verda... Verda... Falso Werda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... 12 Alto
5 Verda... Falso Falso Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Verda... Falso 13 Alto
6 Verda... Falso Verda... Verda... Falso Verda... Falso Verda... Verda... Falso 14 Medio
7 Falso Verda... Falso Verda... Falso  Falso Verda... Verda... Verda... Verda... 14 Medio
8 Verda... Falso Verda... Falso Falso Verda... Falso Falso Verda... Verda... 15 Medio
lII Falso Verda... Falso Falso Verda... Verda... Falso Verda... Falso Falso 16 Medio
10 Falso, Falso Verda... Falso Verda... Falso Verda... Falso Falso,  Falso 7 Medio
" Verda... Falso Falso, Falso Falso Falso Falso Verda... Falso Falso 18 Bajo
Falso Werda... Falso Verda... Falso Falso Falso Falso Falso  Falso 18 Bajo
13 Falso, Falso  Falso Falso Verda... Werda... Verda... Falso Falso Verda... 16 Medio
14 Verda... Falso Verda... Falso Falso Falso Verda... Falso Verda... Verda... 15 Medio
Falso Werda... Verda... Falso Falso Verda... Werda... Verda... Falso Verda... 14 Medio
16 Falso Falso Falso Falso Falso Falso Falso Falso Falso Falso 20 Bajo
17 Falso, Falso Falso, Falso Falso Falso Falso Falso, Falso  Falso 20 Bajo
Falso, Falso  Falso Verda... Falso Falso Werda.. Falso Falso  Falso 18 Bajo
19 Falso, Falso Verda... Falso Verda... Werda... Falso Falso Verda... Verda... 15 Medio
20 Verda... Verda... Falso Falso Verda... Falso Verda... Verda... Falso Falso 15 Medio
Falso Verda... Falso Verda... Werda... Verda... Falso Verda... Falso Verda... 14 Medio
22 Verda... Falso Verda... Verda... Verda... Falso Falso Falso Verda... Verda... 14 Medio
23 Verda... Falso Verda... Verda... Falso Verda... Verda... Falso Falso Falso 15 Medio
(41 i e ———————————
==
Vista de datos | Vista devariahle5|

Variable 2: Gestion de recursos humanos

ta LSCyGRRHH.sav [CanjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar

Ver

Datos

Transformar

Analizar

Gréficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SRl BLAM B B 49

[10:L8¢ [17 visible: 36 de 36 variz
| @ P11 & P12 & P13] ll Planifcacion] Ml Planificacién A | «® P14 & P15| & P16] & P17 | ill Desarrollo | Ml Desamalo A | £ P18 £ P19 P P20| Arypr | dRyPA|
1 Casin... Aveces Casin... 4 Deficiente A veces Casin... Casis... Aveces & Medianamente eficie...| Aveces Aveces A veces 6 Deficiente
2 Casin... Casin... Aveces 4 Deficiente Aveces Aveces Casin.. Aveces 7 Deficiente Casin... Aveces Aveces 5 Deficiente
3 Casis . Casin  Casis_ T Medianamente eficiente Casin | Aveces Casin | Aveces 6 Deficiente Casin._ Casis . Aveces 6 Deficiente
4 Casin_ Casin_ Aveces 4 Deficiente Casin._ Aveces Casis . Casin__ 7 Deficiente Casis_.. Siempre A veces 9 Medianament.
5 Aveces Siempre Aveces 8 Medianamente eficiente Casis .| Aveces Casin __ Aveces 8 Medianamente eficie . Casin . Casin . Aveces 4 Deficiente
6 Aveces Casin... Casis.. 6 Deficiente Casis... Siempre Aveces A veces 11 Medianamente eficie... Casin... Casis... Aveces 6 Deficiente
7 Casis... Aveces Aveces 7 Medianamente eficiente Aveces Casis... Aveces Aveces 9 Medianamente eficie... Aveces Casis... Siempre 9 Medianament...
8 Aveces Casin... Siempre 7 Medianamente eficiente Casin._. Casis... Casin._ Casin.__ 6 Deficiente Siempre Siempre Casis. .. " Eficiente
9 Casis._ Casis. . Siempre 10 Medianamente eficiente Casis .| Aveces Siempre Casis 12 Eficiente Casi s Casin._. Aveces 6 Deficiente
10 Siempre Casis... Casin... 8 Medianamente eficiente Siempre Siempre Casis... Casis... 14 Eficiente’ A veces Casis... Casis... 8 Medianament...
" Siempre Siempre Aveces 10 Medianamente eficiente Siempre A veces Casis... Aveces 11 Medianamente eficie... Casis... Aveces A veces 7 Medianament...
12 Casis._. Siempre Aveces 9 Medianamente eficiente Casi s Siempre Casin... Casis.__ 11 Medianamente eficie.. A veces Siempre Siempre 10| Medianament._
13 Siempre Casis.. Aveces 9 Medianamente eficiente Siempre Casis_ Casin._ Siempre 12 Eficiente A veces Aveces Siempre 8 Medianament
i Siempre A veces Siempre 10 Medianamente eficiente A veces Siempre Casis  Siempre 13 Eficiente Siempre A veces Casis. 9 Medianament
15 Casis... Casis.. Casis... 9 Medianamente eficiente Casin... Siempre Casis... Siempre 12 Eficiente Casis... Casis... Aveces 8 Medianament...
16 Casis... Casis... Siempre 10 Medianamente eficiente Casi s... Siempre Siempre Casis... 14 Eficiente Siempre Siempre Casis... " Eficiente
17 Siempre Casis... Casis. 10 Medianamente eficiente Siempre A veces Casis... Siempre 13 Eficiente Casi s... Siempre Siempre " Eficiente
18 Siempre Casis. Casis. 10 Medianamente eficiente A veces| Siempre Siempre Casi s 13 Eficiente Siempre Casi s . Siempre 1 Eficiente
19 Siempre Casis . Siempre 11 Eficiente Siempre Siempre A veces Casin 11 Medianamente eficie | Siempre Casi s Siempre 1 Eficiente
20 Casis... Siempre Casis... 10 Medianamente eficiente Casi s... Casis... Casis... Siempre 13 Eficiente Casis... Aveces Casis... 8 Medianament...
2 Aveces Casis .. Aveces 7 Medianamente eficiente Casi s Siempre Casis.. Casis 13 Eficiente’ A veces Siempre Casis. .. 9 Medianament._
22 Casis._.| Siempre Aveces 9 Medianamente eficiente Siempre A veces Aveces Siempre 12 Eficiente Siempre Casis._. A veces 9 Medianament._
23 Siempre A veces Siempre 10 Medianamente eficiente Casi s. | Casis_. Siempre Siempre 14 Eficiente| A veces Siempre| A veces 8 Medianament
IETI |

Vista de datos, Vista de variables

86



Anexo 8.
Valores para el indice de correlacion de rangos de Pearson

Valores Nivel

Oyo0.1 Sin relacion
0.1a0.3 Relacion baja
0.3a0.5 Relacion media
05a0.8 Relacion alta
0.68al Relacion muy alta

Nota. En base a (Kim et al., 2022).

Anexo 9.

Correlacién de Pearson
& Lsc

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Créficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHED e~ BLIF K ERE 490

[10:LsC [17 [visible: 36 de 36 variables
& Sexo|&® Edad| & Edu]| 1 Resultados_Alex.spy [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visar - o0 x [disca [Zen][2re2en|dra |
1 1 1 1| Archivo  Editar Ver Datos Transformar Inserar Formato Analizar Gréficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda 1 1 2 1 =
2 2 1 2 — 1 1 1 2
=T = e
3 o JERER NE e w FELS =25 Hé 13 13
4 1 2 4B [E Resuttado = = 1 1 1 2
5 2 4 4 Frecuencias 1 2 4 2
6 1 2 2 Notas Correlaciones 2 2 1 3
{El Frecuencias L
7 1 1 3 Notas 2 3 2 2
8 1 2 2 = E Registro Correlaciones 2 2 1 4
9 2 2 3 - {8 Frecuencias _ 2 3 3 4
) Thtulo Ley del Gestion de
10 2 3 1 Notas Servicio Recursos z 4 3 1
1 1 1 | & L@ Sexo de los fu Civil Humanos 3 4 4 2
Regist -
2 2 2 E s Ley del Servicio Caorrelacion de 1 715 3 3 ¢ 2
FE) 1 1 4 {E] Frecuencias ' 5 n 3 2
- Titulo Civil Pearson
14 2 1 4 I Notas Sig. (bilateral) 000 2 4 ? 4
15 1 2 4 Estadisticos 2 3 3 3
2 N 50 50
16 2 4 2 =] Tama’defrecue _ _ 3 3 3 4
7 1 1 2 : [ Thulo Gestion de Correlacion de 18 1 3 n 3 3
T B P 3 : g Edad de | Recursos Humanos ~ Pearson 3 . 3 3
L Nivel -
0 ) 2 3 T C':gﬂ o Sig. (bilateral) 000 ) . : .
2 1 3 2 & i[5 afios detr: M 50 50 5 3 4 3
Registro .
21 1 2 2 & Tablas = **. La correlacion es significetiva en el nivel 0,01 (bilateral) = 2 2 3 2
22 2 3 4 [] I 2 3 4 2
23 1 2 4 1B SPSS Statistics Processor estalisto| |  |Unicode OM | 2 4 2 4 =
T ———————————————————— I |

Vista de datos Vista de variables
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Anexo 10. Fotografia de toma de encuestas

= - 7 \\\

Nota: Encuesta 1.

Nota: Encuesta 2.
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Nota: Encuesta 3.
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Nota: Encuesta 4.

90



Anexo 11. Fotografias del lugar

———————

Nota: Puerta principal para ingreso a la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca.
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