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RESUMEN

La presente investigacion trata sobre “La Ley del Servicio Civil en los Trabajadores
de las Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo — 2021” cuyo
objetivo es Comparar cémo se viene implementando la Ley del Servicio Civil en los
Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo
—2021, el método de investigacion utilizado es el método general es el método cientifico y
como método especifico el método descriptivo, el disefio de la investigacion es descriptivo
correlacional, cuya muestra utilizada fue conformada por 33 trabajadores pertenecientes a la
Municipalidad Distrital de Nahuinpuquio,asimismo 33 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huayucachi,se utiliz6 como técnica la encuesta, con la ayuda de un instrumento
de cuestionario elaborado por mi persona, cuya estructura y fiabilidad fueron validadas por
opiniones de expertos, seguido del proceso de andlisis y discusion de nuestros resultados, en
el que empleamos el estadistico Rho de Sperman, el nivel ordinal de medicion, la escala tipo
Likert y el software SPPSS version 25. Los resultados de la prueba estadistica superan el
umbral de significacion de 0,005. Al comparar la rs estimada con la rs esencial para la toma
de decisiones: 0,62 > 0,527, podemos rechazar la hipétesis nula con un riesgo (maximo) del
1% y aceptar la hipdtesis alternativa.

Dado que se acepta la Ha, podemos deducir que existe un vinculo. moderada en la
implementacion de la Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de
Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo 2021.

Palabras Clave: Ley del Servicio Civil, Proceso de seleccion, Capacitaciones, Evaluaciones

y Compensaciones.
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ABSTRACT

This research is about "The Civil Service Law in the Workers of the Municipalities of
Nahuinpuquio -Tayacaja and Huayucachi -Huancayo - 2021" whose objective is to compare
how the Civil Service Law is being implemented in the Workers of the Municipalities of
Nahuinpuquio -Tayacaja and Huayucachi -Huancayo - 2021, the research method used is the
general method is the scientific method and as a specific method the descriptive method, the
research design is descriptive correlational, whose sample used was made up of 33 workers
belonging to the District Municipality of Nahuinpuquio, also 33 workers of the District
Municipality of Huayucachi, the survey was used as a technique, with the help of a
questionnaire instrument developed by myself, whose structure and reliability were validated
by expert opinions, followed by the process of analysis and discussion of our results, in
which we used Sperman's Rho statistic, the ordinal level of measurement, the Likert-type
scale and SPPSS software version 25. The results of the statistical test exceed the significance
threshold of 0.005. Comparing the estimated rs with the rs essential for decision making: 0.62
> 0.527, we can reject the null hypothesis with a (maximum) risk of 1% and accept the

alternative hypothesis

Given that Ha is accepted, we can deduce that there is a moderate link in the
implementation of the Civil Service Law in the workers of the Municipalities of

Nahuinpuquio -Tayacaja and Huayucachi -Huancayo 2021.

Key Words: Civil Service Law, Selection process, Training, Evaluationsand

Compensations.
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1 CAPITULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A traves del avance de la reciente investigacion, Ley del Servicio congrega al
acumulado de Leyes, Decretos Legislativos, Decreto Ley, Decreto Legislativo, Reglamentos
Generales, Resoluciones de Presidencia Ejecutiva, Directivas, Normas y Directivas, que
protejan a la funcidn puablica deinterferencia politica u otro tipo de interferencia; también
debe contener habilidadescon el objetivo de elevar la calidad y el desempefio del personal
sujeto a la ley. Para beneficiarse de mascondiciones de nombramiento seguras, se debe exigir
a los funcionarios publicos que cumplan con ciertos requisitos de calidad y desempefio.De
esta manera podemos apreciar y expresar de manera equilibrada de nuestros derechos
fundamentales, entender a los demés, y utilizar esta informacion para guiar y prevalecer los
derechos y deberes, por el cual se relaciona con muchas actividades humanas, impulso para

esta investigacion.

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Con el fin de modernizar la administracion publica y hacerla més eficaz de acuerdo
con la ley, el Estado de Peru inicié hace unos afios un proceso conocido como la innovacion
del empleo en el sector publico. Esto se hizo con la intencion de cumplir con los requisitos de

la ley30057, Ley del Servicio Civil, la gobernabilidad en el PerG adolece de una gran
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debilidad debido a que existe una legislacion que alberga diversos regimenes laborales, a la
vez que incorpora al servicio publico a personas cuya relacion con el Estado se rige por el
Cadigo Civil, pero que realiza sus propias tareas de los servidores publicos, esta forma de
incorporar personal al servicio de las entidades estatales compromete seriamente las
posibilidades de realizar una accion estatal de manera efectiva para encontrar soluciones a los

problemas que aquejan a la sociedad, especialmente a los grupos vulnerables.

“Para cultivar una cultura de integridad, Per( a traves de la ley 30057, intenta
promover la ética publica y gestionar situaciones de conflicto de intereses en el puablico,
ademas, los roles y responsabilidades de las agencias involucradas en el desarrollo y es
necesario aclarar la actualizacion de las politicas de ética publica y conflictos de intereses.
Una clara ventaja el rol debe asignarse a SERVIR, pero la coordinacion efectiva entre los

otros actores”

(Cencia Quispe, 2018)Manifiesta que “Podriamos enfatizar que la ley del servicio
civil es la norma que actualmente genera diversas acciones a nivel nacional, lo que muestra
ciertas mejoras sustanciales al empleo publico, las valoraciones que la referida ley tiene por
parte de los servidores que laboran en las entidades publicas del Estado en los distintos
regimenes, considerarlo favorable y desfavorable. Servir como Organo Rector del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos instituye, desarrolla y ejecuta la politica del
Estado en materia de servicio civil, la misma que tiene como objetivo implementar
gradualmente, asi mismo el sistema administrativo, establece lineamientos enfocados a
establecer normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas para las
entidades del sector publico, asi mismo el servicio civil forma parte del conjunto de medidas
institucionales que articularan y gestionaran los recursos humanos de las entidades que se

encuentran en el Servicio del Estado Peruano, para estimular esos intereses actuales de la
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sociedad y en Al mismo tiempo buscar mejorar los beneficios de los servidores pablicos en
activo de los servidores publicos en activo, en esta investigacion se ha considerado plantear la
siguiente pregunta de estudio cuyo propdsito es contribuir al diagnostico de la relacion entre
la implementacion del nuevo régimen de Ser Civil Vice y Gestion de Recursos Humanos en

el Gobierno Regional de Huancavelica "

De acuerdo al autor, deberiamos enfatizar la ley del servicio civil nacional, el
equivalente que tiene como objetivo mejorar e implementar el sistema
administrativo, basado en normas, principios, metodos, procedimientos y medidas
que ayudaran a supervisar la administracion de los recursos humanos a nivel

nacional.

(Torres Balcazar, 2018)En su investigacion manifiesta “La innovacion de la gestion
publica es un tema que ha reunido diferentes esfuerzos en el Estado peruano desde la segunda
mitad de los afios noventa. Esto se dio tras la afirmacion, bajo la autoridad de las
innovaciones de segunda generacién, de que las innovaciones que se daban en la politica
econdmica y monetaria eran insuficientes. como resultado de que era necesario repensar
nuevamente el rol que el Estado desempefiaba, asi como el papel que la burocracia jugaba en
él, y que en consecuencia era necesario certificar el crecimiento econémico de la patria y la
reduccion de sus principales problemas sociales, y que en esta linea aterriz6 el concepto
"Estado" también de la "Administracion Publica", como el mixto de acciones publicas que lo
integran a través de las cuales se causa riqueza y se prestan servicios en respuesta a

propositos y politicas que deben articularse.”

Tomando en cuenta lo manifestado por el autor, diriamos que la modernizaxcion en

la gestion publica, es un tema que ha convocado esfuerzos por parte del estado
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peruano, “para generar e implementar medidas para el crecimiento y desarrollo de la

administracion publica del estado.

(Corrales Angulo, 2018)Expresa lo siguiente “La ley de la funcion publica peruana se
ve afectada por una serie de debilidades institucionales, como la percepcion de la
manifestacion pablica, las evaluaciones de competitividad o la calidad de los resultados de la
funcion publica, la realidad problematica se expresa con excepciones como confusion
administrativa, irresponsabilidad, falta de profesionalismo, la capa gerencial de los servicios
civiles marcada por esta debilidad institucional, como en el caso peruano, padece los mismos
males, con el agravante de que, por su posicion en la estructura organizativa, influencia y
poder relativos, se expande y profundiza negativamente. , hacia el resto de la Administracion,
el comportamiento de la busqueda de beneficios individuales frente a la blasqueda del

beneficio de los peruanos”.

El autor manifiesta que la administracion publica peruana se ve afectada por
diversos factores institucionales, los mismos que vienes afectando a toda la
administracion publica en el Peru, puesto que los directivos viene buscando

beneficios individuales, lo que perjudica a todos los peruanos.

(Aguirre Caballero, "Influencia de la Ley del Servicio Civil — Ley N° 30057 en el
desempefio del personal administrativo del Instituto Regional de Oftalmologia", 2016)el autor
manifiesta “ Actualmente la globalizacion es unacolumna del cambio, nos presenta un nuevo
entorno que esta directamente relacionado con cambios en las entidades y en la formacion de
los recursos humanos para hacerlos mas competitivos, en este contexto las ventajas
competitivas son y serdn las personas. recursos humanos potenciales mientras las

instituciones enfrentan nuevos desafios competitivos con cambios en sus estrategias,
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estructuras organizacionales y procesos en los que se obtiene a través de la mejora de los

recursos humanos”.

Podemos manifestar que la globalizacion es uno de los cimientos del cambio, pues
nos empuja a realizar cambios relacionados con las entidades en el area de recursos

humanos, enfrentando nuevos desafios y estrategias para la mejora.

(Villoria Mendieta, 2007)(pag. 87) Toda esta teoria creo que puede explicar bien el
fracaso en maltiples paises de la implantacion de un servicio civil de carrera. Las razones
del fracaso puede tener que ver con el problema, con las politicas, en relacion al problema si
hubiera paises donde hay problema la ausencia de un servicio civil profesional no fuera
percibido como tal socialmente, Entonces dificilmente se incluiria en la agenda
gubernamental, en relacion a la politica si hubiera paises donde el servicio civil de
carrera no fuera Gtil politicamente, ni generara consensos interpartidistas para afrontar la
formulacién de un modelo y su implantacién, entonces tampoco el problema pasaria a la
agenda del gobierno y finalmente en relacién a la politicas, si no hubiera soluciones
disponibles por ser inadecuadas para el contexto social y politico pues no tendriamos

nuevamente espacio gubernamental para el problema antes enunciado.

En relacion a esta Gltima posibilidad hay que recordar que no esta claro que antes de
la carta iberoamericana existiese propuestas bien disefiadas, y pueda considerarse una
solucion universalizable, dado que pretende hacer frente al mismo tiempo y hasta

cierto punto a dos problemas contradictorios: el mérito y la flexibilidad, ciertamente
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en donde los dos problemas son graves parece dificil resolverlo en un solo golpe con
una sola politica, en cualquier caso se ha dado un paso adelante con la propuesta que
ofrece un marco tedrico Sélido y unas précticas susceptibles de integrarse

gradualmente en el sistema de recursos humanos nacional.

1.2 Delimitacion del problema

1.2.1 Delimitacién espacial

La presente investigacion se circunscribié en el Departamento de Huancavelica
Provincia de Tayacaja distrito de Nahuinpuquio, Asimismo en el Departamento de

Junin Provincia de Huancayo distrito de Huayucachi.

El distrito de Nahuinpuquio se encuentra en la provincia de Tayacaja, en el
departamento de Huancavelica; fue creado por ley el 6 de noviembre de 1903; esta
situado a 32. 40 kilometros al sureste de la ciudad de Huancayo; su vecino del norte
es el distrito de Imperial; su vecino del sur es el distrito de Acostambo; y su vecino
del este es el distrito de Pasos. ahuinpuquio fue nombrado por el Tayacaja Comparte
un limite con el anexo de Parco Villanueva y Atahualpa al oeste del territorio. Las
temperaturas pueden llegar a ser de hasta 12 grados bajo cero en invierno y de hasta
24 grados en verano. Estos extremos reflejan el cambio de las estaciones. La tasa de

crecimiento anual es del 3%.

La localidad se encuentra a una latitud de 12 grados 47 minutos 06 segundos al
sur y una longitud de 74 grados 58 minutos 17 segundos al oeste del meridiano de
Greenwich. La elevacion de la capital del distrito, que se encuentra en el punto méas
alto del mismo, es de 3.630 metros sobre el nivel del mar, y tiene una superficie total

de 67,39 kilobmetros cuadrados.
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El distrito de Nahuinpuquio se concentra en la actividad agropecuaria ya que es la
principal fuente de trabajo e ingresos de los pobladores que residen en esta region.

La estructura productiva del distrito se centra en la agricultura.

El distrito de Huayucachi est& ubicado en la margen izquierda del rio Mantaro, a
8,7 kilémetros al sur de la ciudad de Huancayo, en la region Junin, y a 320
kilometros de Lima. Geograficamente, se encuentra a una altitud de 3201 metros
sobre el nivel del mar, y se ubica entre los 750 grados 12 grados 27 minutos de
longitud oeste y los 120 grados 31 grados 5 minutos de latitud sur de la extensién del
meridiano de Greenwich. Segun datos publicados por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, las temperaturas a lo largo del dia y de la noche tienden a
fluctuar durante los diversos meses del afio en la region de Huayucachi, que tiene un

clima que se caracteriza por ser templado, frio y seco.

1.2.2 Delimitacién temporal

Inicio de la indagacién 14 de noviembre del 2020

Culminacidn de la investigacion 14 de mayo 2021

1.2.3 Delimitacidon teméatica

En la presente investigacion, la Ley de Servicio Civil estd siendo utilizada como
variable. El proyecto de ley 1846, que busca implementar una norma que regule y, méas
importante, estandarice la prestacion de servicios por parte de los trabajadores al Estado,
viene provocando en estos dias un amplio debate nacional a nivel de los actores sociales,
principalmente de las organizaciones sindicales. El objetivo de esta norma es regular y, sobre

todo, normalizar la prestacion de servicios de los trabajadores al Estado.
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Pero, ¢por qué la discusion de esta medida suscita sentimientos de oposicion tan
fuertes? Es necesario examinar algunos antecedentes para dar respuesta a esta cuestion tan
directa; el Estado es el mayor empleador del pais. Las cifras proporcionadas por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR) indican que el aparato estatal emplea actualmente a
1.300.000 personas; cada afio se incorporan 42.000 nuevos empleados a la némina del

Estado, y actualmente existen mas de 500 normas que controlan la funcidn publica.

1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema General

¢Como se viene implementando la Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 2021?

1.3.2 Problemas Especificos

¢Cémo se viene implementando el proceso de seleccion en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 2021?

¢Coémo se viene implementando las capacitaciones en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 2021?

¢Coémo se viene implementando las evaluaciones en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 20217?

¢Cémo se viene implementando las compensaciones en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 20217?
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1.4 Justificacion:

El objetivo de la investigacion es determinar si existe 0 no una relacion directa y
significativa entre la Ley del servicio civil y el rendimiento. Mas concretamente, la
investigacion indagaré si existe 0 no una conexion entre la evaluacion de la eficiencia, la
calificacion de los méritos y la evaluacion del rendimiento exigidas por la Ley de la Funcion

Publica y la conexidn entre el buen rendimiento.

1.4.1 Social:

Permitio tener nuevos conocimientos y analizar la ventaja que tiene la Ley del
Servicio Civil.La estructura administrativa de una nacion desempefia un papel
importante en la formulacion y ejecucion de las politicas gubernamentales, asi como
en la conexidn que se establece entre el Estado y su poblacion. Por ello, su correcto
funcionamiento y eficacia son cruciales para el éxito o el fracaso de cualquier
iniciativa destinada a modernizar el Estado, reformar las instituciones y combatir la

desigualdad de ingresos y riqueza.

Si la Administracion Pablica no esta bien organizada y es eficiente, incluso los
planes politicos bien elaborados pueden no proporcionar los resultados deseados
debido a la burocracia que conlleva. Una gestion y una regulacion insuficientes de
los recursos humanos de la administracion pueden dar lugar a una corrupcion
endémica, al soborno o al nepotismo, o pueden constituir una carga indebida en
términos de recursos para el desarrollo econémico de una nacién. Por otro lado, una
Administracion Publica bien organizada facilita y agiliza la aplicacion de las
politicas publicas de forma eficaz. También tiene el potencial de actuar como
catalizador e incluso multiplicador de los impactos que dichas politicas tienen en la

realidad econdmica, social y politica del pais.
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Por el hecho de acumular méas recursos, la administracion publica no es
automaticamente mas eficiente, pero tampoco asume necesariamente Sus
responsabilidades con mayor eficacia. Del mismo modo, y a diferencia de lo que se
promovio a lo largo de los afios ochenta y noventa por el Ilamado "Consenso de
Washington", la clave del progreso econémico de una nacion no reside en reducir el
tamafio del aparato estatal al minimo posible. La experiencia de los ultimos tres
cuartos del siglo XX nos ha demostrado que ninguno de los dos extremos es
beneficioso para el avance de la economia o la sociedad. El sector publico no puede
desarrollarse de forma ilimitada en el entorno actual, ni puede impedir la iniciativa

privada y el libre mercado. Ambas cosas son imposibles.

Al mismo tiempo, es imposible que un sistema politico esté completamente
afianzado si el Estado no garantiza un cierto nivel de circunstancias basicas de vida a
su poblacion. Para ser mas concretos, no se puede hablar de democratizacion de un
Estado mientras no se alcancen las condiciones minimas de igualdad necesarias para
el funcionamiento efectivo de un Estado democratico. Este es uno de los requisitos

de los estados democraticos.

Las ventajas tienen que estar al alcance de toda la poblacion, y pueden ser
proporcionadas por el Estado directamente o por un agente privado que trabaje
dentro de los limites del control publico. Esta funcion del Estado suele ser llevada a
cabo por un gran ndmero de funcionarios civiles, a los que se encomienda la
responsabilidad de poner en préctica las politicas y leyes que han sido acordadas
sobre el papel por diversas organizaciones politicas. La forma en que se forme esta

Administracion Pablica y se lleve a cabo su trabajo decidird, en gran medida, el
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grado de avance de la economia de una nacién, la legitimidad del Estado vy,

finalmente, el grado de fortalecimiento de la democracia.

1.4.2 Tebrica:

(Congreso Constituyente Democratico, 1993)“La Constitucién Politica del Perd
de 1993. Prescribe en su articulo 18 sobre la Educacion Universitaria; la educacion
universitaria tiene como fines la formacion profesional, la difusion cultural, la

creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnoldgica”.

(Congreso Constituyente Democréatico, 1993)“Segin el articulo 22 de la
Constitucion Politica del Pert de 1993, "El trabajo es una responsabilidad ademas de
un privilegio, es la piedra angular de los programas de bienestar y una fuente de
satisfaccion personal”. En consonancia con el articulo 23, que especifica que "Nadie
debe ser obligado a trabajar sin remuneracién o permiso gratuito”, el Estado que
proporciona ese trabajo en sus diferentes formas, el Estado fomenta las
circunstancias para el progreso social y financiero, en particular a través de politicas

para fomentar la oportunidad de empleo y la emancipacion”.

Ninguno debe sentirse forzado a facilitar deber sin remuneracion o su
autébnoma aprobacidn, el estado quien determina que el quehacer sus diversas
propiedades, el estado suscita estipulaciones del crecimiento social y
econémico en especifico a través de politicas de generacion de trabajos

ventajosoy de instruccion para el compromiso.

(Consejo de Ministros del Pert, 2008)Decreto legislativo 1023 - “Servir en su
articulo 1 que prescribe que la presente Norma tiene por finalidad crear la autoridad
Nacional del servicio civil en lo sucesivo la Autoridad, como organismo técnico

especializado rector del sistema administrativo de gestion de recursos Humanos del
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estado, con el fin de contribuir a la mejora continua de la administracion del Estado

a través del fortalecimiento del servicio civil”.

A nivel nacional, SERVIR ha sido reconocida como la organizacion
reguladora de la administracion en el sector de las Relaciones Humanas. Este

ambito se gestionaria con la normativa vigente.

(Congreso de la Republica del Pert, 2014)“La Ley Universitaria N° 30220, Se
promulgd el 8 de julio del 2014, La presente ley tiene por objeto normar la creacién
funcionamiento,  supervision, y cierre de las universidades, promueve el
mejoramiento continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias
como entes fundamentales del desarrollo nacional, de la investigacion y de la
cultura, para enfrentar un gran problema estructural del Pert el bajo nivel educativo
de las universidades publicas y privadas a grandes problemas grandes soluciones

pero también grandes criticas y polémicas”.

El objetivo de la Ley de Universidades es asegurar el cumplimiento de la
legislacion que regula el funcionamiento, la supervision y el cierre de las
instituciones educativas, con el fin de fomentar el desarrollo continuo de la
ensefianza postsecundaria publica y privada.El objetivo de la Ley de
Universidades es asegurar el cumplimiento de la legislacién que regula el
funcionamiento, la supervision y el cierre de las instituciones educativas, con
el fin de fomentar el desarrollo continuo de la ensefianza postsecundaria

publica y privada.

(Congreso de la Republica del Peru , 2013)La publicacion de la Ley N° 30057, a
menudo conocida como Ley de Servicio Civil, se realizo el 4 de julio de 2013 en el

Diario Oficial "El Peruano”. El 4 de julio de 2013, el Congreso de la Republica del
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Per promulgé una ley de reforma educativa que tiene por objeto segun el articulo |
"Establecer un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en
las entidades publicas y estatales, asi como para las personas que tienen a su cargo la
direccion de las mismas, el ejercicio de sus competencias y la prestacion de servicios
a cargo de éstas." Esta misma fe de erratas de la Ley N° 20057 se dio a conocer
publicamente el 16 de julio de 2013, y efectivamente la legislacion de la reforma

politica se implemento el 4 de julio de 2013.

El objetivo de la ley del servicio civil es clave del derecho en términos de la
gestion de recursos humanos, pues contiene la normativa que reglamenta la
situacion juridica general de los funcionarios publicos, es decir, sus derechos y

deberes, regulando el papel del estado como empleador.

(Congreso de la Republica del Pert, 2001)“Ley N° 27588 ley que instituye
contravenciones e discrepancias de empleados y servidores publicos, asi como de las
individuos que suministren servicios al estado bajo cualquier modalidad

contractual”.

El término "reglamento de la administracion pablica™ se refiere a un conjunto
de normas que controlan el comportamiento de los funcionarios publicos con

el fin de garantizar que realicen sus tareas de manera eficaz y productiva.

(Congreso de la Republica del Perd, Lima )“Ley N° 27658 Ley del Marco de

Modernizacién de la Gestién del Estado”.

(Congreso de la Republica del Pert, 2002)“Ley N° 27783 Ley de Bases de la

Descentralizacion”.

(Congreso de la Republica del Pert, 2002)“Ley N° 27803: Ley que implementa

las recomendaciones derivadas de las comisiones creadas por las Leyes N° 27452 y
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N° 27586, encargadas de revisar los ceses colectivos efectuados en las Empresas del
Estado sujetas a Procesos de Promocion de la Inversion Privada y en las entidades

del Sector Publico y Gobiernos Locales”.

(Congreso de la Republica del Perd, 2002)“Ley N° 27815: Ley del Codigo de

Etica de la Funcion Publica”.

(Congreso de la Republica del Perd, 2002)“Ley N° 27867: Ley Orgéanica de

Gobiernos Regionales”.

(Congreso de la Republica del Pert, 2003)“Ley N° 28024: Ley que regula la

gestion de intereses en la administracion publica”.

(Congreso de la Republica , 2001)“Ley N° 27444 Ley del Procedimiento
Administrativo General, tiene por finalidad establecer un régimen juridico aplicable
para que la actuacion de la Administracion publica sirva a la proteccion del interés
general garantizando los derechos e intereses de los administrados y con sujecion al

ordenamiento constitucional juridico en general”.

Elsistemaadministrativogeneral con el objetivo de
simplificar,perfeccionarysuprimirlosmétodosburocraticosy; anticipar
yreconfortarlasactividadesposteriores  dechancilleriaypunicion,  contenida
lainteligenciaactiva para su ejecucion, para perfeccionar la norma de
losrudimentosde losmétodosburocraticosy, por tanto,protegerlos derechos de

los gobernados.

1.4.3 Metodologica:

Se decidié desarrollar instrumentos de medicion validos y precisos (una encuesta),

que serian Utiles para este estudio y para otros estudios similares en el futuro.
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Contribuyendo a la administracion de las entidades porque es un medio para que una
organizacion mantenga su productividad y optimice sus recursos humanos, todos estos
resultados que se obtuvieron serdn muy importantes para mejorar nuestro estado a través del
proceso de evaluar formalmente el comportamiento laboral y proporcionar una

retroalimentacion en la que se puedan hacer ajustes.

El problema y la realidad: Las dificultades o disputas que han surgido recientemente
en Espafa, Francia, Alemania, Italia e Inglaterra tienen funciones publicas constantes a nivel
internacional. Se trata de una distancia bastante significativa, y el sector gubernamental suele
considerarse una institucion. La corrupcion, asi como los problemas de organizacion y

funcionamiento, surgen especificamente cuando se hacen esfuerzos para sortearla.

Desde principios de los afios noventa, en toda América Latina se ha intentado
introducir modelos de servicio civil como estrategia para fortalecer las instituciones de la
region y mejorar su rendimiento general. Este objetivo aln no se ha cumplido, y todavia se

estan elaborando planes para el aumento de la profesionalidad en el sector publico.

La Ley de Servicio Civil, también conocida como Ley N° 30057, se hizo publica el 4
de julio de 2013, cuando fue publicada. Se trata de una norma esperada tanto por el Estado
como por los pobladores, pero que es rechazada por una parte importante de los trabajadores
del Estado en base al temor y/o insatisfaccion que manifiestan respecto a los siguientes cuatro
temas: la posibilidad de despidos masivos, la presencia de revisiones, la pérdida de derechos
procurados en sus respectivos regimenes y la violacion del derecho a la negociacion
colectiva. Es importante destacar que una lectura exhaustiva e imparcial de la legislacion

permite refutar al menos las tres primeras objeciones que se hicieron a la ley.

Segun (Ramio y Salvador , 2003)(p 63) “El papel que juegan los Estados en las

sociedades contemporaneas ha ido cambiando, y con ello las funciones asignadas y los
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instrumentos utilizados y desplegados para lograrlas. Sin embargo, existe una frecuente falta
de adecuacion de las estructuras administrativas publicas tradicionales a esos procesos de
cambio. La modernizacion y reforma de los aparatos publicos administrativos en América
Latina, ademas de ser ya un rasgo distintivo y caracteristico desde hace ya varias décadas, ha
reconocido explicitamente el papel clave de la gestion de los recursos humanos,
considerando, en buena parte de los programas de reforma desarrollados, la introduccion (o

transformacion) de un modelo de servicio civil de carrera”.

La actualizacion y correccion de los instrumentos publicos de los funcionarios en
América Latina, por otra parte de ser actualmente un atributo distintivo y
caracteristico desde hace inmediatamente varios afios, ha refrendado claramente
el objetivo de la administracion de los memoriales afables, considerando, en
buena porcion delos planes de rectificacion robustos, la incorporacién de un
pilotaje con afios de experiencia en el servicio publico al servicio del personal

humano.

Segun(Stein E, 2006) ( p.45) “Sin embargo, si bien se conocen mejor los criterios
técnicos a los que deberian someterse los sistemas de servicio civil, no se han logrado ain
mejoras apreciables en el funcionamiento real de los diferentes subsistemas que integran una
carrera profesional en el sector publico. Mientras la legislacion ha incorporado en su letra y
espiritu el nuevo consenso existente entre los expertos, la practica administrativa sigue
ofreciendo un amplio margen de critica que invita a ahondar en el diagndstico sobre las

causas de su déficit”.

En principio, se tiende a un modelo de "regimenes laborales” en el que los servidores

publicos estan incluidos en 15 modalidades, que cambian notablemente sus responsabilidades
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y protecciones constitucionales, puramente en términos de remuneracion, constancia de la
fuerza de trabajo y rigurosidad de las normas y reglamentos. En este modelo, los servidores
publicos tendrian distintos derechos y obligaciones dependiendo de la modalidad en la que se

incluyan.

Actualmente, se complementan lo administrativo con la Ley del Servicio Civil y sus
reglamentaciones, buscando una gestion puablica de calidad centrada en mecanismos
de medicion del desempefio, en el respeto a los derechos y deberes de los servidores y

en la participacion corporativa en la conduccidn de las entidades publicas del estado.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General:

Comparar como se viene implementando la Ley del Servicio Civil en los Trabajadores

de las Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo— 2021.
1.5.2 Objetivos Especificos

Comparar como se viene aplicando el proceso de seleccion en los Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo - 2021.

Comparar como se viene aplicando las capacitaciones en Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo - 2021.

Comparar cémo se viene aplicando las evaluaciones en Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo - 2021.

Comparar como se viene aplicando las compensaciones en Trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo — 2021
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2 CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes (nacionales e internacionales)

2.1.1 Nacionales

(Avila Palacios, 2019) Realiz0 la tesis: “Ley del servidores del regimen del servicio
civil servir y los factores que impiden el avance para su implementacion en la municipalidad
distrital de Hualmay”, “en la Escuela profesional de derecho y ciencias politicas de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn.Tesis para optar el grado académico
de Abogado”.La actual investigacion se llevd a cabo mediante una metodologia mixta. Por un
lado, fue cualitativa en el sentido de que examind las diversas teorias doctrinales, la
jurisprudencia y la norma sobre el trabajo de los empleados del sector publico. Por otro lado,
fue cuantitativo en el sentido de que examin0 el nimero de personas que participaron en la
investigacion. El propdsito de este estudio fue determinar en qué medida la Ley 30057 Ley de
Servidores del Régimen de Servicio Civil SERVIR, presenta factores que impiden el avance
para la implementacion en la Municipalidad Distrital de Hualmay. La investigacion sobre el
servicio no es un estudio experimental, por lo que los métodos utilizados en este estudio no
son novedosos. la poblacion del estudio esta conformada por cuarenta personas, entre

funcionarios, servidores, trabajadores, litigantes, abogados y estudiantes del ultimo afio de la
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Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Los resultados indican que la Ley
30057, que regula a los funcionarios publicos, es inconstitucional. Los hallazgos recogidos
indican que la Ley 30057, también conocida como Ley de Servicio Civil SERVIR, tiene una
serie de inconvenientes para su aplicacion. Estos inconvenientes son razones que han sido un
obstaculo para su aplicacion durante varios afios. Segun los resultados, la Ley del Servicio
Civil SERVIR, también conocida como Ley 30057, se ve afectada por variables externas.
Entre ellas, la falta de conocimiento de la ley, asi como la inadecuada capacitacion de los

empleados de la municipalidad distrital de Hualmay.

El autor manifiesta que hay diversos factores que inpiden la implementacion de la
ley del servicio civil, encontrando diferentes restricciones para la aplicacion

siendo obstaculos en el desarrollo e implementacion de la misma.

(Corrales Angulo, 2018)Realiz0 la tesis de magister: “Andlisis y propuesta para la
implementacion del modelo de directivos Publicos de la ley servir”, “en la Escuela de Post
Grado de la Universidad Continental. Tesis para optar el grado académico de Magister en
Gestion Publica”, “Analisis y propuesta para la implementacién del modelo de directivos de
la ley del servicio civil, consiste en un trabajo de investigacion orientado a ofrecer
alternativas que hagan viable en el contexto actual del servicio civil en el Pert, la
implementacion de la ley del servicio civil en cada en la capa directiva del Estado,
considerando que la problematica principal de la direccion publica en el pais esta referida a lo
que se denomina como direccion publica politizada, con sus problemas especificos derivados
el presente Trabajo de investigacidn sustenta que resulta necesario y al mismo tiempo viable
profesionalizar la direccion pablica para lo cual plantea estrategias y productos realistas, qué

expandan las buenas practicas del cuerpo de gerentes publicos a través de mecanismos
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meritocraticos y flexibles, faciliten la implementacién de la regulacion de la ley del servicio

civil en el grupo de directivos publicos”.

Dado que los problemas dentro de la gestion estan politizados, se proponen
estrategias y alternativas para llevar a cabo buenas précticas, que proporcionen
estrategias para la implementacion y aplicacion de la ley de servicio civil, en los
gestores publicos. Esto se incluye en las conclusiones, que también se esfuerzan
por sugerir soluciones que fomenten la supervivencia de la funcién publica en el

Perd.

“El servicio civil peruano esta afectado de una serie debilidad institucional tal como
se puede apreciar una percepcion de opinién publica de las evaluaciones de competitividad, o
de los diagnosticos de calidad del servicio civil la realidad problemética se manifiesta con
honrosas excepciones como desorden administrativo, informalidad falta de profesionalismo
con textos marcados por clientelismo patrimoniales que son caldo de cultivo para la
corrupcion en la literatura se conocen esta situacion es como es sistema de patronazgo o
sistemas de botin correspondiendo a estados criticos en la evolucion de los servicios civiles la
capa directiva de los servicios civiles, signados por esta debilidad institucional como en el
caso peruano adolece de los mismos males con el agravante de que por su posicién en la
estructura de la organizacion influencia y poder relativos extiende y profundiza
negativamente hacia el resto de la Administracién la conducta de perseguir intereses

individuales por encima de La Busqueda del interés general”.

Esta misma funcién pablica peruana se ve impactada por una sucesion de razones
organizativas de fondo. Como contemplacion del sentir publico desde las
valoraciones de capacidad, o conceptos de protagonismo de la funcion publica, se

manifiesta la existencia incierta con excepciones como el desconcierto oficial, la
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falta de cumplimiento. El desprofesionalismo que seria la fuerza corruptora,
etiquetada a través de esta ineficacia gubernamental, como en el suceso ocurrido
en el Perq, sufre los mismos males con el agravante que por su actitud en la
norma de gestion, y el logro alusivo, eventualmente amplian y profundizan
desfavorablemente el punto de vista de molestar ventajas mas hacia el vestigio de

la Administracién.

(Cencia Quispe, 2018)Realiz6 la tesis de magister: “La implementacion del nuevo
régimen del Servicio Civil y la gestion de recursos humanos en el gobierno regional de
Huancavelica 2018”, “en la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo. Tesis
para optar el grado académico de Magister en Gestion Pablica. Podriamos destacar que la ley
del servicio civil, es la norma que en la actualidad generado fiestas de acciones en el ambito
nacional, el cual vislumbra ciertas mejoras sustanciales al empleo publico las apreciaciones
que tienen la referida ley por parte de los servidores que laboran en las entidades publicas del
Estado bajo los diversos regimenes, lo consideran como favorable y desfavorable. Servir
como ente Rector del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos instituye,

desarrolla y ejecuta la politica del Estado”.

“Respecto del servicio civil, el mismo que pretende la implementaciéon gradual,
asimismo el sistema administrativo, establece directrices enfocados para establecer las
normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas para las entidades del sector
publico, también el servicio civil formar parte del conjunto de medidas institucionales que
articulara y gestionar a los recursos humanos de las entidades que se encuentren en Servicio
del Estado peruano, para dinamizar Aquellos intereses actuales de la sociedad y al mismo
tiempo buscar mejorar los beneficios de los servidores civiles activos de los servidores civiles

activos, en la presente investigacion se ha considerado plantear la siguiente interrogante de
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estudio cuyo fin es contribuir el diagnodstico acerca de la relacion que existe entre la
implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos Humanos en

el Gobierno Regional de Huancavelica”.

Para el servicio civil, el mismo que busca una implementacion gradual, asi como
el sistema administrativo, ha establecido lineamientos para establecer normas,
principios y recursos para que el sector publico, asi como el servicio civil, formen
parte del conjunto de medidas institucionales que articularan y gestionaran los
recursos humanos para las instituciones del Estado Peruano. Con el fin de
profundizar en la comprension de la conexion que existe entre la introduccion del
nuevo regimen del Servicio Civil y la administracion de la Direccion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, se ha estimado plantear la
siguiente pregunta de estudio, que pretende ayudar al diagnéstico de la relacion

entre ambos.

(Torres Balcazar, 2018)“La modernizacion de la gestion publica es una tematica que
ha congregado diferentes esfuerzos en el estado peruano desde la segunda mitad de la década
del 90, ello tras el reconocimiento bajo la influencia de reformas de segunda generacién (
Bresser Pereira 1998 pagina 539-540) de que las medidas implementadas en materia politica
econdmica y monetaria no eran suficientes para garantizar el crecimiento econémico del pais
y la reduccién de sus principales problemas sociales y que por consiguiente resultaba

necesario replantearse nuevamente el rol del estado y el papel que en €l jugaba la burocracia™.

“Sin embargo los esfuerzos por mejorar la gestion publica en el estado peruano no
respondia a una politica integral sino a iniciativas aisladas y poco coordinadas entre si, mas
alla del crecimiento y fortalecimiento de algunas entidades,que hasta la fecha son referentes

en materia de modernizacion de la gestion publica no se logré que el estado en su conjunto
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evidenciara la implementacion de una politica nacional de modernizacion, La necesidad de
eliminar barreras burocraticas, volver mas efectivos los mecanismos de recaudacion tributaria
mejorar la ejecucién del gasto publico entre otras soluciones identificadas para combatir el

problema del desaprovechamiento del crecimiento econdmico”.

“La urgencia de potenciar el capital humano del sector publico: los ejecutores de las
acciones publicas, todas corrupcion correcciones propuesta incluida la del servicio civil, se
volvieron objetivo de reforma en la Gltima década siendo abordada por las administraciones
de Garcia Pérez y Humala Tasso en diferente medida, tras la desactivacion del Instituto
Nacional de administracion publica en los 90, no hubo intervencion puablica relevante en
materia de recursos humanos,la creacion del ente rector del sistema administrativo de gestion
de recursos humanos significo el retorno de los esfuerzos por administrar el servicio civil

peruano y construir una carrera publica de cierto modo”.

“La creacion de un rector en materia de recursos humanos respondia la ausencia de
institucionalidad para retomar el disefio de una politica publica de esa naturaleza, sin
embargo mas alla de la creacion de un grupo de gerentes publicos seleccionados de manera
meritocracia identificacion de las necesidades de capacitacion de servidores publicos, no se
produjeron cambios trascendentales en los primeros cinco afios de existencia de dicho ente
rector lo que coincide con el modelo de una politica incrementalista, en el afio 2013 cuando la
politica de servicio civil se posiciona como una de las politicas publicas méas representativas

en el presente decenio, tras la publicacion de la ley N° 30057, ley del servicio civil”.

Sin embargo, mas alld de la génesis de una convencion de directivos publicos
elegidos meritocraticamente a partir de las necesidades de formacion de los
funcionarios, no se produjeron grandes procesos en los cinco afios iniciales de

existencia de dicho drgano rector, que coincide con el prototipo de una politica de
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funcion publica, que se posiciona como una de las politicas publicas més
importantes. La creacion de un 6rgano rector de los recursos humanos reconocio
la desaparicion de la institucionalidad para desbordar el esquema de una politica

publica de esa calidad.

(Corrales Angulo, 2018)“El servicio civil peruano esta afectado de una serie debilidad
institucional, tal como se puede apreciar una percepcion de opinion puablica, de Las
evaluaciones de competitividad o de los diagndsticos de calidad del servicio civil, la realidad
problemética, se manifiesta con honrosas excepciones como desorden administrativo,
informalidad, falta de profesionalismo, con textos marcados por clientelismo,
patrimonialismo, que son caldo de cultivo para la corrupcion en la literatura se conocen esta
situacion es como patronazgo o sistemas de botin, correspondiendo a estadios pre-

burocraticos en la evolucién de los servicios civiles”.

“La capa directiva de los servicios civiles signados por esta debilidad institucional,
como en el caso peruano, adolece de los mismos males, con el agravante de que, por su
posicion en la estructura de la organizacién, influencia y poder relativos, extiende y
profundiza negativamente, hacia el resto de la Administracion, la conducta de perseguir

intereses individuales por encima de la biisqueda del interés general”.

Este mismo servicio publico peruano estd aquejado por una discriminacion
institucional, basada en el reconocimiento de fuertes condenas, evaluaciones de
capacidad, o dictdmenes de calidad del servicio civil, autenticidad incierta, y
restricciones como el barajeo de los funcionarios, la informalidad y la falta de
liderazgo, que han sido causas de seguir incrementando la prevaricacion e inhibir

el crecimiento de algo parecido a la burocracia estatal.
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(Aguirre Caballero, "Influencia de la Ley del Servicio Civil — Ley N° 30057 en el
desempefio del personal administrativo del Instituto Regional de Oftalmologia”, 2016)“En la
actualidad la globalizacion es uno de los pilares de cambio nos presenta un nuevo entorno
que tiene relacion directa con los cambios en las entidades y en la formacion de recursos
humanos para hacerlas mas competitivas, en este contexto las ventajas competitivas son y
seran las personas recursos humanos en potencia mientras que las instituciones enfrentan
nuevos retos competitivos con cambios en sus estrategias, estructuras organicas y procesos en
la cual se obtiene a través de la mejora de los recursos humanos, Las oficinas de los recursos
humanos en las entidades puablicas a nivel nacional, se encuentran en un cambio radical, es
decir son esenciales asi como son los recursos financieros tecnoldgicos y de otro tipo que
cuenten la entidad esto se debe parque el 4 de julio del 2013, en el congreso de la Republica
del Peru se promulgé la Ley del Servicio Civil N° 30057, mediante el cual se establece un
régimen unico y exclusivo para las personas que presten servicios en las entidades publicas
del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de su gestion del ejercicio
de sus potestades y de la prestacion de servicios a cargo de estas, existen diversos enfoques
que hoy en dia generan nuevas estrategias para mejorar el desempefio del personal en una
institucion del Estado lo cual requiere una responsable supervision y control buscando que
los trabajadores cumplan con las funciones asignadas con los requerimientos y plazos
establecidos, es decir que vaya acorde con las metas institucionales,este campo se ha
convertido en un tema de discusion permanente por estudiosos que encuentran en ella para

poder mejorar el desempefio del personal”.

Algunos pueden argumentar que la digitalizacion es uno de los fundamentos del
cambio, ya que nos obliga a implementar ajustes en el contexto de los RRHH,

afrontando nuevas dificultades y tacticas de desarrollo.
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(Llerena Zea , 2016)Realiz6 la tesis de doctorado: “Ley del Servicio Civil y sus
implicancias sociales en el Peru Arequipa 2016, “en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Catodlica de Santa Maria.Tesis para optar el grado académico de Doctor” “en
Ciencias Sociales, La finalidad de la ley del servicio Civil es que las entidades publicas del
Estado tenga un alcance con mayores niveles de eficacia y eficiencia y presten servicios de
calidad a la ciudadania para lo cual se implementa la reforma del servicio civil, con el
proposito de transformar una de las funciones del estado, como es la administracion
permitiendo de esta manera que los servidores publicos que conforman servicio civil

desarrollen sus capacidades profesionales y asi mejorar la administracion publica”.

“Por lo que con su aplicacion los servidores publicos tendran igualdad de
oportunidades sin discriminacion de ningun tipo asi también propiciar el aumento de sus
ingresos y crecimiento profesional promovido mediante ascensos y capacitacion en base a
una evaluacion de méritos para el ingreso a la carrera asi como brindar proteccion contra el
despido arbitrario en términos sociales a través de esta ley se estaria reformando el estado
propiciando su desarrollo conforme la exigencia o necesidades del actual contexto y de la

ciudadania donde se separé¢ el poder politico y los intereses personales o de grupo”

En el Peru viene padeciendo los impactos de una sociedad conservadora adonde
habitualmente se ha institucionalizado la destruccion, ajustadamente por la
fermentacion de la sociedad que se ha damasquinado casi en indivisibles los
espacios de la departamento publico la ansiada fuerza y efectividad de los
serivcios publicos no dependeré exclusivamente de una jurisprudencia sino a mas
de otros datos socioculturales de hacedores de idiosincrasia honesto y moralista
de importes justos que mantienen al trabajador peruano aceptablemente es cierto

que la medida del servicio civil posee factores positivos incluso negativos es decir
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la trata colectiva entre el estado y los gremios sindicales se ha limitado, asimismo
los destituciones sostenidos en las estimaciones, que universalmente se presten
hacia apoyos politicos y gregarios, generando un alto precio econémico social y

politico que afectan a nuestra nacion .

(Aguirre Caballero, Influencia de la Ley del Servicio Civil — Ley N° 30057 en el
desempefio, 2016)Realizé la tesis de magister: “Influencia de la Ley del Servicio Civil -Ley
N°30057, en el desempefio del personal administrativo del instituto Regional de
oftalmologia Trujillo 2016, Creemos que la presente investigacion es importante porque, en
base a los resultados que se obtuvieron, pudimos deducir que la Ley de Servicio Civil - Ley
N° 30057, que genera una gran influencia en el desempefio del personal del instituto Regional
de oftalmologia, en contexto real, esta problematica genera la necesidad de investigar con
mayor profundidad sobre la influencia de la Ley de Servicio Civil - Ley N° 30057, en el

desempefio del personal administrativo de la Region.

Creemos que esto es importante porque actualmente, la internacionalizacién se ha
convertido en una de las piedras angulares de la transformacion que nos proporciona un area
de cambio que estd directamente relacionada con los ajustes en las organizaciones y en el
origen de los recursos humanos para crear una ventaja competitiva. Las ventajas competitivas
son y seguirdn siendo las personas, los recursos humanos potenciales, mientras que las
instituciones se enfrentan a nuevos retos competitivos con cambios en sus estrategias,
estructuras organizativas y procedimientos, que se adquieren a través de la economia global

de sus operaciones.

Esto se debe a que el 4 de julio de 2013, el Congreso de la Republica del Perd
promulgé la ley de servicio civil ley 30057, la cual establece un régimen Unico y exclusivo

para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como para
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aquellas que son contratadas por dichas entidades publicas. A raiz de esta ley, las oficinas de
recursos humanos de las entidades publicas a nivel nacional estan sufriendo un cambio
radical, es decir, son imprescindibles al igual que los recursos financieros, tecnoldgicos y

otros con los que cuenta la entidad.

En el mismo sentido, la citada legislacion especifica normas fundamentales para su
cumplimiento desde el puesto de trabajo de interés general, eficacia y eficiencia, igualdad de
oportunidades, mérito, prevision presupuestaria, legalidad y especialidad normativa,
transparencia, responsabilidad de la gestion, probidad, ética publica, flexibilidad, y

proteccion contra el cese arbitrario de la funcidn publica.

En la legislacion actual, el estatuto de la funcion publica 30057, que procura mejorar
el desempefio de los empleados publicos, via meritocracia y respeto a los derechos laborales,
para que las entidades estatales alcancen mejores niveles de eficacia y eficiencia, dando a
conocer que las evaluaciones de desempefio permitiran educar a aquellos trabajadores que se
desempefian mal y elevar los ingresos y obtener los ascensos de aquellos que lo hacen bien
evaluados, De igual manera, sus normas fijan, dentro del &mbito de la gestion del desempefio,
los criterios por los cuales se evalla a los trabajadores para determinar el mérito en funcion

de sus aportes a los objetivos de la organizacion para la cual trabajan.

Por otro lado, la evaluacion del desempefio permite medir los logros de los servidores
frente a los objetos planificados por la institucion, la adquisiciéon de habilidades,
competencias y el cumplimiento de los criterios de desempefio vigentes. A partir de la
promulgacion de la Ley de Servicio Civil nimero 30 057, se han emitido una serie de
directivas, y entre ellas se encuentra el reglamento general de la Ley de Servicio Civil, que
descarta la realizacion de examenes de conocimientos como parte de las evaluaciones para

determinar si una persona esté calificada o no para un cargo en la administracion publica.
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El reglamento de mas exacto que Las evaluaciones medirdn el desempefio o
rendimiento del servidor en su puesto de trabajo y los servidores conoceran de antemano los
métodos y objetivos con los que serdn evaluados, "uno de los rasgos esenciales de la
meritocracia”, es la evaluacion perpetua ademas en Hay tres tipos diferentes de calificaciones
que pueden derivarse de las evaluaciones de desempefio: (a) desempefio distinguido, (b)
desempefio bueno y (c) desempefio sujeto a observacion. A pesar de que ni la ley ni el
reglamento han estandarizado la evaluacion para el desempefio del personal, debe ser precisa
y confiable, para que los resultados proporcionen una comunicacion real, una solucién, y

satisfagan las necesidades de la institucion, con el propésito de aumentar la motivacion.

La evaluacion del desempefio es el método que permite mejorar la interaccion entre el
servidor y la institucién para lograr una ventaja mutua, se utiliza para recoger,
comprobar, compartir, ofrecer y utilizar la informacion relacionada con su trabajo que
se recoge de y sobre los empleados con la intencion de mejorar su rendimiento en el
trabajo, impulsar la productividad y permitir el progreso hacia nuevos avances

estratégicos.

(J Cortes T Prieto, 2015)De acuerdo con la Reforma de la Funcién Publica en Per(
dentro de la Modernizacion de la Funcién Publica, se ha producido un aumento de la calidad
del servicio publico en Perd. El servicio civil es el conjunto de politicas y practicas
institucionales que se encargan de articular y gestionar la fuerza de trabajo que esta a
disposicion del Estado. Esta fuerza de trabajo debe lograr un equilibrio entre los derechos de
sus miembros y las necesidades de la sociedad. La expresion "servicio civil" llama la
atencion sobre el hecho de que el trabajo realizado por los empleados del Estado es
principalmente para el beneficio del publico en general. En el caso de Perd, este proceso se

formalizo en 2008, cuando se decidié que toda referencia al empleo publico debia entenderse
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como servicio civil. El servicio civil es un componente esencial en el proceso de reforma y
modernizacion del Estado, dado su rol central en el disefio e implementacion de politicas
publicas y en la relacion que establece con los ciudadanos. En el caso particular de Peru, el
proceso anterior se formaliz6 en 2008, cuando se decidié que todas las convocatorias al

empleo publico debian ser comprendidas como servicio civil.

Estos diversos puntos de vista incluyen discusiones sobre temas como: el servicio, el
computo (meritocracia), el profesionalismo, el término con el caos, la gestion de recursos
humanos, los dispositivos normativos sobre el Servicio Civil, las Normas de Servicio Civil y
los dispositivos normativos de SERVIR, que son también, de alguna manera, temas propios
del servicio civil. Este es un factor positivo que puede contribuir a establecer una conexion

entre el sistema juridico y la funcién publica.

(Llerrena Zea, 2016)Realiz6 la tesis de doctorado: “Ley del Servicio Civil y sus
implicancias sociales en el Peru Arequipa 2016, “en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Catolica de Santa Maria.Tesis para optar el grado académico de Doctor” “en
Ciencias Sociales, La finalidad de la ley del servicio Civil es que las entidades publicas del
Estado tenga un alcance con mayores niveles de eficacia y eficiencia y presten servicios de
calidad a la ciudadania para lo cual se implementa la reforma del servicio civil, con el
proposito de transformar una de las funciones del estado, como es la administracion
permitiendo de esta manera que los servidores publicos que conforman servicio civil

desarrollen sus capacidades profesionales y asi mejorar la administracion publica”.

“Por lo que con su aplicacion los servidores publicos tendran igualdad de
oportunidades sin discriminacion de ningun tipo asi también propiciar el aumento de sus

ingresos y crecimiento profesional promovido mediante ascensos y capacitacion en base a



44

una evaluacion de méritos para el ingreso a la carrera asi como brindar proteccién contra el
despido arbitrario en términos sociales a través de esta ley se estaria reformando el estado
propiciando su desarrollo conforme la exigencia o necesidades del actual contexto y de la

ciudadania donde se separé el poder politico y los intereses personales o de grupo”

Exclusivamente en una jurisprudencia sino también en otros datos socioculturales
de idiosincrasia honesta y moralista hacedores de montos justos que mantienen
aceptablemente al trabajador peruano. Esto se debe a que el Perl ya viene
sufriendo las implicaciones de una sociedad conservadora en la que se ha
incorporado habitualmente la oblacion. Ademas, la fuerza y eficiencia preferida
de un sector estatal no dependera exclusivamente de una jurisprudencia. Es cierto
que la medida de la funcion publica posee factores positivos y negativos. Una de
las desventajas es que el acuerdo de negociacion colectiva entre la nacion y los
sindicatos ha sido efectivamente limitado. Otro factor negativo seria que los
despidos sostenidos en las estimaciones se prestan universalmente a apoyos
politicos y gregarios, lo que genera una alta valoracion financiera socioecondémica

y cultural que afecta a nuestro gran pais.

(J Cortes T Prieto, 2015) “Segin La reforma del servicio civil en el Perti en la
profesionalizacion de la funcion publica El servicio civil es el conjunto de medidas
institucionales por las cuales se articula y gestiona el personal al servicio del Estado,
debiendo armonizar los derechos de este personal con los intereses de la sociedad. EI término
servicio civil hace hincapié en la naturaleza de servicio hacia los ciudadanos, de la labor que
realizan quienes trabajan en el Estado. Para el caso peruano, esto se formaliza a partir del afio
2008, cuando se establece que toda referencia a empleo publico debe ser entendida como

servicio civil, el cual constituye un elemento clave en la reforma y modernizacion del Estado,
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dada la centralidad que tiene en el disefio e implementacion de las politicas publicas y en la

relacion que establece con los ciudadanos”.

Estos diversos puntos de vista abarcan temas como: el servicio, el computo
(meritocracia), la profesionalidad, el término con el caos, la gestion de los
recursos humanos, los dispositivos normativos sobre la Funcién Publica, el
Reglamento de la Funcién Pablica y los dispositivos normativos de SERVIR,
que son, en cierto modo, también temas de la funcion publica. Otros temas que
entran en esta categoria son: Es un aspecto positivo de la legislacion que

regula la Funcién Publica.

Realmente se fundamenta s6lo en la Ley de la Funcién Publica, lo que seria un
noble empefio para potenciar su arte de gestionar en el marco de la
democracia, es decir, para alcanzar un mayor grado de eficiencia al servicio
del beneficio comdn, con un mayor respeto a la Ley y a los derechos y
libertades que ésta consagra. El objetivo de esta ley es potenciar el arte de

administrar haciéndolo més eficiente dentro de la busqueda del bien comun.

(Guevara Paredes, 2014)Realiz6 en la Pontificia Universidad Catolica del Perd la tesis
de magister: “Tratamiento Normativo de los Contratos de Transferencia de Tecnologias
Desarrolladas en Universidades Peruanas”. Para obtener el titulo de Master en Propiedad
Intelectual y Acuerdos Comerciales, los estudiantes deben realizar una tesis. La investigacion
que se llevé a cabo fue de caracter fundamental, adoptando la forma de un estudio de
investigacion correlacional con un grado factorial confirmatorio. EI muestreo probabilistico
utilizado fue probabilistico, y hubo 5 naciones diferentes en la muestra. Se emplearon
métodos cientificos, exegéticos, dogmaticos y funcionales especializados, descriptivos y

estadisticos como parte de la metodologia general. La encuesta, junto con el cuestionario,
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sirvio como método e instrumento que se utilizd. A continuacion se resumen las conclusiones

mas importantes de la investigacion:

La capacidad de las universidades para investigar y producir nuevos conocimientos en
diversos campos, especialmente en el de la ciencia y la tecnologia, es uno de los mejores
indicadores de la calidad de la educacion que imparten estas instituciones. En este sentido, su
enfoque empresarial y el desarrollo de la investigacion aplicada deben ser potenciados a
través de normas internas y politicas publicas, que tienen como objetivo promover procesos
formales de transferencia de los resultados de su investigacion cientifica y tecnoldgica a la
sociedad, a través de contratos de cesion y licencia. Estas normas y politicas estan destinadas
a promover procesos formales de transferencia de los resultados de su investigacion cientifica
y tecnoldgica a la sociedad. Para lograr estos objetivos, la continuidad del esfuerzo, los

recursos humanos especializados y el respaldo gubernamental son componentes necesarios.

La idea de que la innovacion debe servir de base para el éxito viene impuesta por el
mercado; sin embargo, es la propiedad intelectual la que permite a las universidades

apropiarse de los logros protegibles para la explotacion exclusiva del adquirente.

Cuando un procedimiento de transferencia tiene éxito, da lugar a la formacion de un
departamento de recursos humanos especializados, lo que tiene un efecto
multiplicador en el profesorado, genera dinero para equipamiento e investigacion y
crea nuevas posibilidades de empleo en el sector privado, tanto directa como

indirectamente.

Debido a las lagunas legislativas que existen en la actualidad sobre las
consideraciones de las leyes especializadas para la promocion de la transferencia de
tecnologia, los actores carecen de normas fundamentales que les permitan avanzar en

los temas especificos que se deben tener en cuenta durante las discusiones. Debido a
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la falta de regulacidn, los actores emplean normas de otras areas del derecho, como el
derecho civil y el derecho de sociedades. Esto dificulta las discusiones y da lugar a

circunstancias en las que el cuasidelito puede producirse mediante un acto manifiesto.

2.1.2 Internacionales

( K Rodriguez, 2018)Realizé la tesis de Licenciado de Ciencias Politicas y
Administracion Publica: “Profesionalizacion de funcionarios publicos en los municipios de
Chalco Tlalmanalco 2018, “en laUniversidad Autonoma del Estado de México. El tema de
profesionalizacion adquiere importancia en la medida a la administracion publica,
actualmente se le exige cambios al interior de su organizacion, es decir se pide que los
procedimientos sean mejorados bajo los principios de eficacia, eficiencia, mérito,
competitividad, calidad, rendicion de cuentas y aplicacion de la ley, la profesionalizacion es
tema de relevancia actualmente en cada uno de los niveles de Gobierno ya que el factor
humano adquiere preeminencia para la mejora de la gestion publica Asimismo se logrard una

modernizacion de la Administracion elevando la calidad en los servicios”.

“De esta perspectiva deriva la relevancia en el estudio de la profesionalizacion a nivel
municipal, analizando si para estos municipios es transcendental de implementacion de esta
estrategia; ademas de conocer el nivel de deterioro con el que cuenta cada uno de ellos ya que
a este nivel son mas visibles dificultades derivados de la mala organizacion, falta de
objetividad y transparencia en la asignacion de puestos publicos, falta de objetividad y
transparencia en la asignacion de puestos publicos, acompafiados de corrupcion, fue
necesario Investigar las estrategias aplicadas para la solucion de estas problematicas,
haciendo un esfuerzo por implementar la profesionalizacion de funcionarios publicos en

dichos municipios o si las administraciones trabajan bajo el nepotismo”
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“El objetivo general de esta investigacion se basa en explicar si la profesionalizacion
de funcionarios publicos representa un tema prioritario para las administraciones
municipales, para hacer frente a la compleja problemaética social que demanda la ciudadania
coma por su parte los objetivos particulares se basan en conocer las nociones teoricas de la
profesionalizacion, de igual manera explicarla a partir del enfoque de la nueva gestion
publica, y resaltar los elementos necesarios para la implementacion del servicio profesional

de carrera”.

Es nuestro entendimiento que las normas éticas de los servidores publicos
representa una afirmacion prioritaria para las instrucciones gubernamentales, para
ir en contra de los dificiles sentimientos sociales de inadecuacion que conmemora
la asistencia de la nacionalidad por su propia parte los precisos sélo se predicen
en referir las premeditacion hipotéticas del conocimiento especializado, en forma
comparable de explicarlo para cortar de ambos la adaptacion de la gestion del
sector puablico, y también para resaltar los apuntalamientos arbitrarios vy

caprichosos de nuevo para la aplicacion de la vida profesional.

(M Encarnacion, 2018)“Realiz6 en la Universidad Complutense de Madrid, Tesis para
obtener el grado de doctor en la que el tema es "La Profesionalizacion de la Funcién Publica
en la Administracion Publica Central de la Republica Dominicana, Avances y Perspectivas".
Tesis requerida para la obtencion del grado académico de Doctor. El articulo 142 de la
Constitucion de la Republica Dominicana establece que "la funcién publica es un régimen de
derecho publico basado en el mérito para la profesionalizacion para una gestion eficiente para
el cumplimiento de las funciones esenciales del Estado”, y que "este estatuto determinara la

forma de ingreso, promocion, evaluacion del desempefio, permanencia y separacion del
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servidor publico de sus funciones, le otorga la facultad de aplicar el régimen estatutario a

través de la legislacion.”

“Con la carta iberoamericana de la funcidon publica, uno de sus criterios que dice la
profesionalizacion humano al servicio de las administraciones publicas, Como garantia de la
mayor calidad de los servicios publicos prestados a los ciudadanos esta se constituye algin
criterio de referencia importante orientar a la fundamentacion de esta investigacion, asi como
los principios rectores que deben inspirar las politicas de gestion de empleos y los recursos

humanos”.

“El objeto de estudio estd constituido por la profesionalizacion de los servidores
publicos en las instituciones centralizadas, este proceso de implementacion se llevara a cabo
con diferentes procedimientos unos por los procesos regulatorios de la ley otros por los
sistemas de politicas de gestion de recursos humanos, poder analizar los diferentes factores
que han incidido en la implementacion de esta, elementos de las caracteristicas de diferentes
periodos que han contribuido mejoran al actual, las reformas implementadas con el apoyo de
los organismos internacionales en la implementacion de un sistema de profesionalizacién de
los servidores publicos del modelamiento de la cultura social, la gestion administrativa e

institucional”.

“Con todos estos elementos poder explicar las razones por las cuales no se ha podido
implementar un sistema de profesionalizacién de servidores publicos que sea eficaz y que
contribuye a ser mas eficiente en las instituciones publicas para el desempefio de politicas

publicas que imparten a los ciudadanos™.

Para la ejecucion de un procedimiento de profesionalizacion, es importante
examinar originales principios que se interrelacionan , asi como la combinacion

de diferentes elementos enddgenos externamente a la estrategia para incidir en el



50

crecimiento de téacticas a fin de implementar un enjuiciamiento de
profesionalizacion, con el término de este disecciones del efecto de despacho se
esbozara una historia y precision de los componentes esclarecidos de la
clasificacion publica de multiples sefiales que se han examinado para resolver un
proceso de profesionalizacién actualmente, los elementos que consiguen
perjudicar en la realizacion de la especiallizacion de lostrabajadores publicos, y
proyectos de individuos hacia la ejecucion de la profesionalizacion del servidor
publico, los progresos oficiales realizados son procedentes de las legislaturas y
procedimientos legales reales o por politicas del procedimiento de administracion

implementado.

(M Doussett F , 2015)“En la Universidad de San Andrés, se presento la tesis titulada:
“El Servicio Civil y la evolucion del empleo publico en Argentina 1983-2015". “Tesis
para optar el grado académico de Licenciatura en Relaciones Internacionales del
Departamento De Ciencias Sociales”. “En cada etapa el servicio civil argentino esta
caracterizado a través de sus reglas su contexto organizacional y los recursos humanos
que lo integran por ello se analizaran tres dimensiones que se vinculan con cada nivel
analitico, a) En el marco juridico formal refiere al conjunto de arreglos institucionales
normas leyes y regimenes de empleo y principios juridicos que constituyen la base
normativa del empleo publico y que se impulsaron en las reformas b) El contexto
organizacional comprende Al conjunto de instituciones publicas mediante las que se
estructura el estado central y la forma que asume la funcién de recursos humanos dentro
de la estructura Estatal, c) El perfil del empleo publico centrandose en las politicas de
reforma de alta direccion publica, se refiere a las acciones para conformar un segmento
profesionalizado de directivos que operen como nexo entre las autoridades politicas y los

empleados de carrera”.
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“El estudio del servicio civil y el empleo publico en Argentina es clave para entender
la capacidad que tiene el Estado de brindar servicios publicos e implementar politicas
congruentes con las necesidades de la ciudadania como los empleados publicos, son un
factor estratégico dentro del Estado esta capacidad se ve afectada tanto por la forma en
que se gestiona y regula como sus capacidades, técnicas y profesionales de hecho la
eventual politizacion de las instituciones publicas, como producto de una incorrecta
gestion de los recursos humanos puede trabar la implementacion de politicas decididas en

el marco de regimenes democraticos”.

Una de la reformas en los 80, no lograron la implementacion, al contrario los
cambios e privar que los intérpretes acreditados en el asunto, como los gremios
del Estado, los bloqueen, la derrota de varias medidas, en singular las politicas de
suscripcion orientacion publica, por otra parte estuvo enlazado a que los
representantes que promovieron acabaron contraviniendo y ajustando las
normativas que equivalentes hicieron para la rectificacion del sistema, ocasion
afrentar que la inseguridad, y las faltas de la recorrida norma del trabajo publico,
no tienen la perspectiva, sin tomar en consideracion el proposito de las comunes
dificultades estatales y la vuelta de oficiales politicos en la utilizacién de

modificaciones.

(M Laura, 2012), Realizd en la Universidad de San Andrés de Buenos Aires, tesis de
Maestria titulada: “Los Recursos Humanos del Sector Publico nacional Argentino: Saber
quiénes somos para saber quiénes queremos ser”. “Para optar al grado académico de
Maestria en Administracion y Politicas Publicas. El tipo de investigacion realizada fue bésica,
con un nivel de analisis cualitativo del empleo publico argentino que se focaliza en las

caracteristicas centrales de la distribucion de los cargos que surgen del Presupuesto Nacional
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del afio 2001, como también las diferentes modalidades de contratacion y el gasto en

remuneraciones”.

“El presente trabajo aporta informacion actualizada a dicho estudio, contempla las
modificaciones normativas que hubo desde el afio en que se publico hasta el afio 2009, y
ademaés, muestra datos de la ejecucion real y no solo presupuestados. Por ejemplo, uno de
ellos es un trabajo de Auton (2006) que basicamente trata las negociaciones colectivas dentro
del sector publico. En este informe, el autor expone una serie de tiempo que se inicia en
octubre de 2001 y termina en diciembre 2004, acerca de la cantidad de personal contratado, y
otra donde muestra la ocupacion por escalafén para el afio 2005 y el 2006, de acuerdo al

nuevo Convenio Colectivo de Trabajo General de la APN”,

En conclusion la indigencia de englobar a las fuerzas generales y de tranquilidad
en la consultoria que se suministra acerca de las caracteristicas, punto
cuantitativas como cualitativas, del empleo publico nacional. este segmento de
puesto publico concentra mayor brazada de cargos que el personal civil, con lo

cual resulta esencial tenerlos en nota en los estudios de servicio pablico.

(Lacoviello y Chudnovsky, 2015)Segan el articulo titulado “La importancia del

PR AN13

servicio civil en el desarrollo de capacidades estatales en América Latina” “publicado en el
Banco de desarrollo de América Latina, El objetivo de este articulo es analizar el vinculo
entre el servicio civil y la capacidad del sector Publico, de implementar politicas para ello
examina la relacion del servicio civil con la institucionalidad formal de los regimenes
politicos democraticos principalmente las constituciones las leyes de empleo publico y sus
principales rectores en existencia de una planificacion estratégica que vincule aquello que se

despide en el ambito del regimen politico, con lo que se ejecuta la administracion publica,

reglas de acceso versus reglas de ejercicio del gobierno democratico, que se alinea los


https://docs.google.com/document/d/1aOlLkm9UZjucb_v5gXooU7xF2MpHvfuW/edit#bookmark=id.2w5ecyt
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objetivos de la organizacion con los de los recursos humanos las caracteristicas de la
Administracion puablica la forma en que se gestiona los recursos humanos, dentro de las
organizaciones de la Administracion publica y por ultimo los perfiles de los recursos
humanos, que integran dichas organizaciones, con especial atencion al segmento que las

conduce”.

“Estos compendios se instruiran con cuatro temas de la Transformacion del servicio
civil en América Latina, que permitan capturar diversas experiencias en los regimenes, se
presentan tantos reformas exitosas, como desafios no resueltos con vistas a identificar
posibles vias de accion en distintas areas, el objetivo es mostrar que cada caso puede

encontrar tanto trabas como soluciones en 5 niveles analiticos propuestos”.

“Los casos se eligieron considerando dos factores en primer lugar presentan diferentes
niveles de desarrollo de sus servicios civiles, en la region existen tres grandes grupos 1)
Burocracias mas avanzadas, con practicas de mérito con flexibilidad, como Brasil, Chile y en
menor medida Costa Rica, 2) Un nivel de desarrollo intermedio en los que existen islas de
alta profesionalizacion, con practicas clientelares no erradicada como Venezuela, México,
Colombia, Uruguay y Argentina y 3) Un tercer grupo de paises con burocracia que muestran
escasa presencia de criterios de mérito y persistencia de decisiones clientelares, Peru,
Republica Dominicana, Ecuador, Paraguay, Nicaragua, El Salvador, y Guatemala, dentro de
este grupo Se tomaron dos casos a su vez para ilustrar como los problemas y soluciones
pueden ser muy diferentes a un compartiendo un grado de desarrollo promedio similar del
servicio civil en segundo lugar se seleccionaron casos que permiten capturar distintas rutas

criticas a traves de los cinco componentes o niveles analiticos presentados”.

“Una meta fundamental para los paises de la region consiste en mejorar la calidad de

los servicios civiles puesto que son fundamentales para el desarrollo de capacidades estatales,
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que faciliten la implementacion de las politicas prioritarias, de los gobiernos los casos
examinados en profundidad permite identificar una notable heterogeneidad en los procesos de
profesionalizacion de los servicios civiles, oscilando entre paises que comienzan la reforma,
modificando las reglas formales la Constitucion de la Republica Dominicana y otros que
impulsan operando sobre las practicas organizacionales por necesidad Peru, o por conviccion
Chile, los avances hacia una burocracia profesionalizada, difieren en cada uno de los casos
pero en lineas generales, se observa que las leyes del servicio civil no siempre se traducen en
aplicaciones concretas y donde se las implementd con frecuencia se les asocia a nuevas

practicas informales distorsivas de las reglas formales”

Investigar a la gestion publica, sus burocracias, no implica percatar Unicamente su
sujecion con el poder politico, o con los administrados consiste todavia en
reconocer el comportamiento de las organizaciones y empleados en el servicio
civil la implementacion de politicas publicas dado que éstos pueden estropear su
perseverancia. es decir es preciso reflexionar las en si mismas y con vinculacion a
sus contextos politicos e institucionales especificos, la politica publica intolerante
genera juicios de conformacion de grupos estructurados, méas o menos las mismas
una estructura formal puede ser bastante desconcertante de ractificar debido a la
sinceridad de grupos metddicos que conforman como semejantes en basa a la vida
de la misma. en el futuro venidero, el reto consistira en reducir la embocadura
entre la honradez a la metalica hispanoamericana, de la representacion publica y
la tenacidad y destreza de sus origenes en las gerencias publicas de la

circunscripcion.

(Arriaza Salinas y Jara, 2012)Realizaron la tesis de Magister “perfiles para Seleccion

de Directivos a través del Sistema de Alta Direccion Publica”. “En la Universidad
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Académica de Humanidad Cristiano de Chile. Tesis para optar el grado académico de
Magister en Gerencia Publica. el tipo de investigacion realizada es en metodologia de
medicién de grados de satisfaccion de los usuarios, en la presente tesis, el grado en que el
Directivo Pablico satisface con su desempefio en el cargo y estard compuesta por tres etapas:
Disefio, Ejecucion y analisis, el disefio se debe tomar decisiones relativas al disefio maestral a
la forma en que se realizard la consulta y a la elaboracion de cuestionario a realizar, la etapa
de ejecucidn corresponde al trabajo de campo o de realizacion de la consulta a los usuarios,
en la etapa de andlisis se debe efectuara la tabulacion de los resultados, el anélisis de los

resultados y la generacion de informe de resultados™.

“Sin lugar a dudas, la reforma que se ha llevado a cabo en Chile en materia de RRHH a
partir del afio 2003 con la promulgacién de la Ley de la Alta Direccion Pablica, ha sido otro
gran logro en materia de Modernizacion del Estado. Chile aparece como uno de los paises
donde la reforma al servicio civil ha sido la mas exitosa comparativamente con los demas
paises latinoamericanos y los estudios lo sefialan por ser una de las administraciones publicas

mas profesionales del continente”.

“Entender que las personas en toda organizacion son el recurso fundamental para
garantizar éxito en ellas, lo mas importante ha sido para el Estado el entender que de acuerdo
a como se elijan sus funcionarios, sera el tipo de gestion y desempefio que tenga el Aparato

Estatal”.

“Para este efecto se cred la institucion rectora en esta materia, la Direccion del
Servicio Civil, cuyo objetivo fue Posicionar la gestion estratégica de los recursos humanos
como un eje central de un Estado moderno al servicio de los ciudadanos, realizando las
acciones necesarias para el funcionamiento del Sistema de Alta Direccion Publica y

asesorando a los servicios publicos en el desarrollo de politicas de Gestion de Personas*
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Se han percibido inclusive la época concerniente a los crecimientos de seleccion
de Directivos Publicos  de Grado Jeréarquico, este método no ha estado
soberano de una escena de inconvenientes, donde los Centros de Estudios y en
singular el Consejo de Alta Direccion Publica se han centrado en confesar,
diagnosticar y sugerir reformas, por un afio, prorrogable indefinidamente por la
Direccion Nacional de Funcionalidad Publica, sin urgencia del asentimiento del

Consejo.

2.2 Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1 Definicion de la Ley del Servicio Civil.

Servicio civil, el cuerpo de funcionarios del gobierno que existen empleados en
ocupaciones civiles que no son politicas ni judiciales. En la mayoria de los paises, el término
se refiere a los empleados seleccionados y promovidos sobre la base de un sistema de mérito

y antiguedad, que puede incluir exdmenes. Servicio Civil.

Servicio civil constante y competitivo es primordial hacia el ejercicio dela direccién
en algunos departamentos. Consecuentemente, las leyes, politicas y técnicas de gestion de la
funcion publica consiguenperturbar la capacidad de un pais para efectuar la innovacion
gubernamental con éxito, lograr estrategiasobjetivos y optimizar la provisién de recursos a la
poblacion en general. Experiencias de gestion del servicio civil, que afirman el exiito, la
profesionalidad, la permanencia y la continuacion en la dotacion de personal proporcionan
los pedestalespor unaparteadministrativo eficientemente y enérgica que consiga originar el

desarrollo inclusivamente.

El servicio civil invariable y competitivo existe una circunstancia anterior hacia
certificarque las poblaciones sean tratados de manera imparcial y equitativa dentro de la

nacion, independientemente en el territorio,afiliacion étnica o politica. El profesionalismo en
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la funcién puablica destaca el decoro ycompetitividad. Estos servicios favorecen a la
imparcialidad y la prolongacion en la administracion publica,que a su vez logra establecer

cuanta libertad imponen los habitantes en la direccion del servicio que brinda.

Segin  (Ramio y Salvador , 2003) (p 63) “El papel que juegan los Estados en las
sociedades contemporaneas ha ido cambiando, y con ello las funciones asignadas y los
instrumentos utilizados y desplegados para lograrlas, sin embargo, existe una frecuente falta
de adecuacion de las estructuras administrativas publicas tradicionales a esos procesos de
cambio. La modernizacién y reforma de los aparatos puablicos administrativos en América
Latina, ademas de ser ya un rasgo distintivo y caracteristico desde hace ya varias décadas, ha
reconocido explicitamente el papel clave de la gestion de los recursos humanos,
considerando, en buena parte de los programas de reforma desarrollados, la introduccion (o

transformacion) de un modelo deservicio civil de carrera”.

Actualmente en las asociaciones contemporaneas ha circulado cambiando, y con
ello las calidades asignadas y los Utiles explotados y desplegados para lograrlas,
no obstante, existe una perseverante falta de idoneidad de las reglas vy
procedimientos administrativas publicas ancestrales, a esos enjuiciamientos de
cambio, la actualizacion y variante de los aparatos publicos burocraticos, por otra
parte ha servido claramente la gestion de los procedimientos administrativos,
fundamento de los proyectos de transformacion, la inclusion de un piloto

deservicio civil publico.

Segln (Stein y Tommasi, 2006) (p.45) “Sin embargo, si bien se conocen mejor los
criterios técnicos a los que deberian someterse los sistemas de servicio civil, no se han
logrado ain mejoras apreciables en el funcionamiento real de los diferentes subsistemas que
integran una carrera profesional en el sector publico, mientras la legislacion ha incorporado

en su letra y espiritu el nuevo consenso existente entre los expertos, la practica administrativa
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sigue ofreciendo un amplio margen de critica que invita a ahondar en el diagnostico sobre las

causas de su déficit”.

“En un inicio, se tiende a un modelo de regimenes laborales en la que los servidores
publicos se encuentran bajo 15 modalidades, que implica distintos deberes y derechos
bésicamente, en aspectos de remuneracion, estabilidad laboral y en la aplicacion de

sanciones”.

“Actualmente, se complementan lo administrativo con la Ley del Servicio Civil y sus
reglamentaciones, buscando una gestion publica de calidad centrada en mecanismos de
medicién del desempefio, en el respeto a los derechos y deberes de los servidores y en la

participacion corporativa en la conduccion de las entidades publicas del estado”.

El proyecto de ley 1846, que busca implementar una norma que regule y, mas
importante, estandarice la prestacion de servicios por parte de los trabajadores al Estado, ha
provocado estos dias un amplio debate nacional a nivel de los actores sociales,
principalmente de las organizaciones sindicales. Su objetivo es implementar una norma que
regule y, sobre todo, estandarice la prestacion de servicios de los trabajadores al Estado. Pero,
¢por qué la discusion de esta medida suscita tan fuertes sentimientos de oposicion? Es

necesario investigar un poco la historia para dar respuesta a esta pregunta tan sencilla.

El Estado es la primera fuente de empleo del pais. Las cifras proporcionadas por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) indican que el aparato estatal emplea
actualmente a 1.300.000 personas; cada afio se incorporan 42.000 nuevos empleados a la

nomina del Estado, y actualmente hay mas de 500 normas que controlan la funcion publica.

No es el primer esfuerzo por reformar y reestructurar la relacion laboral entre el
trabajador publico y el Estado; de hecho, esta medida es el tercer intento en los dltimos

treinta afios por hacerlo. Es importante tener en cuenta que uno de los principales objetivos de
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la politica gubernamental de principios de los afios 90 era reducir el tamafio del aparato
estatal, que se habia burocratizado en exceso como consecuencia directa de la nociva pero

omnipresente practica de recompensar los favores politicos con el empleo.

Esta reforma se tradujo en dos acciones concretas 1) despedir a todos los funcionarios
que no eran necesarios para la prestacion del servicio; y 2) utilizar mecanismos de
contratacion laboral que redujeran los costes de la néGmina estatal, ain a costa de los derechos
fundamentales de los trabajadores. Ambas acciones se llevaron a cabo para implementar la

reforma.

Este primer esfuerzo de reforma condujo a un abuso, asi como a una completa
flexibilizacion del control de las interacciones laborales con el Estado. El escenario era poco
menos que paradojico debido a que el responsable de velar por el respeto de los derechos
laborales de los empleados era también el que mas violaba esos derechos. En consecuencia,
era y sigue siendo una practica normal encontrar a trabajadores publicos trabajando bajo
contratos civiles (contratos de servicios, contratos de trabajo) que, en realidad, disfrazan las
relaciones laborales para evitar que el empleador pague las prestaciones sociales a las que

esta legalmente obligado.

Por otra parte, varios organismos estatales han decidido gestionar sus relaciones con
sus empleados de acuerdo con la legislacion laboral que rige el sector privado (D. Leg. 728).
La utilizacion de este sistema permitia, entre otras cosas, suscribir contratos temporales o de
duracion determinada, impidiendo asi la formacién de un vinculo laboral que proporcionara

estabilidad en el empleo.

En 2005 se intento llevar a cabo una reforma del régimen laboral publico que
sustituyera la antigua carrera administrativa (D. Leg. 276). Sin embargo, esta ley, conocida

como Ley Marco del Empleo Publico (Ley 28175), nunca fue aplicada de manera real y
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efectiva, lo que llevo a que se presentaran un gran nimero de demandas contra entidades

estatales que utilizaban medidas y formularios de contratacién fraudulentos.

La situacion se agravo en 2008, por lo que el Estado hizo un nuevo esfuerzo por
mejorarla, centrando sus energias en el establecimiento de un régimen laboral Unico conocido
como Contrato Administrativo de Servicios (CAS), que ha sido objeto de importantes
reacciones. Hasta el dia de hoy, el régimen CAS sigue siendo uno de los mas injustos y
desiguales que se practican dentro de la administracién publica. A pesar de que muchos
cambios han permitido, desde el afio 2009, que los trabajadores del CAS cuenten con una
serie de derechos laborales, que por lo menos los equiparan con los trabajadores del régimen
privado, la realidad es que estos trabajadores ni siquiera cuentan con el beneficio de la

estabilidad laboral.

Esto nos permite sefialar que a la fecha, el Estado-empleador regula la prestacion de
servicios de sus trabajadores a través de 15 regimenes laborales que van desde el general
hasta el especial, asi como tres regimenes laborales generales: CAS (contrato administrativo
de servicios), D.Leg. 728 (régimen laboral privado), y D.Leg. 276 (carrera administrativa)

(profesores, fuerzas armadas y policiales, enfermeros, médicos, magistrados, etc.).

En la actualidad existen alrededor de 102 escalas salariales distintas, 400 reglamentos
diversos que regulan el pago y 198 ideas de pago diferentes, segun los datos que ha facilitado
el propio SERVIR. Pero, ¢qué propone exactamente esta nueva medida respecto a la funcién
publica que ha provocado discusiones tan acaloradas y oposicion frontal a la misma?

Veamos:

La legislacion propuesta no obliga a todos los empleados que ahora trabajan para el
Estado a pasarse al nuevo plan; sin embargo, pueden verse afectados por la imposibilidad de

incorporarse al nuevo régimen de promocion y carrera publica si se convierte en ley.
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Esta legislacion no se aplica realmente a los empleados sujetos a la normativa laboral
especial, sino que se dirige Unicamente a los trabajadores sujetos a los regimenes laborales
generales. Segun los célculos de SERVIR, el cambio s6lo repercutird en unos 500.000

empleados, 225.000 de los cuales estan ahora cubiertos por el sistema CAS.

A diferencia del anterior régimen de carrera administrativa, que se basaba
predominantemente en la formacién académica (los grupos ocupacionales eran profesionales,
técnicos y auxiliares), el nuevo régimen basa el esquema de promocion en la evaluacion
permanente y anual, que es otra forma de decir que se basa predominantemente en el mérito.
Obviamente, el proyecto mencionara la falta de productividad demostrada por el empleado
como una de las razones para su cese en el empleo administrativo. Este es un elemento
beneficioso, siempre y cuando los procedimientos de evaluacion sean imparciales y

comparables para todas las personas que trabajan para la administracion.

En resumen, se trata de un régimen laboral publico que acabaria siendo mucho mas
parecido al régimen laboral privado existente que al sistema estatal vigente. Esto se debe a

que se modelaria a partir del actual régimen laboral privado.

Todavia hay mucho que decir sobre este proyecto de ley; sin embargo, siempre es
importante recordar que las normas laborales deben nacer en la medida de lo posible del
consenso de los actores sociales y no de la imposicién del gobierno, como nos recuerda la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Todavia hay mucho que decir sobre este

proyecto de ley.

La Ley de la Funcion Publica y las normas que la acompafian estan siendo
consideradas desde tres angulos diferentes. ElI que presenta las siguientes dimensiones -
normas generales, cuestiones reglamentarias locales y leyes compensatorias- es el que ofrece

la solucion més completa y sintetizada.
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2.2.2 Reglamento General

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)“Segun (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014) El reglamento general aprobado por Decreto Supremo N° 40-2014-PCM
clasifican a los servidores civiles de la siguiente manera: Funcionario Publico es un
representante politico, o cargo publico, representativo que ejerce funciones del gobierno, en
la organizacion del Estado, dirige o interviene en la conduccion de la entidad, asi como
aprueba las politicas y normas. Directivo Publico es el servidor civil que desarrolla
funciones activas de la organizacion, direccion, o toma de decisiones, de un érgano, unidad
organica, programa, o proyecto especial. Servidor Civil de Carrera es el servidor civil que
realiza funciones directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas, y de
administracion interna, de una entidad. Servidor de Actividades Complementarias es el
servidor civil, que realiza funciones indirectamente vinculadas al cumplimiento de las

funciones sustantivas y de administracion interna de una entidad”.

El proposito de la orientacion es brindar informacion a los funcionarios publicos
sobre el funcionamiento del Estado, sus instituciones y reglas internas v,
posteriormente, su posicion, la entidad, por medio de la Departamento de
Recursos Humanos o su equivalente, debe organizar actividades de orientacién
para nuevos servidores, independientemente del conjunto al que correspondan o
del acuerdo convenido, esta accidon se completara durante la fase de entrada, es
responsabilidad de SERVIR, ratificar la junta sobre la investigacion imperceptible

que se incluird en la orientacion

“Es el conjunto de reglas, conceptos establecidos por un agente competente a fin de
establecer parametros de dependencia para realizar una tarea en especifico. En términos

gubernamentales, la constitucion que es el maximo reglamento, que debe ser respetado y


http://conceptodefinicion.de/constitucion/
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honrada por toda la nacién, le otorga al poder ejecutivo poderes a fin de realizar
administraciones legislativas y decidir los reglamentos y sus modificaciones que seran usados

para controlar al pais”.

Proporciona una estructura para la sistematizacion y el andlisis de las actividades que
se enmarcan dentro de la funcion publica del Estado, la formacion de la funcién legisladora, y
es investigado por el concepto de la legislatura como una autoridad reguladora. La finalidad
del reglamento es proporcionar la aplicabilidad de la legislacion, detallando y gestionando a
modo de apto instrumental hacia el traslado de evaluaciones ilustradas por si mismas, pero
también para gestionar y aprovechar las evaluaciones realizadas por académicos y centros

profesionales externos. El objetivo del reglamento es proporcionar la aplicacion de la ley,

En la clasificacion y con respecto al cddigo de ética publica, estas evaluaciones de
persecucion e investigacion podrian ser inspeccionados por los departamentos de recursos
humanos, mientraslas consecuencias de sus informes anuales Yy hallazgos
sobreproporcionadas severas y divulgaciones informadas. A su vez, estos hallazgos y datos
podriancompilado por SERVIR, que asumeel compromiso de fundar informacién clara con
cuadros claros a partir de los cuales podria desenvolverse este proceso de persecucion. Los
indicadores podriancoleccionar y restablecer habitualmente (por ejemplo, trimestralmente) y
podria manejar para emplazarlos grupos de interés necesarios (SERVIR / ENAP y Oficinas

de Recursos Humanos, SGP) paradiscutir el progreso.

Gobiernos Locales

Ese aspecto se relaciona con el importante mecanismo de funcionamiento de los
gobiernos locales, que son los Consejos Municipales de provincia y de distrito conocidos

desde tiempos remotos en el Peru, y heredados de las instituciones que estuvieron vigentes
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durante toda la época colonial espafiola. Desde entonces, han mantenido una existencia casi
continua. Estan integrados por alcaldes y regidores (o concejales), y la mayoria de ellos
cuenta con una importante administracion que estd formada por funcionarios y personal

municipal.

Segun (Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)La legislacion de autoridades
locales autorizada por el decreto supremo nimero 41-2014-PCM tiene por objeto desarrollar
las normas especificas pertinentes a la gestion del servicio civil, para las municipalidades,
que tienen hasta 20 personas. Al igual que el régimen general, este régimen especial se basa
en la igualdad de méritos y en asegurar la calidad de los servicios del Estado, en beneficio de
los ciudadanos. Ademas, este régimen especial reconoce los mismos derechos, obligaciones y

responsabilidades que el régimen general.

Los Consejos Municipales tienen una gran variedad de responsabilidades, entre las
que destacan, como minimo, las siguientes: la planificacion del desarrollo fisico de sus
respectivas zonas y la prestacion de los servicios publicos basicos. Para su puesta en practica,
tienen funciones especificas en relacién con las siguientes areas: regulacion del transporte
publico, la circulacion y el tréafico; prestacion de servicios publicos de baja policia y
seguridad ciudadana; elaboracion de normas de zonificacion y planificacion urbana y puesta
en practica de su aplicacion; cuidado del crecimiento de las actividades culturales, recreativas
y deportivas de los vecinos en su territorio; promocién del turismo, asi como la preservacion

de los monumentos arqueoldgicos e historicos.

Para muchas de estas actividades, los ayuntamientos se encargan de dictar normas
legales que sélo son aplicables en el ambito de sus respectivos territorios, y que estan
sometidas jerarquicamente a las medidas legislativas de los niveles nacional y provincial,
como se ha comentado en el apartado anterior sobre el ordenamiento juridico (piramide de

Kelsen).
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De estos requisitos legales municipales, hay tres que destacan como especialmente

significativos:

La Constitucion otorga una posicion similar a la de las leyes a las normas juridicas
conocidas como ordenanzas municipales, a pesar de que estas ordenanzas estan supeditadas a

las propias leyes.

Los Edictos son normas que han sido autorizadas por el Consejo Municipal y que

pertenecen a la ordenacion de sus impuestos o a su funcionamiento interno.

Los decretos emitidos por el Alcalde, que en el dmbito del gobierno local son
analogos a los decretos emitidos por el Poder Ejecutivo en el &mbito del gobierno nacional.
También estan sujetos a la normativa del pais y de la zona, asi como a las ordenanzas y
edictos del Consejo de esta nacidon. Regulan temas de orden general e interés para el
vecindario, crean normas para la aplicacion de las ordenanzas o aprueban los procesos
necesarios para la administracion municipal. Todo ello es importante para mantener el orden

general.

Dichos principios legales, que provienen de los Concejos y de los alcaldes, tienen un
peso importante en algunas &reas de la vida publica que deben ser gobernadas y

administradas por el municipio y que estan incorporadas en la legislacion peruana..

2.2.3 Compensaciones

(Ministerio de Economia y Finanzas, 2014)Reglamento de remuneraciones que fue
aprobado por el Decreto Supremo 138-2014-EF, su objetivo es establecer las condiciones de
evaluacion, y control de la retribucion economica, y la evaluacion, de las remuneraciones.
Estipula que el pago socioecondémico que corresponde al servidor publico se decide como un
monto anual, y se entrega al servidor publico en cuotas mensuales que equivalen a un

catorceavo de un determinado monto.
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Cada componente comprende acciones y tacticas de pago que abarcan los siguientes
términos: sueldos, salarios, dietas, prestaciones (servicio de cafeteria, planes de jubilacion
privados, etc.) e incentivos. Esta dimension contiene las acciones y estrategias de

compensacion (premios, bonificaciones, etc.).

Es el elemento que permite a la organizacion reclutar y mantener los recursos
humanos que necesita, y permite al empleado satisfacer sus demandas materiales, de
seguridad y de ego o estatus. La retribucién puede adoptar la forma de sueldos, salarios y

beneficios.

Es decir, todos los beneficios monetarios y no monetarios, como las prestaciones en

especie, que la organizacion proporciona a las personas que trabajan para ella.

Cuando las empresas piensan en sus estructuras salariales, lo hacen en términos de
costes y beneficios. Esto significa que siempre que desarrollan un pago o un incentivo, lo
hacen con la expectativa de recibir un retorno de su “inversion". El concepto de sistema de
retribucion presupone que los distintos individuos contribuyen a los resultados de la
organizacion en distinto grado y, en consecuencia, se justifican cantidades variadas de
retribucion. Por ello, no se habla de un salario u otro tipo de retribucion que sea Unico para
cada empresa y aplicable a todos los trabajadores empleados por esa organizacién. Es posible
distinguir la remuneracion en funcion del nivel y del cargo si se esta dispuesto a reconocer
que existen variaciones en el "efecto” que cada puesto de trabajo tiene sobre los resultados
globales. En general, se acepta que un directivo puede ganar mas que un conserje debido a la
mayor influencia que tienen las decisiones y actitudes de un directivo en los resultados
generales de la organizacion. Un nivel de remuneracion insuficiente puede tener un impacto
negativo en la productividad de la organizacion, asi como causar una disminucion de la
calidad general del entorno de trabajo. En circunstancias extremas, la aspiracion de un

empleado a un salario més alto puede provocar una disminucion del rendimiento, un aumento
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del nimero de quejas o la busqueda de empleo en otro lugar. Ademas, la falta de interés por
una profesion mal remunerada puede provocar absentismo y diversos tipos de protesta

silenciosa.

Los resultados de la insatisfaccion pueden incluir dificultades, emociones de miedo y
desconfianza por parte del empleado, asi como una pérdida de rentabilidad y competitividad

de la empresa.

El proposito del departamento de personal en relacion con la retribucion laboral es
localizar el punto de equilibrio entre el nivel de satisfaccion del empleado con la retribucion

obtenida y la capacidad de la empresa para seguir siendo competitiva en el mercado.

En el desempefio de su funcion, el responsable de la retribucion tiene la
responsabilidad de asegurarse de que tiene muy claro lo siguiente Esforzarse por
proporcionar el mayor nivel posible de gratificacion a las exigencias de los trabajadores,
intentando al mismo tiempo realizar una relacion coste-beneficio atractiva para la
organizacion. Cuando un empleado estd descontento con la remuneracion que recibe, es
posible que el empleo le resulte menos atractivo. Esto puede provocar la rotacién de los

empleados, el absentismo y otros resultados negativos.

La gestion del departamento de personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo
que a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una mano de obra

productiva.

2.2.4 La Planificacion y ejecucion de un sistema retributivo unificado

El disefio y posterior ejecucion de un sistema retributivo Unico, racionalizado y
ordenado es el principal reto econdmico que debe superar la reforma. Este sistema debe tener
en cuenta los siguientes factores: Los directivos publicos (que engloba a los funcionarios y

altos cargos de la Ley Marco del Empleo Pablico), que suelen regirse por contratos flexibles;
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Los funcionarios publicos que gozan de estabilidad laboral; y El personal que presta servicios

al Estado con caracter temporal. La reforma debe afrontar este reto para tener éxito.

La escala salarial Unica debe permitir retribuir los servicios prestados por todas las
personas vinculadas al Estado, con independencia de la vinculacion laboral, contractual o
estatutaria que exista entre ellas. Del mismo modo, el sistema debe ser sencillo y sin
complicaciones con el fin de lograr una administracion organizada y abierta de los gastos de
nomina. Esto garantizara el bienestar de los empleados y proporcionara incentivos para el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Al mismo tiempo, se requieren estimaciones econémicas rigurosas sobre el impacto
fiscal de cada propuesta que se presente. Esto se debe a que es un hecho objetivo y
demostrable que los intentos fallidos de reformas anteriores no estimaron las implicaciones

economicas de las reformas que intentaban.

2.3 Marco conceptual de las variables y dimensiones

2.3.1 Variable la Ley del servicio Civil

Servicio civil:A menudo, al efectuar en el aparato publico, un empleado del servicio
civil es basicamente empleado por el gobierno para implementar equitativamente sus
politicas y legislaciones. ... Como refluido, los empleados de la gestion publica a menudo
trabajan en &reas que afectan en extremo la fortaleza cotidiana de las personas (por ejemplo,

sanidad y educacion).

El Servicio Civil brinda favores publicos y apoya al gobierno de turno para mejorar e

implementar sus politicas. EI compromiso que realizan los administrativos publicos afecta a
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todos los visos de la vida desde la atencion y el ambiente, incluso el transporte y la
proteccion. Los funcionarios publicos son politicamente imparciales. Juntos, aseguramos el

funcionamiento eficaz del gobierno y brindamos los mejores servicios posibles al pablico.

2.3.2 Dimensiones

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)Seguin (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014)Estas normas fundamentales que fueron aprobadas por el Decreto
Constitucional N° 40-2014-PCM clasifican a los trabajadores del Estado de la siguiente
manera, tal como lo sefiala (Presidencia del Consejo de Ministros, 2014) Un servidor publico
es un dirigente gubernamental o una representacion que ocupa un cargo publico que realiza
tareas de gobierno, en la estructura del Estado, que dirige o interviene en la conduccion de la
entidad, y que ademas acepta politicas y normas. Un Director Publico es el servidor publico
que participa activamente en la organizacion, direccion o toma de decisiones de un érgano,
unidad orgénica, programa o proyecto especial. Los Directores Publicos son responsables de
que sus respectivas organizaciones cumplan con sus objetivos organizacionales. Carrera Un
funcionario publico es una persona que trabaja para el gobierno y desempefia funciones
directamente relacionadas con el cumplimiento de las tareas sustantivas y administrativas de
una organizacion. Actividades que van bien juntas Un funcionario es un empleado del
gobierno que desempefia funciones que estan directa o indirectamente relacionadas con el
cumplimiento de las tareas sustantivas o administrativas de una organizacion dentro de la

misma.

Es el conjunto de directrices e ideas que un agente con conocimientos concibe para
determinar los factores de dependencia necesarios para llevar a cabo una determinada mision.
En términos gubernamentales, la constitucion, que es la mas alta regulacion que debe ser

respetada y honrada por toda la nacién, otorga al poder ejecutivo los poderes para llevar a



70

cabo las administraciones legislativas y decidir las regulaciones y sus modificaciones que se
utilizaran para controlar el pais. La constitucion es la norma més alta que debe ser respetada y

honrada por toda la nacion.

Ofrece un marco para la sistematizacion y anélisis de las actividades que se enmarcan
en la funcion publica del Estado, el ejercicio de la funcion legislativa, y es reconocida por la
doctrina y la jurisprudencia como autoridad normativa. [Cita requerida] El objetivo del
reglamento es facilitar la puesta en practica de la ley, proporcionando las especificaciones
necesarias y actuando como instrumentos aplicables para llevar a cabo las disposiciones de la
ley. Los reglamentos son normas, y la Unica forma de que tengan vida y sentido de ley es que
se deriven de una norma juridica que controlen dentro del ambito administrativo. Solo asi

pueden tener fuerza de ley.

En el Reglamento General, la cercania del Poder Ejecutivo a la realidad social, al
aplicar la ley, hace que los reglamentos funcionen como los instrumentos mas idoneos para
Ilevar a cabo su contenido, manteniendo asi un estado de equidad y soberania. Esto se debe a
que los reglamentos son los instrumentos mas adecuados para llevar a cabo el contenido de la
ley. Para asegurar un crecimiento sano y equitativo para la poblacion que esta directamente
relacionada o impactada por las medidas, las normas deben estar atadas a las circunstancias y
requerimientos reales que se presentan en el entorno que van a representar. Las reglas se
emplean para evitar que se viole la estabilidad de un pais de cualquier manera, gobernar los
impactos de los negocios improbables y garantizar que se mantenga la equidad en todas las

facetas de la vida cotidiana.
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2.3.2.1 Dimension Proceso de Seleccién

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)Segun (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014)El reglamento general que fue aprobado por el Decreto Supremo N° 40-
2014-PCM, segun el Libro II, Titulo 11 Articulos N°164-173, La dimension de la fase de
seleccion es una Metodologia de la Fuerza de Trabajo Diferentes Aspectos del Mecanismo
Gubernamental de Desarrollo de Recursos Humanos para quienes el objetivo primordial es
incluir al candidato idéneo para el puesto convocado sobre la base del mérito, la igualdad de
oportunidades, la claridad, y cumplir con las disposiciones de acceso a la funcién publica. De

conformidad con lo dispuesto en el articulo 165 de algo asi como la Razdn de las Leyes.

Seleccidn de personal: La coleccion es un enjuiciamiento de alternativa del aspirante
maés calificado y adecuado para cubrir las disponibles organizacionales. Es el proceso de
entrevistar y valorar a los aspirantes para un trabajo especifico y distinguir a una persona para

el rango segun ciertos criterios (calificaciones, experiencias, logro académico).

Segin Harold Koontz, “La seleccion es el proceso de elegir entre los candidatos,
dentro o fuera de la organizacion, la persona mas adecuada para el puesto actual o para los

puestos futuros”.

Dale Yoder dijo: "La seleccion es el proceso mediante el cual los candidatos a un

empleo se dividen en clases, a los que se les ofrecera empleo y a los que no".

La fase preparatoriaLa dimension de la fase de seleccion es una Metodologia de la
Fuerza de Trabajo Diferentes Aspectos del Mecanismo Gubernamental de Desarrollo del
Recurso Humano para quien el objetivo primordial es incluir al candidato idéneo para el
puesto convocado sobre la base del mérito, la igualdad de oportunidades, la claridad, y

cumplir con las disposiciones de acceso a la funcién puablica.
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Periodode convocatoria y reclutamiento Tanto la etapa de convocatoria como la de
reclutamiento pueden llevarse a cabo de forma simultdnea, ya que ambas implican las
tenacidades que deben llevarse a cabo para garantizar la duracion suficiente de la prueba y la

seriedad de quienes se dedican a cubrir los puestos vacantes.

Periodo de evaluacion Sélo los candidatos que han sido considerados "aptos” en
funcion de la convocatoria y el proceso de reclutamiento deben someterse a los examenes

destinados a determinar su grado de preparacion para el puesto.

Seleccidn de los candidatos Aproximadamente en este paso, el comité de seleccién o
el coordinador de la Oficina de recursos humanos, o quien le sustituya, segun el caso, elige al
candidato més cualificado para el puesto en funcidn de la puntuacién total recibida de las

evaluaciones anteriores.

2.3.2.2 Dimension Capacitaciones

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)Segun (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014)Y segun el reglamento general que fue aprobado por el Decreto Supremo N°
40-2014-PCM, tal como se sefiala en el Titulo 111 parrafos N° 9 y 10, La especificacion es el
componente del método que tiene como objetivo mejorar el desempefio de los empleados
publicos al cubrir las brechas de habilidades o conocimientos que existen, asi como fomentar
el crecimiento de las competencias pertinentes. Es fundamental que sea congruente con la
descripcion del puesto de trabajo del trabajador y/o los objetivos estratégicos de la
organizacion. La Formacion Laboral y la Formacién Profesional son las dos categorias de
formacion. La Formacion Laboral puede adoptar la forma de conferencias, programas,
jornadas, programas de certificacion u otros programas similares. La Formacion Profesional
solo puede adoptar la forma de maestrias 0 doctorados. Los Eventos de Instruccion son

responsables del desarrollo de ambos.
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Capacitaciones:La formaciéon de los empleados es un intento de desarrollar las
habilidades o agravar el escalon de conocimientos actuales de un empleado para que éste este
mejor capacitado para originar su trabajo actual o para prepararlo para un puesto mas alto con
las antiguas compulsiones, el continuo aumento y florecimiento del nimero de empleados

hace que una téctica sea factible y se adapte al ambito cambiante.

La formacion para el empleo puede adoptar la forma de talleres, clases, seminarios,
programas de certificacion o cualquier otra opcion, asi como la formacion profesional. Sélo
es posible que sean talentos o estudios. Las Acciones de Formacioén se encargan del
desarrollo de ambos. Competencias: Rasgos personales que se convierten en métodos
aparentes para un desempefio oficial eficaz; incluyen conocimientos, habilidades y actitudes
de forma integrada, y son el aspecto distintivo que existe internamente dentro de una

determinada organizacion y cultura.

Competencias:Las cualificaciones pueden definirse como atributos personales que se
traducen en patrones de comportamiento perceptibles para el desempefio productivo del
trabajo; conducen a una mejor comprension, habilidades y actitudes de manera integrada, y
son el rasgo distintivo dentro de la misma organizacion y entorno especificos. Las aptitudes y

los conocimientos pueden desglosarse en cuatro categoriasdeterminado.

2.3.2.3 Dimension evaluaciones

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)Segun (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014)El componente de evaluacion del desempefio es un proceso obligatorio,
exhaustivo, sistematico y continuo de valoracion objetiva y demostrativa de un conjunto de
acciones, habilidades y desempefio de las personas al servicio del Estado para el logro de los
objetivos del mismo, segun el Libro I, Titulo 1V, Articulos N°30-34 del Decreto Supremo N°

40-2014-PCM.
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Evaluaciones:son valoraciones obligatorias, integrales, sistematicas y continuas de la
conviccion objetiva y demostrada en el conjunto de energias, habilidades y potencias del
personal al servicio del Estado en el cumplimiento de sus tareas. Las evaluaciones se realizan
de forma obligada, uniforme y sistemaética. Las evaluaciones se realizan de forma periddica.
La gestion del rendimiento implica la evaluacion de los objetivos de rendimiento y sirve de
pauta para crear el buen provecho y el concierto del personal de la administraciéon. La
responsabilidad administrativa disciplinaria es la que impone el Estado a los funcionarios
publicos por las infracciones cometidas en la formacién de las representaciones o en la
prestacion de los servicios, iniciando el correspondiente régimen administrativo disciplinario
e imponiendo, en su caso, la oportuna consecuencia. La responsabilidad administrativa
disciplinaria es la que el Estado impone a los funcionarios por las infracciones de la ley

cometidas durante su formacion o empleo.

Gestion del RendimientoEl objetivo de este procedimiento, que trata del proceso de
evaluacion del desempefio, es motivar a los empleados federales para que rindan al méximo

de sus capacidades y se dediquen a su trabajo.

La responsabilidad administrativa disciplinariaEl Estado espera que los
funcionarios puablicos asuman la responsabilidad administrativa disciplinaria por las
infracciones a la ley que cometan en el ejercicio de sus funciones o en la prestacion de sus
servicios. Esto incluye la iniciacion del procedimiento administrativo disciplinario

correspondiente y la imposicion de la sancién que corresponda, segun el caso.

2.3.2.4 Dimension Compensaciones

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2014)Segun (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2014)Estas normas fundamentales han sido aprobadas de conformidad con el

Libro 1I, Titulo I, parrafos N°138-154 del Decreto Supremo N° 40-2014-PCM. Esta
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dimensién abarca las acciones y estrategias relativas a la remuneracion, incluyendo los
términos sueldo, salario, viaticos, prebendas (como servicio de cafeteria, planes privados de

retiro, etc.) e incentivos (premios, gratificaciones, etc.).

Es el factor que permite a la empresa atraer y retener los recursos humanos que
necesita, al tiempo que permite al empleado satisfacer sus necesidades materiales, de
seguridad y de ego o estatus. La remuneracion (sueldos, salarios y beneficios) es la

gratificacion que los empleados reciben a cambio de su trabajo.

Por decirlo de otra manera, se refiere a todos los beneficios monetarios y no monetarios

que la empresa proporciona a sus trabajadores.

Cuando las empresas eligen un salario para un empleado o idean un nuevo incentivo, lo
hacen con un analisis de "coste-beneficio” en mente, lo que implica que buscan un retorno de
su "inversion”. La idea de que los trabajadores contribuyen a los resultados de la empresa a
distintos niveles sirve de base conceptual para el concepto de sistema salarial. Como
consecuencia directa de ello, no se habla de un plan salarial o retributivo propio de cada
empresa que se extienda a todos los trabajadores de la misma. Es posible diferenciar la
retribucion en funcion del nivel y del puesto de trabajo reconociendo las diferencias en el
"impacto" que cada puesto tiene en el éxito global de una organizacién. Existe la posibilidad
de que un gerente gane mas dinero que un conserje. Esto se debe a que las decisiones y
actitudes de un directivo tienen un mayor impacto en los resultados de la organizacion. Es
posible que una remuneracion inadecuada tenga un efecto perjudicial en el nivel de
productividad de la organizacion, asi como en la calidad del ambiente de trabajo. En
condiciones severas, el deseo de obtener un mayor salario podria dar lugar a una disminucion
de la productividad, a un aumento del nimero de quejas o a que los empleados busquen otras
oportunidades de empleo. Ademas, la falta de interés por realizar un trabajo mal remunerado

puede dar lugar al absentismo y a otras formas de protesta encubierta.



76

Un bajo nivel de satisfaccion de los empleados se traduce en un aumento de las
dificultades, la ansiedad y la desconfianza por parte del empleado, ademas de una pérdida de

rentabilidad y competitividad por parte de la empresa.

En materia de retribucion laboral, el objetivo del departamento de personal es localizar
un punto de equilibrio entre la satisfaccion del empleado con el salario recibido y la

capacidad de la empresa para seguir siendo competitiva en el mercado.

En el desempefio de sus funciones, el responsable de la retribucion debe tener una cosa
muy clara: debe dar prioridad a proporcionar el maximo nivel de satisfaccion a la plantilla, al
tiempo que trabaja para establecer una relacion coste-beneficio satisfactoria para toda la
organizacion. Si una persona no esta contenta con la cantidad de dinero que recibe por su
trabajo, puede perder el interés por su empleo, lo que puede dar lugar a dificultades como la

rotacion, el absentismo y otros problemas.

La satisfaccion de los empleados se consigue con una gestion eficaz de los mismos, lo
que también ayuda a las empresas a contratar, retener y maximizar la productividad de su

mano de obra.

Descanso vacacionalperiodo de excedencia Los funcionarios del Estado tienen
derecho a un total de treinta (30) dias naturales de vacaciones efectivas e ininterrumpidas por
cada afio completo de servicio prestado al Estado. La fecha en que el servidor publico
comenzd a trabajar para la organizacion se utiliza como primer punto de célculo para
determinar el nGmero minimo de afios de servicio que se requieren. EI nimero maximo de
horas de servicio que se puede realizar en una sola semana es de 48, lo que equivale a ocho
horas cada dia. Aunque la realizacion de horas extraordinarias es voluntaria, los empleados

que las realizan son recompensados con tiempo libre remunerado adicional en proporcién al
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numero de horas realizadas. Nunca en la historia de esta empresa se ajustara la compensacion

regular para incluir las horas extras por el trabajo ya realizado.

Los aguinaldosLas primas por vacaciones se conceden a los empleados. Como parte
de su funcién de funcionarios publicos, los trabajadores de la administracion publica tienen
derecho a una contribucion econdémica dos veces al afio. La primera prima se entrega en
reconocimiento de las numerosas fiestas del pais, mientras que la segunda se entrega en
reconocimiento de la Navidad. En otras palabras, la gratificacion equivale a una catorceava
parte (1/14) del salario anual del funcionario, y la cuenta en la que se ingresa equivale al

salario mensual del funcionario.

Compensacion no econdémicaFormas alternativas de pago ademas del dinero en
efectivo Alteraciones del ambiente de trabajo y del espacio circundante, incluyendo la
construccion de comodidades como cafeterias, comedores, aparcamientos, gimnasios y
ceramicas deportivas, entre otras cosas; Mejoras de la condicion historica del funcionario y
de su clase, como proyectos de vacaciones beneficiosas para los nifios pequefios o la

posibilidad de obtener lugares de recreo y clubes deportivos.
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3 CAPITULDO Il Hipotesis
3.1 Hipotesis General

Existen diferencias significativas en la implementacion de la Ley del Servicio Civil en
los Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -

Huancayo — 2021.
3.2 Hipotesis (s) Especifica (s)

Existen diferencias significativas en la implementacion en el proceso de seleccion de
los Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi -

Huancayo — 2021.

Existen diferencias significativas en la implementacion de las capacitaciones en los
Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo

—2021.

Existen diferencias significativas en la implementacion de las evaluaciones de los
Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo

—2021.
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Existen diferencias significativas en la implementacion de las compensaciones de los
Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja y Huayucachi - Huancayo

—2021.
3.3 \Variables

Primero vamos a ver que son las variables de estudio, segun (Hernandez Fernandez y
Baptista, 2010) variable “es una palabra que representa a aquello que varia o que esta sujeto a
algn tipo de cambio. Se trata de algo que se caracteriza por ser inestable, inconstante y
mudable. En otras palabras, una variable es un simbolo que permite identificar a un elemento

no especificado dentro de un determinado grupo”.
Variable y dimensiones de la Investigacion
Variable
Ley del Servicio Civil y su reglamentacion (Ley 30057)
Dimensiones:
Proceso de seleccion
Capacitaciones
Evaluaciones

Compensaciones
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QPERACIONALIZACION DE LAYVARAELES
TITULD: Ley del S=mvicio Civil enlos Trebajadores de las Municipalidades de Mahuinpugquio - Tayacaja ¥ Hueyucachi - Hencayo - 2021
Vartahle Defimiridn Definiriin Concepiual Indiradores Ttenns Ahernatwras de
Concepiual Dineneiones respuesta
Variahle
Laleydel | PROCESO DE SELECCION: | Elge a la persona iddrea | 1. :La Mumeipahdad ebge a | Numea
5eTVICIO Proceso del Subsistema de Gestdm | para el puesto convoecado | la persona 1ddnea para el | Casi Numra
civll Lew 7 | del Emplea del Sisterna | sobre labase del méarnto puesto convocado sobre la | Aweces
30057, Admimstrabva de Gestdn  de base del ménta? Cazi Siempre
Lew,que | Feoursos Humanos ouyoohijetom es Sienpre
establecenn | elegir a la personaiddnea para el
regumen | puesto comvocado sobre labase del
Amcoy | mérto, imaldad de oporbinid ades,
exchisivo | tans parencia v mumplimiento de ks
Ley del para rgq1..1:|51tn:u$ para acceder al servioo
. qulenes civll. Conforme al artimalo 165 del
Mc‘;rrﬂn prestan Eeglamento Generalde la Ley.
581VIclo en
las [ Etapa preparatoria La etapa
entdades | preparatoria comprende la | Flarufica 2. :La Murmecipabdal | Nunca
pith licas planificacidn de las actividades que | las actividades del prooeso | Planifica las actividades del | Casinumca
estatales, la [ las Oficinas de Eemursos Humanes, | de seleccidn proceso de seleccion Aveces
regulacion | o las que hagan sus veces, debe | para el conourso publn de | para el conmurso gublico de | Casi siempre
parael realizar para 1clar el proceso de | mertos. mertos ? Sienpre
procesode | seleccidn por conmirsa pithlico de
seleccldny | méntos enlaentdad.

sus etapas,
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evahiaciones,
COMpens atio
Nnes, réZimen
disciplinario
wobos.

Etapa de Comrocatoria ¥
Eechoanderde La etapa de
convocatoria v rechitamiento
comprende las  actvidades que
deben ser realimad as para asegumar
la ademiada difiasion del conouso
v atraccidn de los potencialks
candidatos para oubnr las plazas
vacantes, ambas fases pueden
realizarse de manera sinmltinea.

Difinde el conmrso pam
cubir plazas vacantes .

3. :La Muricipalidad difiarde
el conmirso
para cubrir plazas vacantes?

MNunra
Cazi Numra
A veres
Siempre

Etapade EvaluaciinTnicament
los v las postalantes que hayan
obterudo la condicidn “Califica™
como resultado de la etapa de
convocatoria v rechitarmento
deben rendir las evaliaciones
orentadas aconstatar sudoneadal
parael puesto,

Permute postalantes que
califican pueden rendir la
evabiacidn

4. :La Munmecipalidad permie
que solo los postilantes que
califican pueden rendwr la
evahiacidn?

Nunwra

Cazi Nunwa
Averes
SieTnpre

Etapa de Eleccidn En esta etapa,
el conuté deseleccidn o el Jefe de
la Oficina de Femirsos Humanes,
o quilen haga sus veces, segin
corres ponda, elize alla
candidatofa idanecta pata el puesio
convocado, de amerdo al puntae
aminmlado obterudo Como
consemuencia de la suma de todas
las evahiaciones anteriores.

Elige al candidato dorec
parael puesto convocals de
amierdo al ruantae

amrmlado

5. ;LaMumecipalidad a trawes
de la Oficina de Eeoursos
Humanos elige al candidan

ddnes para el puest
convocado de  amerdo al
runtaje amirmlado?

MNunra

Casi Nunwra
A veres

Cazi Senpre
SieTnpre
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EVALUACION DEL | Evabia el desempefio v el | 10, ;:Lanmnicipalhidad, evalia | Numea
DESEMPENO e: el proceso | rendimuento del persomal | del desempefic ¥ el | Casi Nunea
ob lizatorio, mtegral, sistemabon v | para el cumplinuents de sus | rendimiento del personal paoa | Aveces
contiimo de apreciacion objetva v | metas. el mamplinuento de sus mets? | Casi Senpre
demosteable del conmnto de 11. ;Lammmnicipalidad evalla | Sienwpre
actvidades, aphbades v | Evwabia al proceso | el proceso  sistemabeo v

rendimients del personal al| sistemdbeo v conbimo del | contrme del conpnto de

servicio del Estadao en | conunto de actvidades | actvvidades » apbtodes del

cumplinients de sus metas . apttides del personal al | personal al  servicio del

servicio del Estad o, Estada?

Cerbidn del ERendindemdn | Conocen la geshdn  de | 12 (Los tmabajadores de 1a

comprande el  proceso  de | rendimiento enelproceso de | memdcpalided, conocen de la | Numea
evahiacidn de desempefio ¥ Hene | evahiacidn de desempefio gestitn. de rendimderdo  en el | o) Nygea
por finalidad estnmlar el buen | Hene por finalidad estinpala | P99 de mm L [ —
rendimiento ¥ el compromiso del | el buen rendirdents ¥ el desermpetio  que  tiaw  por Cas Sienpre

- . . : fmalidad  estirmalsr el Toaen .
servidor civil. compromuso del  servidor | Logssiads v ol comprommicn dsl Sienpre
eivil servidor cindl?

La responsabilidad | Asumen la responsabildad | 15, 1os trabajadores de la
admindnratwra disciplmaria es | adrmamistrabva disciplinana mmmicipalidad, asumen la Nunrea
a.que_]la que g}:;ige el Estado a los mmﬂa coretan f'al’_r,a-s res pons ghilidad Cazi Nunwra
servidores civiles por las falls | previstas enlaley, lasanodm | qpivistrativa  dis ciplinaya A veres
previstas enlalLew que cometm en | corres pondiente mando cometen las  falts | Cas Sienpre
el ejercicio de las faneclones ode la previstas en la lev, aceptando Sienpre

prestacion de servicios, iniciando
para tal efecto el respectrm
proced mmento ad ritis tratnn
disciplinarnic & mmpomendo la
5 ancian corres pondiente, de sar al
caso,

la s ancidn corres pondiente?
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COMPENSACIONES
Descanso vacaciomal Los
servidores civiles tenenderecho a

gozar de un descanso vacacional
efectivo y contimo de treint (30)
dias calendanio por cada afo
completo de servicios. El afio de
servicio exigido se computadesds
la fecha en que el servidor cial

mgresd a prestay servicio en la
entidad.

Gozan del derecho por cada
ario de servicio descaso
vacacional de 30 dias.

14, ;Los trabajadores de la
nmricipabdad gozan  del
derecho de descaso
vacacionalde 30 dias poreada
afio de servicios?

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi Senpre
Sienpre

Jornada de servicio o3 de ocho (8)
horas diavias o cuarenta v oclo
(48] horas semanales como
maximo. El trab ajo ensch retengpo
es  excepclonal  wvohintanio v
compensable con  periodos
equivalentes de descanso. En
YINZIN caso, & paga horas exhs
por  servicios  realizados  en
sobretiempo.

Jomada de servicio es de

ocho (8) horas dimiz o
cuarenta ¥ ocho (48) hows
semanales como miximo.

15. ;Los trabajadores de la
nmnicipalidad, cumplen con
su jornada de servicio que &
de ocho (8) horas dians o

muarenta ¥ ocho (48] hows
semanales como maximo?

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi Sienpre
Sienpre

Los agumaldos Los serndoms
civiles tenen derecho a perchir,
como enbregas econdmicas, dos(2)
aguinaldos en el afio, uno com
mobvo de Fiestas Patnas vel oo
con ocasion de la Nawvidad. es
decir, una suma igual a la
compensacidn  econdmica que
mensualments percibe el serndor.

Tienenderecho a percibir
2 aguimmaldos uno con motiva
de Fiestas Patrizs v el otro
con ocasian de laNavidad.

156, ;Los trabajadores de la
noanicipalidad, tenen derecho
a perchir 2 againaldos uro
con motvo de Fiestas Patnas
v el otro con ocasidm de la
Navidad?

MNunca

Casi Nunca
Aveces

Casi Sienpre
Sienpre
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Conpersacidn mo  econdmica
Facibidades que mejoren lacalidad
de vida del servidor cival v de s

Tienen beneficios tales como
programas de vacaciones

17. ;Los Tienen beneficis

farulia, tales como programas de | tiles para hijos menows de | tales como programas de | Nunca
vacaciones Utles para hyos | edad o facilidades pama | vacaciones ftiles para hijos | CasiNunca
menores de edad o facihdades poa | soceder a2 instalaciores | menores de edad o facihidades | A veces
accedera instalaciones recrealvas | yecyreativas ¥y chabes | para acceder a instalaciones | Casi Siempre
y chibes deportivos, Mejoras al| deportivos, para mejorar la | recreativas ¥ chibes | Sienpre
ambiente v clima laboral a través | calidad de vida del servdor | deportivos, para mejorar la
de la instalacion de cafeterias, | cjvil yde su familia calidad de vida del servdor
comedores,  estacionamienios, civil yde su farmilia?
gimnasios, lozas deportivas, ente
otras.

: 18. ;Los trabajadores de la
La Bhertad sindical comprends ¢l Tienenderecho a desamolla nmni‘scipa]idad ) bemen el
derecho de los servidores civiles a Wbremente . dereche a  desanolly | Nunca
cons itair, afiliarse ydesafibiarse a la Libertad sindical lib rements Casi Nunca
organizaciones sindicales  de] | T PTOCUIA dela defensa de la lihertad sindical Aveces
imbito que estimen convenieng, | #U7 MlerEsES. enprocurade ladefersade sus | Casi Siempre
también se manmfiesta en el mbereses 7 Sienpre

derecho a desaryollay hbremenk
actvidades simdicales en proowa
de la defens ade sus mbereses,




86

4 CAPITULO IV METODOLOGIA

4.1 Metodologia de estudio

El método cientifico es el enfoque mas amplio, mientras que la técnica de encuesta
descriptiva es mas particular. Esto se debe a que el método descriptivo se utiliza para
investigar las variables en su estado actual, en su forma natural. Ademas, el método
descriptivo tiene en cuenta los procesos de observaciéon indirecta, como el uso de
cuestionarios para medir y evaluar las variables que se estudian. La encuesta se utiliz6 para

recoger datos sobre los numerosos aspectos mencionados.

En esta investigacion en particular, el procedimiento general que se utilizdé fue
conocido como el método cientifico. Segun(Nifio Rojas, 2011)(p.26): "Un conjunto de
procedimientos l6gicos y sistematicos para abordar cuestiones y, eventualmente, autentificar

o0 probar la verdad de la informacidn es lo que caracteriza al método cientifico".

En esta investigacion se utilizd el método cientifico desde el principio, cuando se
reconocio que era necesario abordar un determinado tema de investigacion. Este método se
utilizo para la formulacion del problema, la busqueda de un marco tedrico, la formulacion de

hipdtesis, el disefio de los instrumentos de investigacion y la comprobacion de las hipdtesis.
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Todos estos pasos se realizaron utilizando el método cientifico. Durante el proceso de
elaboracion del informe final de la tesis, se utiliz6 el método cientifico para explicar

adecuadamente los retos que se encontraron.

Segun( Kerlinger y Lee, 2002)"el método cientifico comprende un conjunto de
principios que rigen la realizacion de toda investigacion que pueda definirse como cientifica"

(p. 124).

Al respecto (H Sanchez C Reyes K Mejia, 2018)afirma que el objetivo primordial de
la investigacion béasica no es establecer objetivos practicos definidos, sino concentrarse en la
elucidacion de nuevos conocimientos y campos de estudio. El propdsito de esta actividad es
recolectar datos del mundo real para avanzar en la comprension cientifica y conducirnos

hacia el descubrimiento de principios y leyes fundamentales.

Y como método especifico, el Método Descriptivo, ya que nos permitié describir

cuantitativamente la realidad fisica y objetiva de la Ley de la Funcién Pablica.

4.1.1 Método Cientifico

(H Sénchez C Reyes K Mejia, 2018)“consideran que el Método Cientifico es
un Meétodo de conocimiento que Integra la induccion y deduccién con la finalidad de
construir conocimiento tedrico y aplicado el método cientifico consta de cuatro etapas
fundamentales planteamiento del problema, formulacion de Hipdtesis, puestas a prueba de

hipotesis — resultado, y derivacion de las consecuencias”

(Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018)“Consideran que el Método Cientifico
Es un proceso ordenado que permite generar el conocimiento cientifico de la realidad y
verificarlo, empieza con la identificacion de un problema continGa con la revision de la

literatura existente sobre el problema identificado, en base a estos conocimientos plantea
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Hipdtesis, luego recolecta la informacion necesaria que permita su verificacién o no, para
finalmente llegar a conclusiones que se constituyen en conocimientos cientificos

provisionales”.

(Nifio Rojas, 2011)“Manifiesta que el Método Cientifico se entiende como el conjunto
de procedimientos racionales y sistematicos encaminados a hallar la solucién a un problema y
finalmente, verificar o demostrar la verdad de un conocimiento, estos procedimientos
implican la aplicacion de técnicas e instrumentos, validos y confiables, segun el tipo de

investigacion y la ciencia o ciencias”

4.1.2 Método descriptivo

El método descriptivo de investigacion incluye la descripcion, el andlisis de registros
y la interpretacion de la naturaleza real y la composicién o los procesos de los fenémenos en
el enfoque se hace sobre las conclusiones dominantes o sobre como funciona una persona
grupo cosa en el presente el método de investigacion descriptivo trabaja sobre complejidades

verdaderas que se definen profundamente presentandonos la correcta interpretacion.

4.1.3 Meétodo de analisis estadistico

"Esta forma de trabajo obtiene resultados por medio de reglas y operaciones”, dice(S

Valderrama, 2015)Esto de acuerdo a lo dicho en la mencionada publicacion.

Este enfoque nos permitié ordenar la recoleccion de datos, la tabulacion de los
mismos, y finalmente nos ayud6 a desarrollar inferencias estadisticas para explicar los
resultados de nuestro estudio. Durante el proceso de desarrollo de esta investigacion, este

método nos permitié hacer todo esto.
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4.1.4 Meétodode la revision bibliografica, hematografica y documental

La técnica bibliogréfica por (Escamilla Gonzales, 1980)afirma que el tema del
enfoque bibliografico ha sido objeto de gran discusion en nuestros tiempos modernos. ¢Qué
método utilizar? ¢Qué enfoque debe utilizar el biblidgrafo para que el lector pueda obtener el
conocimiento que necesita con la mayor rapidez y el menor esfuerzo posible para que le sea
atil en sus actividades? Para sacar el maximo provecho de la bibliografia, la relacién que se
establece entre el lector y el bibliégrafo no puede hacerse de cualquier manera, sino que debe
cumplir con los requisitos exigidos de una manera metodica que obedezca a ideas que han
sido previamente fijadas como objeto a recorrer de manera logica. Por ello, es conveniente

que el bibliografo siga un determinado plan de trabajo.

4.2 Tipo deinvestigacion

El disefio de la investigacion no incluira ninguna manipulacion de variables ni

experimentacion, por lo que se clasifica como un enfoque no experimental.

4.3 Nivel deinvestigacion

El presente nivel de investigacion es descriptivo con un disefio comparativo. Esto se
debe a que busca descubrir las cualidades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otra cosa que sea objeto de estudio. En otras
palabras, su propdésito es medir o recoger datos sobre los conceptos o variables con los que se

relacionan, ya sea individual o colectivamente.

4.4 Disefio de investigacion.

El disefio es el descriptivo comparativo y de acuerdo a Sanchez y Reyes (2017),

donde sostienen que “parte de dos 0 mas investigaciones descriptivas simples; esto es,
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recolectar informacién relevante en varias muestras con respecto a un mismo fenémeno o
aspecto de interés y luego caracterizar este fenébmeno en base a la comparacién de los datos”
(p. 118), en este trabajo de investigacion solamente se tiene una variable de estudio y
tambiéntenemos dos muestras que se compard los resultados obtenidos después de la

aplicacion de los mismos.

El diagrama es el siguiente:

Donde:

M; y My: representan cada una de las muestras.

01y O,: Representan cada una de las observaciones

4.5 Poblacién y muestra

Para la siguiente investigacion la muestra se ha conformado de la siguiente forma

Tabla 01
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Tabla 1Resultados del tamafio de la poblacion y muestra

TAMANO DE LA MUESTRA

13

Cuando: Z=
N=

P= 0.5
Q=05
E= 0.05
Z’N.P.Q

=| 66.35460748|

n, =
°  Z?PQ.+(N-1E?

Nahuinpuquio

Huayucachi

Total

Fuente (CAP 2020)

45.1 Poblacion.

Segun los resultados de nuestra investigacion, la poblacién se compone de aquellos
que implican lo siguiente40 trabajadores pertenecientes a la Municipalidad Distrital de
Nahuinpuquio 2021, asimismo conformada por 40 trabajadores pertenecientes a la

Municipalidad Distrital de Huayucachi 2021.

Poblacion o universo poblacion finita o infinita elementos o sujetos(Silva A, 2011)
“sefala el conjunto de unidades de analisis conforman la poblacion” (Galmés M,
2012) “indica que la poblacion es un conjunto de elementos muy variados y cada unidad
poblacional tiene asociada valores de variable las variables de interés”, Dicho de otro modo,
las partes de la poblacion investigada que componen la muestra se toman de la poblacion méas

amplia.

(Hernandez Fernandez y Baptista, 2010)(p.174) "Explicar que una poblacion es el

conjunto de todas las ocurrencias que cumplen ciertos criterios".
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Segun (Diana Kelmansky, 2009) (p. 26) una poblacion es un grupo de unidades de
muestra (a menudo personas) que interesa explorar para responder a una pregunta de
investigacion (p. 26). Por otra parte, las poblaciones son notoriamente dificiles de
caracterizar. En un estudio creible, los investigadores deben definir correctamente la

poblacion.

(D Oseda G, 2008) (p.120) "La poblacion es el conjunto de individuos que comparten
al menos una caracteristica, como la ciudadania, la pertenencia a una organizacion voluntaria

0 a una raza, la inscripcion en una misma institucion, etc."

"La poblacién o el universo" es el conjunto de individuos que comparten al menos
una caracteristica, como la ciudadania, la pertenencia a una organizacion voluntaria o0 a una
raza, la inscripcion en una misma institucion, o cualquier otra similar, seginLevin (1979)
Asi, es posible citar la poblacion de Colombia o México, el nimero de miembros de un
sindicato, la poblacion de indios hostiles en una ciudad del sur y el nimero de estudiantes

universitarios.

Como pronto veremos, esta frase es significativa. En consecuencia, podemos hablar
de dos tipos distintos de poblacion. La poblacion objetivo es el numero total de sujetos para
los que intentaremos generalizar los resultados, mientras que la poblacion accesible es el
namero total de sujetos para los que intentaremos generalizar los resultados. En realidad, se
trata de un subconjunto de la poblacién objetivo; suele ser considerable, pero menor que la
poblacion objetivo. Esta palabra se refiere a todos los participantes a los que el investigador
tiene acceso (Gonzales Oseda Ramirez y Gave, 2011). (p.142).(Gonzales Oseda Ramirez y

Gave, 2011) ( p.142).



93

45.2 Muestra

Debido a la escasa poblacion, la investigacion se realizO mediante un método de
muestreo censal. La muestra estuvo conformada por 33 empleados de la Municipalidad
Distrital de ahuinpuquio 2021 y 33 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huayucachi

2021. Ambos grupos fueron seleccionados al azar para participar.

Segun la investigacion de(Gonzales Oseda Ramirez y Gave, 2011) (p. 44) "cuando la
poblacion es relativamente pequefia, es preferible trabajar con toda la poblacién, es decir, no
es necesario determinar la muestra, lo que se denomina muestra poblacional o muestra
censal." En otras palabras, si la poblacion es relativamente pequefia, trabajar con toda la

poblacion es la mejor opcidn.

Segun la definicion de (M Tamayo y Tamayo, 2006)una muestra es "el conjunto de
operaciones realizadas para estudiar la distribucion de determinados caracteres en una
poblacion o universo o colectivo en su conjunto, a partir de la observacién de una fraccién de
la poblacion considerada." En otras palabras, una muestra es "el conjunto de operaciones
realizadas para estudiar la distribucién de determinados caracteres en una poblacién o

universo o colectividad en su conjunto."

Segun el argumento presentado en Huamancaja 2017, "Es una porcion del universo de
la poblacion un conjunto particular de individuos que estan circunscritos por un rasgo o una

serie de cualidades distintas."

La muestra es una pequefia fraccion de la poblacion o un subconjunto de ella,
segun(D Oseda G, 2008)(p.122) pero tiene los mismos rasgos basicos que la poblacién. Este
es el atributo clave de la muestra (tener los rasgos principales de la poblacion) que permite al

investigador que trabaja con la muestra generalizar sus hallazgos a toda la poblacion.
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Un conjunto de actividades que se llevan a cabo para examinar la distribucion de
rasgos especificos en el conjunto de una poblacion, universo o colectivo puede caracterizarse
como una muestra. Estas operaciones comienzan con la observacion de una porcion de la
poblacion que se esta estudiando. Su objetivo es caracterizar las cualidades distintivas y los
aspectos clave de cualquier fendmeno que se esté investigando, y describe los patrones que se

producen dentro de un grupo de participantes.

45.3 Muestreo:

Segln (Diana Kelmansky, 2009)definen como muestreo “los investigadores quieren
averiguar algo sobre una poblacidn, pero no tienen tiempo o dinero para estudiar a todos los
individuos que la conforman. Por lo tanto, ¢qué hacen? Seleccionan una cantidad pequefia de
unidades muéstrales de la poblacion (esto se llama una muestra), estudian esas unidades,
generalmente individuos, y utilizan esa informacion para sacar conclusiones sobre toda de la

poblacion”.

Al hablar de poblacion, los citados(Gonzales Oseda Ramirez y Gave, 2011) (p.143)
no pudieron evitar mencionar las muestras. Pero, ;qué es el muestreo? Pensemos en el
siguiente escenario: queremos realizar una investigacion sobre la calidad del agua que bebe la
comunidad. A nadie se le ocurriria pensar que para ello habria que analizar toda el agua de
los lagos y pozos de la ciudad; esto seria imposible. El investigador recoge pequefias
cantidades de agua de diversos pozos y embalses. De tantos como sea posible,
preferiblemente los méas esenciales, pero definitivamente no de todos ellos. El investigador
podra determinar la calidad del agua que bebe la poblacion analizando estas cuotas de agua.
Alguien puede estar en desacuerdo, alegando que, como el agua no se extrae de todos los
pozos y embalses, puede perderse alguna informacion. Es posible que el Gnico pozo que no se

analizo esté mas contaminado que los demas. Sin embargo, es posible que uno de los pozos
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que no se muestred esté menos contaminado que los demas. En consecuencia, cuando se
recoge una muestra de la poblacion, el investigador tiene un grado decente de confianza en
sus conclusiones, a pesar de que existe la posibilidad de error. En realidad, a menos que se

trate de la poblacion completa, siempre habrd un margen de error al tomar una muestra.

4.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

En el transcurso de este proyecto de investigacion, utilizaremos el método de recogida
de datos conocido como encuesta. Mediante el uso de este método, podremos recoger e

identificar la mayor cantidad de informacion pertinente al trabajo.

(H Sénchez C Reyes K Mejia, 2018) “Son los medios por los cuales se procede a
recoger informacion requerida de una realidad o fenémeno en funcién a los objetivos de la
investigacién en esta investigacion se usé la técnica del cuestionario para obtener la

informacion”.

Tabla 2Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

TECNICAS INSTRUMENT O5 DATOS A OBSERVAR

Marco tedrico concepiaal,
Fichas
recalectar ¥ detectar la mayor
Fichaje bib liograficas, resumen ¥
canhbdad de mformacin
trans cripoidn.
relacionada con el trab ajo.

La descrnpeion de l=

dimensiones de la Ley del
Cues Honario de
Servicio Civil de los trab ajadores
Encuerta enmuesta sobre la Leyw del
de la Municipalidades de
Servicio Civil. .
Malmiimpaiquio i de de

Huayacach 2021
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Fuente: Base de datos del investigador.

Se utilizara la técnica hipotético-deductiva como forma de comprobar la hipétesis, que
es la siguiente: Segun el estudio, el investigador emplea una estrategia 0 camino conocido
como enfoque hipotético-deductivo para transformar su trabajo en una practica cientifica(
Kerlinger y Lee, 2002)EI primer paso del método hipotético-deductivo es la observacion del
fendmeno que se va a estudiar. El segundo paso es la creacion de una hipétesis que explique
este fendmeno. El tercer paso es la deduccion de consecuencias o proposiciones mas
elementales que la propia hipotesis. EI Gltimo paso es la verificacién o comprobacién de la

verdad de las afirmaciones deducidas mediante su comparacion con la experiencia.

El cientifico debe ser capaz de combinar el razonamiento I6gico (la formulacién de
hipotesis y la elaboracion de deducciones) con la observacion empirica (la realizacion de
observaciones basadas en la realidad) para poder utilizar esta metodologia (observacion y

verificacion).

Un examen del comportamiento. Las técnicas de investigacion se ponen en practica en

el &mbito de las ciencias sociales.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La informacion que se va a adquirir se sometera en primer lugar a un control de
calidad, seguido del tratamiento y andlisis de los datos. Para el tratamiento de los datos se
utilizara el programa estadistico SPSS version 25. Una vez introducidos los datos de forma

preliminar en la base de datos del mismo programa, éste los utilizara para procesar los datos.

El primer paso incluia el uso de métodos para la tabulacion de datos, el procesamiento

de datos y, por ultimo, los métodos del enfoque de investigacion deductivo imaginario para el
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razonamiento inductivo. Cada una de estas técnicas hizo uso del programa SPSS v.22 para

producir los datos estadisticos pertinentes:
Se puso en practica el uso de la frecuencia y el porcentaje.
- Gréficos de informacion estadistica

Para concluir, compararemos la hipdtesis del estudio utilizando la prueba t como

herramienta estadistica.
4.8 Aspectos eticos de la Investigacion

DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION PARA LA

PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Maria Elena Chavez Romero, bachiller de la Universidad Peruana los Andes, de
la carrera profesional deAdministracion y Sistemas, identificada con D.N.I. 40058289, con el
articulo titulado:“Ley del Servicio Civil en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Nahuinpuquio, Provincia de Tayacaja, y en la Municipalidad Distrital de Huayucachi,

Provincia de Huancayo, en el afio 2021’y mi nombre esta vinculado a la tesis como autor.,
Al jurar afirmo que:
No hay pruebas de que ningln texto haya sido plagiado de ninguna manera.

No hay ningun caso de autoplagio en el articulo, y nunca ha sido publicado ni enviado

previamente a una revista.

A lo largo del proceso de redaccion, el ensayo fue escrito teniendo en cuenta las

normas y estilos APA.
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Este ensayo ha sido elaborado de acuerdo con las directrices del estudio original, y

cada parte ha sido preparada a pie.manual.

Las consecuencias y sanciones de mis actos son de mi entera responsabilidad, y me
comprometo a cumplir las 6rdenes que se emitan como consecuencia de cualquiera de los
siguientes actos: fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar autores), autoplagio
(presentar como nuevo un trabajo de investigacion ya publicado), pirateria (uso ilegal de

informacion ajena) o falsificacion (representacion falsa de ideas ajenas).

En caso de que mi articulo sea aceptado para su publicacion en la Revista u otro
documento destinado a su difusion, cedo todos mis derechos patrimoniales a la Universidad
Peruana los Andes y la autorizo a publicarlo y difundirlo de acuerdo con las condiciones,

procedimientos y medios de comunicacion de que dispone la universidad.

Huancayo, enero 2021
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5 CAPITULO V RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados
En este capitulo describimos los resultados de nuestra investigacion.

5.1.1.Frecuencia y porcentaje acerca de la variable ley de servicio civil de los

trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi

Tabla 3Frecuencia y porcentaje de la variable ley de servicio civil

Municipalidad de  Municipalidad de Total
_ Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
ni % ni %
Eficiente (68 — 90) 0 0 20 60,61 20
En proceso (43 - 67) 29 87,88 13 39,39 42
Ineficiente (18 — 42) 4 12,12 0 0 4
Total 33 100.00 33 100.00 66

Fuente: base de datos de la variable ley de servicio civil
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Figura 1Frecuencia y porcentaje de la variable de ley de servicio civil

40

30

20

10

0

87,88%
39,39%
. 12,12%
[ |
En proceso Ineficiente

m Nahuinpuquio  ® Huayucachi

Fuente. Base de datos de la variable ley de servicio civil

Con respecto a la variable de la ley de servicio civil de los y trabajadores de la

Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se observé que el

60,61% de los trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes,

mientras que el 39,39% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el

87,88% de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en

proceso Yy el 12,12% de los trabajadores fueron ineficientes.

5.1.2. Frecuencia y porcentaje acerca de la dimension proceso de seleccion de los

trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi

Tabla 4 Frecuencia y porcentaje de la dimension proceso de seleccion

Niveles

Eficiente (19 — 25)
En proceso (12 — 18)

Ineficiente (5 -11)

Total

Mynicipalidad de  Municipalidad de Total
Nahuinpuquio Huayucachi
% ni %
9,09 21 63,64 24
75,76 12 36,36 37
15,15 0 0 5}
100.00 33 100.00 66

Fuente: base de datos de la dimension proceso de seleccion
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Figura 2 Frecuencia y porcentaje de la dimensién proceso de seleccion

30

25 63,64% 75.76%
20
15 36,36%
10 5 065 . 15,15%
C 1
Eficiente En proceso Ineficiente

m Nahuinpuquio  ® Huayucachi

Fuente. Base de datos de la dimensidn proceso de seleccion

Con respecto a la dimension proceso de seleccion de los y trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se observo que el
63,64% de los trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes,
mientras que el 36,36% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el
9,09% de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el
nivel de eficientes, mientras que el 75,76% de los trabajadores se ubicaron en el nivel

de proceso Yy el 15,15% de los trabajadores fueron ineficientes.

5.1.3. Frecuencia y porcentaje acerca de la dimension capacitacion de los trabajadores

de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi

Tabla 5Frecuencia y porcentaje de la dimension capacitacion

Municipalidad de ~ Municipalidad de Total

_ Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
ni % ni %
Eficiente (16 — 20) 6 18,18 7 21,21 13
En proceso (10 — 15) 22 66,67 25 75,76 47
Ineficiente (4 - 9) 5 15,15 1 3,03 6
Total 33 100.00 33 100.00 66

Fuente: base de datos de la dimension capacitacion
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Figura 3Frecuencia y porcentaje de la dimension capacitacion
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Fuente. Base de datos de la dimension capacitacion

Con respecto a la dimensidn capacitacion de los y trabajadores de la Municipalidad de
Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se observd que el 21,21% de los
trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes, mientras que el
75,76% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el 3,03 se ubicaron
en el nivel de ineficiente, mientras que el 18,18% de los trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel de eficientes, como también
el 66,67% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de proceso y el 15,15% de los

trabajadores fueron ineficientes.

5.1.4. Frecuencia y porcentaje acerca de la dimension evaluacion de desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi

Tabla 6 Frecuencia y porcentaje de la dimension evaluacion de desempefio

Municipalidad de ~ Municipalidad de Total
_ Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
ni % ni %
Eficiente (16 — 20) 6 18,18 13 39,39 19
En proceso (10 - 15) 23 69,70 18 54,55 41

Ineficiente (4 - 9) 4 12,12 2 6,06 6
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Total 33 100.00 33 100.00 66

Fuente: base de datos de la dimensidn evaluacion de desempefio

Figura 4 Frecuencia y porcentaje de la dimension evaluacion de desempefio

25 69.70%
20 4,55%
15 39,39% I
10
18,18% l 12,12%
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Eficiente En proceso Ineficiente

m Nahuinpuquio  ® Huayucachi

Fuente. Base de datos de la dimension evaluacion de desempefio

Con respecto a la dimensidn capacitacion de los y trabajadores de la Municipalidad de
Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se observo que el 39,39% de los
trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes, mientras que el
54,55% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el 6,06% se ubicaron
en el nivel de ineficiente, mientras que el 18,18% de los trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel de eficientes, como también
el 69,70% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de proceso y el 12,12% de los

trabajadores fueron ineficientes.

5.1.5. Frecuencia y porcentaje acerca de la dimension compensaciones de los

trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi

Tabla 7 Frecuencia y porcentaje de la dimensién compensaciones

Municipalidad de ~ Municipalidad de Total

] Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
ni % ni %
Eficiente (19 — 25) 4 12,12 22 66,67 26
En proceso (12 — 18) 25 75,76 11 33,33 36

Ineficiente (5 —11) 4 12,12 0 0 4
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Total 33 100.00 33 100.00 66

Fuente: base de datos de la dimension compensaciones

Figura 5 Frecuencia y porcentaje de la dimensién compensaciones

30
25 66,67% 75.76%
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15 33,33%
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Fuente. Base de datos de la dimension compensaciones

Con respecto a la dimension compensaciones de los y trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se observo que el
66,67% de los trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes,
mientras que el 33,33% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el
12,12% de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el
nivel de eficientes, mientras que el 75,76% de los trabajadores se ubicaron en el nivel

de proceso y el 12,12% de los trabajadores fueron ineficientes.
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5.2 Contrastacion de hipotesis.

5.2.1Prueba de hipdtesis con respecto a la variable ley del servicio civil entre los
trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi
a) Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de la
ley del servicio civil entre los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

Ho: Pfol. - F)f02.

Ha: Existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacién acerca de la ley
del servicio civil entre los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
Hi: Pror # Proa
b) Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c) Prueba estadistica

Se escoge la prueba de x> para muestras dependientes.

d) Distribuciéon Normal
x? calculada tiene una distribucién muestral que se aproxima la distribucién de Chi

cuadrada con gl = 2
gl=(f-1)(c-1)=2

e) Valor critico

- Valor critico superior

X2 —=7,378

(0,025;2)

- Valor critico inferior

X2 =0,051

(0,975;2)

f) Region de aceptacion y rechazo



Region de Region de Region de rechazo

rechazo de

Pt

0,051 7,378
Aceptar Ho, si 0,051 <x*<7,378
Rechazar Ho, si 0,051 >x* > 7,378

g) Recoleccion de datos

X2 :Z (fo_ffe)2

f, : es el nimero observado de casos

fe : es el nUmero esperado de casos

Tabla 8Frecuencia observada y frecuencia esperada de los trabajadores
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Municipalidad de Municipalidad de

] Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
fo fe fo fe
Eficiente (68 — 90) 0 10,00 20 10,00
En proceso (43 - 67) 29 21,00 13 21,00

Ineficiente (18 — 42) 4 2,00 0 2,00

Total

20

42
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Total 33 33 66

Fuente: base de datos del ley de servicio civil
x?= 10,00 + 3,05 + 2 + 10,00 + 3,05 + 2
x°= 30,1
h) Decisién estadistica
Como x> X305 (30,1>7,378), en consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula (Ho)
y se acepta la hipdétesis alterna (Ha).
i) Conclusion estadistica
Puesto que x2 > x> se concluye que: existe diferencia significativa de frecuencias en
la poblacién acerca de la ley del servicio civil entre los trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

5.2.2.Prueba de hipdtesis con respecto a la dimensién de proceso de seleccion entre la
Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi
a) Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
proceso de seleccion en los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

Ho: I:)1‘01. - I:)f02.

Ha: Existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de proceso
de seleccion en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de

Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
Hi: Pfol. # Pf02.

b) Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c) Prueba estadistica

Se escoge la prueba de x> para muestras dependientes.

d) Distribucion Normal
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x? calculada tiene una distribucién muestral que se aproxima la distribucién de Chi

cuadrada con gl =2
gl=(f-1)(c-1)=2

e) Valor critico

- Valor critico superior

X2 =7,378

(0,025;2)

- Valor critico inferior

X2 =0,051

(0,975;2)

f) Regidn de aceptacion y rechazo

Region de Region de Region de rechazo
rechazo de

L

0,051 7,378

Aceptar Ho, si 0,051 <x*<7,378
Rechazar Ho, si 0,051 >x* > 7,378

g) Recoleccion de datos

X2 :Z (fo_ffe)2

f, : es el nUmero observado de casos

fe : es el nUmero esperado de casos
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Tabla 9 Frecuencia observada y frecuencia esperada de los trabajadores

Municipalidad de Municipalidad de Total

) Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
fo fe fo fe
Eficiente (19 - 25) 3 12,00 21 12,00 24
En proceso (12 — 18) 25 18,5 12 18,5 37
Ineficiente (5 - 11) 5 2,5 0 2,5 5
Total 33 33 66

Fuente: base de datos de proceso de seleccion
X’=6,75+2,28 + 2,5+ 6,75 +2,28 + 2,5
x°= 23,06
h) Decision estadistica
Como X >Xx:, (23,06>7,378), en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
i) Conclusion estadistica
Puesto que x> > x> se concluye que: existe diferencia significativa de frecuencias en
la poblacion acerca de proceso de seleccion en los trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

5.2.3.Prueba de hipotesis con respecto a la dimension de capacitacion entre la
Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi
a) Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
capacitacion en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de

Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

Ho: Pfol. - I:)f02.
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Ha: Existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
capacitacion en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de

Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
Hi: Pfol. # I:)foz.
b) Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c) Prueba estadistica
Se escoge la prueba de x? para muestras dependientes.

d) Distribucion Normal
x? calculada tiene una distribucién muestral que se aproxima la distribucién de Chi

cuadrada con gl = 2
gl=(f-1)(c-1)=2

e) Valor critico

- Valor critico superior

x? —=7,378

(0,025;2)

- Valor critico inferior

X2 =0,051

(0,975;2)

f) Regidn de aceptacion y rechazo

Region de Region de Region de rechazo
rechazo de

Plmes

0,051 7,378

Aceptar Ho, si 0,051 <x*<7,378



Rechazar Hop, si 0,051 >x* > 7,378

g) Recoleccion de datos

X2 :Z (fo_ffe)2

f, : es el nimero observado de casos

fe : es el nUmero esperado de casos

Tabla 10 Frecuencia observada y frecuencia esperada de los trabajadores
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Municipalidad de

Municipalidad de

_ Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
fo fe fo fe
Eficiente (16 — 20) 6 6,5 7 6,5
En proceso (10 — 15) 22 23,5 25 23,5
Ineficiente (4 - 9) ) 3 1 3
Total 33 33

Total

13

47

66

Fuente: base de datos de capacitacion

x?= 0,04 + 0,10 + 1,33 + 0,04 + 0,10 + 1,33

X?= 2,94

h) Decision estadistica

Como x? <X, (2,94 <7,378), en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho).

i) Conclusion estadistica

Puesto que x? < x? se concluye que: no existe diferencia significativa de frecuencias

en la poblacion acerca de capacitacion en los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
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5.2.4.Prueba de hipdtesis con respecto a la dimension de evaluacion de desempefio entre
la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi
a) Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
evaluacion de desempefio en los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

Ho: Pfol. - F)f02.

Ha: Existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
evaluacion de desempefio en los trabajadores de las Municipalidades de

Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
Hi: I:)1‘01. a Pfoz.
b) Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c) Prueba estadistica

Se escoge la prueba de x para muestras dependientes.

d) Distribucion Normal
x? calculada tiene una distribucién muestral que se aproxima la distribucién de Chi

cuadrada con gl = 2
gl=(f-1)(c-1)=2

e) Valor critico

- Valor critico superior

X2 —=7,378

(0,025;2)

- Valor critico inferior

X2 =0,051

(0,975;2)

f) Region de aceptacion y rechazo



Region de Region de Region de rechazo
rechazo de Ho  aceptacion de Ho
de Ho
0,051 7,378

Aceptar Ho,si 0,051 <x*<7,378
Rechazar H, si 0,051 >x* > 7,378

g) Recoleccidn de datos

X2 :Z (fo_ffe)2

f, : es el nUmero observado de casos

fe : es el nUmero esperado de casos

Tabla 11Frecuencia observada y frecuencia esperada de los trabajadores

113

Municipalidad de Municipalidad de

) Nahuinpuquio Huayucachi
Niveles
fo fe fo fe
Eficiente (16 — 20) 6 9,5 13 9,5
En proceso (10 — 15) 23 20,5 18 20,5
Ineficiente (4 - 9) 4 3 2 3
Total 33 33

Total

19

41

66

Fuente: base de datos de evaluacion de desempefio
x*= 1,29 + 0,30 + 0,33 + 1,29 + 0,30 + 0,33
x°= 3,84

h) Decision estadistica
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Como xZ <Xos (3,84<7,378), en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho).

i) Conclusion estadistica

Puesto que x? < x? se concluye que: no existe diferencia significativa de frecuencias

en la poblacion acerca de evaluacion de desempefio en los trabajadores de las

Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

5.2.5.Prueba de hipotesis con respecto a la dimension de compensaciones entre la
Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi
a) Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
compensaciones en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio

de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.

Ho: Pfol. = Pf02.

Ha: Existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de
compensaciones en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio

de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
Hi: Pfol. * I:)foz.
b) Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c) Prueba estadistica
Se escoge la prueba de x? para muestras dependientes.

d) Distribucion Normal
x? calculada tiene una distribucion muestral que se aproxima la distribucién de Chi

cuadrada con gl = 2
gl=(f-1)(c-1)=2

e) Valor critico

- Valor critico superior



X2 =7,378

(0,025;2)

- Valor critico inferior

NG =0,051

(0,975;2)

f) Regidn de aceptacion y rechazo

Region de Region de Region de rechazo

rechazo de

Py de-Ho

0,051 7,378
Aceptar Ho, si 0,051 <x*<7,378
Rechazar Hy, si 0,051 >x? >7,378

g) Recoleccion de datos

X2 :Z (fo_ffe)2

f, : es el nimero observado de casos

fe : es el nUmero esperado de casos

Tabla 12Frecuencia observada y frecuencia esperada de los trabajadores

Municipalidad de Municipalidad de

Nahuinpuquio Huayucachi

Total

115
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Niveles fo
Eficiente (19 — 25) 4
En proceso (12 — 18) 25
Ineficiente (5 - 11) 4
Total 33

fe

13,00

18,00

2,00

fo

22

11

33

fe

13,00

18,00

2,00

26

36

66

Fuente: base de datos de las compensaciones

x’=6,23+2,72+2,0+6,23+272+2,0

x?=21,9

h) Decision estadistica

Como x? >xj, (21,9>7,378), en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

y se acepta la hipoétesis alterna (Ha).

i) Conclusion estadistica

Puesto que x2 > x> se concluye que: existe diferencia significativa de frecuencias en

la poblacion acerca de compensaciones en los trabajadores de las Municipalidades

de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de Huancayo.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con los hallazgos encontrados se pudo observar en primer lugar la frecuencia y
porcentaje acerca de la variable ley de servicio civil de los trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi y se observé que el 60,61% de los
trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes, mientras que el
39,39% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el 87,88% de los
trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en proceso Yy el 12,12%
de los trabajadores fueron ineficientes; asi mismo referente a la frecuencia y porcentaje
acerca de la dimension proceso de seleccion de los trabajadores de la Municipalidad de
Nahuinpuquio y Huayucachi, donde se observo que el 63,64% de los trabajadores de la
Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes, mientras que el 36,36% de los
trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el 9,09% de los trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel de eficientes, mientras que el
75,76% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de proceso vy el 15,15% de los
trabajadores fueron ineficientes, referente a la frecuencia y porcentaje acerca de la
dimension capacitacion de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y
Huayucachi, donde se observo que el 21,21% de los trabajadores de la Municipalidad de
Huayucachi fueron eficientes, mientras que el 75,76% de los trabajadores se ubicaron en
proceso, mientras que el 3,03 se ubicaron en el nivel de ineficiente, mientras que el
18,18% de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel
de eficientes, como también el 66,67% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de

proceso Y el 15,15% de los trabajadores fueron ineficientes.

Del mismo modo también se hall6 la frecuencia y porcentaje acerca de la dimensién

evaluacion de desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y
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Huayucachi, donde se observo que el 39,39% de los trabajadores de la Municipalidad de
Huayucachi fueron eficientes, mientras que el 54,55% de los trabajadores se ubicaron en
proceso, mientras que el 6,06% se ubicaron en el nivel de ineficiente, mientras que el
18,18% de los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel
de eficientes, como también el 69,70% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de
proceso Yy el 12,12% de los trabajadores fueron ineficientes; por ultimo se hall6 la
frecuencia y porcentaje acerca de la dimension compensaciones de los trabajadores de la
Municipalidad de Nahuinpuquio y Huayucachi, donde se observé que el 66,67% de los
trabajadores de la Municipalidad de Huayucachi fueron eficientes, mientras que el
33,33% de los trabajadores se ubicaron en proceso, mientras que el 12,12% de los
trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio se ubicaron en el nivel de eficientes,
mientras que el 75,76% de los trabajadores se ubicaron en el nivel de proceso y el

12,12% de los trabajadores fueron ineficientes.

En cuanto a la hipdtesis general sobre la variable ley del servicio civil entre los
trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y de Huayucachi, se logré observar:

Como x2>Xx,s (30,1>7,378), en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (Ha)y la conclusion estadistica fue: puesto que x? > x> se

concluye que: existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de la
ley del servicio civil entre los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de
Tayacaja y Huayucachi y este resultado tiene algo de relacién con el trabajo de
investigacion de Llerena Zea con su tesis “Ley del Servicio Civil y sus implicancias
sociales en el Peru Arequipa 20167, “en la Escuela de Post Grado de la Universidad

99 ¢¢

Catolica de Santa Maria.Tesis para optar el grado académico de Doctor” “en Ciencias
Sociales, La finalidad de la ley del servicio Civil es que las entidades publicas del Estado
tenga un alcance con mayores niveles de eficacia y eficiencia y presten servicios de
calidad a la ciudadania para lo cual se implementa la reforma del servicio civil, con el
proposito de transformar una de las funciones del estado, como es la administracion
permitiendo de esta manera que los servidores publicos que conforman servicio civil
desarrollen sus capacidades profesionales y asi mejorar la administracion publica por lo
que con su aplicacion los servidores publicos tendran igualdad de oportunidades sin
discriminacion de ningln tipo asi también propiciar el aumento de sus ingresos y

crecimiento profesional promovido mediante ascensos y capacitacion en base a una
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evaluacion de méritos para el ingreso a la carrera asi como brindar proteccién contra el
despido arbitrario en términos sociales a traves de esta ley se estaria reformando el
estado propiciando su desarrollo conforme la exigencia o necesidades del actual contexto
y de la ciudadania donde se separé el poder politico y los intereses personales o de

grupo’.

En cuanto a la hipdtesis especifica uno con respecto a la dimension de proceso de
seleccion entre la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se

logré observar: como xZ>x, (23,06>7,378), en consecuencia, se rechaza la

hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha), donde se concluye que: existe
diferencia significativa de frecuencias en la poblacién acerca de proceso de seleccion en
los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de
Huancayo y este hallazgo obtenido guarda relacién con la investigacion de Doussett,
F,con su tesis tituladala “El Servicio Civil y la evolucion del empleo ptblico en Argentina
1983-2015”. “Tesis para optar el grado académico de Licenciatura en Relaciones
Internacionales del Departamento De Ciencias Sociales”, “el estudio del servicio civil y el
empleo publico en Argentina es clave para entender la capacidad que tiene el Estado de
brindar servicios publicos e implementar politicas congruentes con las necesidades de la
ciudadania como los empleados publicos, son un factor estratégico dentro del Estado esta
capacidad se ve afectada tanto por la forma en que se gestiona y regula como sus
capacidades, técnicas y profesionales de hecho la eventual politizacion de las
instituciones publicas, como producto de una incorrecta gestion de los recursos humanos
puede trabar la implementacién de politicas decididas en el marco de regimenes
democraticos”, del mismo modo una de las reformas en los afios de 1980, no lograron la
implementacion, al contrario los cambios e privar que los intérpretes acreditados en el
asunto, como los gremios del Estado, los bloqueen, la derrota de varias medidas, en
singular las politicas de suscripcion orientacion publica, por otra parte estuvo enlazado a
que los representantes que promovieron acabaron contraviniendo y ajustando las
normativas que equivalentes hicieron para la rectificacion del sistema, ocasion afrentar
que la inseguridad, y las faltas de la recorrida norma del trabajo publico, no tienen la
perspectiva, sin tomar en consideracion el propdsito de las comunes dificultades estatales

y la vuelta de oficiales politicos en la utilizacion de modificaciones.
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En cuanto a la hipotesis especifica dos que se refiere a la dimension de capacitacion entre

la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi, se logré observar:

como X; <Xy, (2,94<7,378), en consecuencia, se acepta la hipotesis nula (Ho) y se

rechaza la hipotesis alterna puesto que x> < x> se concluye que: no existe diferencia

significativa de frecuencias en la poblacion acerca de capacitacion en los trabajadores de
las Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y Huayucachi de la provincia de
Huancayo, este resultado tienen similitud con la tesis de Avila Palacios cuyo titulo fue la
“Ley del servidores del regimen del servicio civil servir y los factores que impiden el
avance para su implementacion en la municipalidad distrital de Hualmay”, “en la Escuela
profesional de derecho y ciencias politicas de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion.Tesis para optar el grado académico de Abogado”, donde sus hallazgos
recogidos indican que la Ley 30057, también conocida como Ley de Servicio Civil
SERVIR, tiene una serie de inconvenientes para su aplicacion. Estos inconvenientes son
razones que han sido un obstaculo para su aplicacion durante varios afios. Segun los
resultados, la Ley del Servicio Civil SERVIR, también conocida como Ley 30057, se ve
afectada por variables externas. Entre ellas, la falta de conocimiento de la ley, asi como

la inadecuada capacitacion de los empleados de la municipalidad distrital de Hualmay.

En cuanto a la hipdtesis especifica tres con respecto a la dimension de evaluacion de
desempefio entre la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de Huayucachi,

se logré observar: como x?<xj, (3,84<7,378), en consecuencia, se acepta la

hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna donde se concluye que: no existe
diferencia significativa de frecuencias en la poblacion acerca de evaluacion de
desempefio en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de Tayacaja y
Huayucachi de la provincia de Huancayo, este resultado guarda algo de relacién con la
investigacion de Aguirre Caballero con su investigacion titulado “Influencia de la Ley
del Servicio Civil -Ley N°30057, en el desempefio del personal administrativo del
instituto Regional de oftalmologia Trujillo 2016, Creemos que la presente investigacion
es importante porque, en base a los resultados que se obtuvieron, pudimos deducir que la
Ley de Servicio Civil - Ley N° 30057, que genera una gran influencia en el desempefio
del personal del instituto Regional de oftalmologia, en contexto real, esta problematica
genera la necesidad de investigar con mayor profundidad sobre la influencia de la Ley de
Servicio Civil - Ley N° 30057, en el desempefio del personal administrativo de la
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Region; por otro lado, la evaluacion del desempefio permite medir los logros de los
servidores frente a los objetos planificados por la institucion, la adquisicion de
habilidades, competencias y el cumplimiento de los criterios de desempefio vigentes. A
partir de la promulgacion de la Ley de Servicio Civil nimero 30 057, se han emitido una
serie de directivas, y entre ellas se encuentra el reglamento general de la Ley de Servicio
Civil, que descarta la realizacion de exdmenes de conocimientos como parte de las
evaluaciones para determinar si una persona esta calificada o no para un cargo en la
administracion publica, asi tambien se observa el reglamento méas exacto que las
evaluaciones mediran el desempefio o rendimiento del servidor en su puesto de trabajo y
los servidores conocerdan de antemano los métodos y objetivos con los que serén
evaluados, "uno de los rasgos esenciales de la meritocracia”, es la evaluacion perpetua
ademas en Hay tres tipos diferentes de calificaciones que pueden derivarse de las
evaluaciones de desempefio: desempefio distinguido, el desempefio bueno y el
desempefio sujeto a observacion. A pesar de que ni la ley ni el reglamento han
estandarizado la evaluacién para el desempefio del personal, debe ser precisa y confiable,
para que los resultados proporcionen una comunicacion real, una solucion, y satisfagan
las necesidades de la institucion, con el propdsito de aumentar la motivacion para la
evaluacion del desempefio es el método que permite mejorar la interaccion entre el

servidor y la institucion para lograr una ventaja mutua.

En cuanto a la hipdtesis especifica cuatro con respecto a la dimension de

compensaciones entre la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de

Huayucachi, se logré observar: como x> X, (21,9>7,378), en consecuencia, se

rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), donde se concluye
que: existe diferencia significativa de frecuencias en la poblacién acerca de
compensaciones en los trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio de
Tayacaja y Huayucachi de la provincia de Huancayo, este hallazgo tiene alguna similitud
con la investigacion de Arriaza Salinas y Jara con su tesis titulado“perfiles para
Seleccion de Directivos a través del Sistema de Alta Direccion Publica”. “En la
Universidad Académica de Humanidad Cristiano de Chile, donde llegé a los siguientes
resultados “Sin lugar a dudas, la reforma que se ha llevado a cabo en Chile en materia de
RRHH a partir del afio 2003 con la promulgacion de la Ley de la Alta Direccidn Pablica,
ha sido otro gran logro en materia de Modernizacion del Estado. Chile aparece como uno

de los paises donde la reforma al servicio civil ha sido la mas exitosa comparativamente
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con los demas paises latinoamericanos y los estudios lo sefialan por ser una de las
administraciones publicas mas profesionales del continente”, Scon lo cual se han
percibido inclusive la época concerniente a los crecimientos de seleccion de Directivos
Pablicos de Grado Jerarquico, este método no ha estado soberano de una escena de
inconvenientes, donde los Centros de Estudios y en singular el Consejo de Alta
Direccion Publica se han centrado en confesar, diagnosticar y sugerir reformas, por un

afio.

CONCLUSIONES

. Se compar6 que existe diferencia significativa en la poblacién acerca de la ley del servicio
civil entre los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y la Municipalidad de
Huayucachi, puesto que chi cuadrado calculado fue mayor que chi cuadrado teérico (30,1

> 7,378), con un nivel de significancia de 0,05.

. Se compar6 que existe diferencia significativa en la poblacién acerca de la dimension
proceso d seleccion entre los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y la
Municipalidad de Huayucachi, puesto que chi cuadrado calculado fue mayor que chi

cuadrado tedrico (23,06> 7,378), con un nivel de significancia de 0,05.

. Se compard que no existe diferencia significativa en la poblacion acerca de la dimension
de capacitacion entre los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y la
Municipalidad de Huayucachi, puesto que chi cuadrado calculado fue menor que chi

cuadrado tedrico (2,94> 7,378), con un nivel de significancia de 0,05.

. Se compard que no existe diferencia significativa en la poblacion acerca de la dimension
evaluacion de desempefio entre los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y la
Municipalidad de Huayucachi, puesto que chi cuadrado calculado fue menor que chi

cuadrado tedrico (3,84> 7,378), con un nivel de significancia de 0,05.

. Se compar0 que existe diferencia significativa en la poblacion acerca de la dimension de
compensaciones entre los trabajadores de la Municipalidad de Nahuinpuquio y la
Municipalidad de Huayucachi, puesto que chi cuadrado calculado fue mayor que chi

cuadrado tedrico (21,9> 7,378), con un nivel de significancia de 0,05.
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RECOMENDACIONES

1) A los diferentes Gestores politicos deben ser los que sistematicen y ordenar
los trabajos de investigacion relacionados con la Ley del Servicio Civil con la
finalidad de desarrollar planes y estrategias que involucren a los recursos humanos
los cuales elaboren enfocadas e inserten estos temas tan importantes como es las
Etapas para el transito de las entidades al nuevo régimen del Servicio Civil que se
tomen en cuenta en su verdadera dimension en las nuevas estructuras ya presentadas
en los lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio
civil, Ley N° 30057. Existen estudios e investigaciones muy interesantes que pueden
aportar enormemente en el desarrollo y mejora de la presente ley que esta

aplicandose en las instituciones publicas.

2) Por lo tanto, estas evidencias tedricas deben estimular la realizacion de
estudios posteriores referente al tema, para mayor enriquecimiento de esta linea de
investigacion, cuyos hallazgos podrian trascender socialmente para lograr una
modernizacion de la gestidn publica, con resultados de alta calidad en mejora de la

administracion puablica.

3) A las autoridades Nacionales del Servicio Civil emprenden un proceso de

cambio y reforma integral y ello empieza en una institucién puablica como son las
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Municipalidades distritales de Huayucachi y Nahuinpuquio, emprendan una serie de
acciones encaminadas a seguir mejorando la percepcion y el manejo del desempefio
profesional a través de cursos o talleres de capacitacion respecto a la ley del Servicio
Civil, no solo al personal que labora en las instituciones publicas y sino al pablico

en general.

4)  La mejora en la performance de la Ley del servicio civil surge en el caso
peruano de una reforma normativa y al tener tan pocas perspectivas de
implementacién inmediata fue valorada como poco significativa en aquella
evaluacion del desempefio profesional. Bajo los principios de la misma ley marco, y
sin el dictado de las leyes especificas que en el texto se preveian, a través de
decretos legislativos se lograron instalar practicas concretas de gestion de recursos

humanos que estan plenamente alineadas con la Funcion Publica.

5) Y en general todos los trabajadores, asi mismos quienes estén involucrados
directa e indirectamente deben sensibilizarse ante la modernizacion de la gestion
publica que conduzcan al cambio de la administracion en busca de mejores cambios
para lograr la calidad atencion al publico usuario, dandose a través de charlas,
conferencias etc. Surgiendo verdaderos transmisores y receptores de informacion
veraz y beneficiandose todos trabajadores para un buen desempefio de las funciones
como funcionarios y servidores publicos que trasciendan a la modernizacion de la

gestion publica.
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Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 2021

PROEBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS WVARIABLE METODOLOGLA
Problema General: Objetive General: Hipdtesis gemeral: Variable TIPO DE INVESTIGACION:
Como se viene implementando la Ley del | Comparar como se viene implementando | Existen diferencias significativas en la Basica-Cuantitativa
Servicio Civil en los Trabajadores de las | la Ley del Servicio Civil em los | implementacién de la Ley del Servicio Civil en ley del Servicio Civil su | ) tal
Municipalidades de Nahninpuguio - | Trabajadores de las Municipalidades de | los Trabajadores de las Municipalidades de ¥ O EXpeIlmEn
Tayacaja y Huayucachi -Huoancayo - 20217 | Nahuinpugquio -Tayacaja ¥ Huayucachi - | Nahuinpuquic -Tavacaja v Huavocachi - | reglamentacion (Ley 30057) NIVEL DE INVESTIGACION:
. Huancayo - 2021 Huancayo — 2021 Descriptivo con disefio ¢ ativo
Problemas especificos: CTIpET
Ohbjetivos especificos: Hipotesis especificas: METODO

1. ;Como se viene implementando el
proceso de seleccion en los Trabajadores
de las Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 20217

2. ;Como se vieme implementando las
capacitaciones en los Trabajadores de las
Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 20217

3. ;Como se viene implementando las
evaluaciones en los Trabajadores de las
Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tavacaja v Huavucachi -Huancayo - 20217

4. ;Como sze viene implementando laz
compensaciones en los Trabajadores de las
Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tayacaja y Huayucachi -Huancayo - 20217

1. Comparar como se viene aplicando
el proceso de selecciom em los
Trabajadores _de las
Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tavacaja v Huavucachi - Huancavo
- 2021.

bt

Comparar como se viene aplicando

las capacitaciones en Trabajadores
de laz  Municipalidades de
Nahuinpugquio - Tavacaja v
Huayucachi - Huancavo - 2021.

Comparar como se viene aplicando
las evaluaciones en Trabajadores de
las Municipalidades de
Nahuinpuguie - Tayacaja v
Huayucachi - Huancavo - 2021.

[

4. Comparar como se viene aplicando
las compensaciones en Trabajadores
de laz  Municipalidades de
Nahuinpugquio - Tavacaja v
Huayucachi - Huancavo — 2021

1. Existen diferencias significativas en la
implementacion en el proceso de seleccion
de los Trabajadores de las
Municipalidades de Nahuinpuguio -
Tayvacaja y Hoayucachi - Huaneayo — 2021

2. Existen diferencias significativas en la
implementacion de las capacitaciones en
los Trabajadores de las Municipalidades
de Nahuinpuquio - Tavacaja v Hnavacachi

- Huancayvo — 2021,

3. Existen diferencias significativas en la
implementacion de las evaluaciones de los
Trabajadores de las Municipalidades de
Nahuinpuquio - Tavacaja v Huavucachi -
Huancayo — 2021,

4. Existen diferencias significativas en la
implementacion de las compensaciones de
los Trabajadores de las Municipalidades
de Nahuinpuquio - Tavacaja v Hoavacachi
- Huancayvo — 2021,

Dimensiones:
Proceso de seleccidn
Capacitaciones
Evaluaciones

Compensaciones

Cientifico
DISENO DE INVESTIGACION
Descriptive — correlacional

Ml ~_
M2 /

Donde:

Mi= Municipalidad de
Nahuinpuguio

M= Municipalidad de
Huayucachi

0= Observacion

]

POBLACION Y MUESTRA
En wvista que la poblacion es pequefia

(Gonzales Oseda Famirer v Gave,
2011} (pae. 44) el estudio se realiza
de manera el muestreo fue censzal, va
que estuve conformada por los
mismos 30 trabajadores
pertenscientes 2 la Municipahdad
Digtrital de NMNahuimpuguio 2021,
asimizmo a los 30 trabajadores de 1a
Mimicipalidad Distrital de
Huayucachi 2021,

MIIVAU  LIVIULL IZ UL VUL Igowviliviau
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Variable Definicidn Definicidn Conceptual Indicadores Items Alternativas
Conceptual Dimensiones de respuesta
Variable
La lev del PROCESO DE SELECCION: Ehge a la persona idonea | 1. ;La Municipalidad | Nunca
ey eE Proceso del Subsistema de Gestion | para el puesto convocado | elige a la persona idonea .
servicio civil . . ) Casi Nunca
Lev N° 30057 del Empleo del Sistema | sobre la base del mérito para el puesto convocado
c}[r_}q e * | Administrative de Gestion  de sobre la base del mérito? | A veces
-4 Recursos Humanos cuyo objetivo .
establece un . S Casi Siempre
.. . es elegir a la persona idénea para
Ic-glmc:]n u?]._]r'ﬂ el puesto convocado sobre la base Siempre
Y “:“ :i';fs del ménto, igualdad de
par rjstan oportunidades, transparencia vy
E . 1 cumplimiente de los requisitos
Lev del S I?tl:azn as para acceder al servicio civil
;;‘_:_iffu E;ﬁll:]ic:: Conforme al articulo 165 del
' Civil estatales, la Reglamento General de la Ley.
regulacion
]i’:li:msjchsm Etapa preparatoria La ctapa Nunca
<5 etapas ]as}r preparatoria comprende la | Planifica 2. ;La Municipalidad Casi nunca
':E ) planificacion de las actividades | las actividades del proceso | Plamifica las actividades |
caI?aIcL S1Ones. que las Oficinas de Recursos | de seleccion del proceso de seleccion | A veces
CVATHACIONES, | Hymanos, o las que hagan sus | para el concurso publico de | para el concurso publico -
compensacione | _ ; S . o Casi siempre
s, régimen veces: debe realizar para iniciar €l | méntos, de méntos?
Lo proceso de seleccion por concurso Siempre
disciplinario y fi i s .
otros publico de méntos en la entidad.

Anexo 2 Operacionalizacion de variable
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Etapa de Convecatoria v | Difunde el concurso para

Reclutamiento La etapa de | cubnr plazas vacantes. 3. ;La Municipalidad Nunca
convocatoria ¥ reclutamiento difunde el concurso

comprende las actividades que para cubrir plazas | Casi Nunca
deben ser realizadas para asegurar vacantes? A veces

la adecuada difusion del concurso )

v atraccion de los potenciales Casi Siempre
candidatos para cubrir las plazas .

) Siempre
vacantes, ambas fases pueden

realizarse de manera simultianea.

Etapa de Evaluacion Unicamente | Permite postulantes que | 4. ;La Municipalidad

los y las postulantes que hayan | califican pueden rendir la | permite que solo  los | Nunca

obtenido la condicion ““Califica™
como resultado de la etapa de
convocatoria ¥ reclutamiento
deben rendir las  evaluaciones
orientadas a constatar su 1donerdad
para ¢l puesto.

evaluacion

postulantes que califican
pucden rendir la
evaluacion?

Casi Nunca
A veces
Casi Siempre

Siempre

Etapa de Eleccidn En esta etapa,
¢l comité de scleccion o el Jefe de
la Oficina de Recursos Humanos,
o gquien haga sus veces, secglin
corresponda, clige alla
candidato/a idéneo/a para el puesto
convocado, de acuerdo al puntaje
acumulado obtemdo COomo
consccuencia de la suma de todas
las evaluaciones anteriores.

Elige al candidato idoneo
para el puesto convocado
de acuerdo al puntaje
acumulado

5. ;La Municipalidad a
traves de la Oficina de
Recursos Humanos clige
al candidato idoneo para
el puesto convocado de
acuerdo al puntaje
acumulado?

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre
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CAPACITACION: Proceso que
busca la mejora del desempefio de
los servidores civiles, a través del
cierre de brechas o desarrollo de
competencias o conocimientos.
Debe estar alineada al perfil del
puesto del servidor y'o a los
objetivos  estratégicos de la
entidad. Los tipos de capacitacion
son Formacion Laboral pueden ser
talleres, CUrsos, SCMIinarios,
diplomados u otros ¥ Formacion
Profesional. solo  pueden ser
maestrias o doctorados. Ambos se
desarrollan a traviés de Acclones de
Capacitacion.

Realiza el proceso de
capacitacion para la
formacion laboral ¥
profesional para mejorar el

desempefio del trabajador

Busca la mejora del
desempefio de los
servidores civiles, a través
del cierre de brechas o
desarrollo de competencias
o conoclmientos

6. ;La Municipalhidad
realiza el proceso de
capacitacion para la
formacion  laboral v
profesional para mejorar
el desempeno del
trabajador?

7. ;La munmcipahidad

busca la mejora del
desempeno de los
servidores  civiles, a
través del cierre de
brechas o desarrollo de
competencias o

conocimicntos?

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

Competencias: Caracteristicas
personales que se traducen en
comportamientos visibles para el
desempeiio laboral exitoso;
involucran de forma integrada el
conocimiento, habilidades v
actitudes, las cuales son el factor
diferenciador dentro de una
organizaclon ¥ contexto
determinado.

Demuestran
caracteristicas personales a
través del conocimiento,
habilidades y actitudes en
¢l desempeiio laboral.

sUs

Demuestran sus
comportamientos  visibles
formados a traves de la
capacitacion para el
desempeno laboral exitoso

£. ;Los trabajadores de la
municipalidad
demuestran sus
caracteristicas personales
a través conocimiento,
habilidades v actitudes en
¢l desempeno laboral?

9. ;Los trabajadores de la
municipalidad
demuestran SuS
comportamientos visibles
formados a través de la
capacitacion  para el
desempeno laboral
exitoso?

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre
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EVALUACION DEL
DESEMPEN(O ez el proceso
obligatorio, integral, sistemdtico y
continuo de apreciacion objetiva y

demostrable del conjunto de
actividades, aptitudes Y
rendimientc del personal al
SErvICio del Estado en

cumplimiento de sus metas.

Evalia el desempefio v el
rendimiento del personal
para ¢l cumplimiento de
sus metas.

Ewvaliaa el proceso
sistematico y continuo del
conjunto de actividades

10, ;La mumcipalhidad,
evalia del desempeiio y el
rendimiento del personal
para el cumplimiento de
sus metas?

11. ;La municipalidad
evalia el proceso
sistematico v continuo del

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

Nunca
Casi Nunca

aptitudes del personal al | comjunto de actividades v | A veces
servicio del Estado. aptil:.utflcs del personal al | ~ Siempre
servicio del Estado? .
Siempre
Conocen la gestion de | 12. ;Los trabajadores de
Crestion del Rendimiento | rendimiento en el proceso | la municipalidad, | Nunca
comprende el  proceso  de | de evaluacion de | conocen de la gestion de .
evaluacion de desempeno v tiene | desempefo rendimiento en el proceso Casi Nunca
por finalidad estimular el buen | tiene por finalidad | de evaluacion de | A veces
rendimiento ¥ ¢l compromiso del | estimular el buen | desempefio que tiene por .
servidor civil. rendimiento ¥ el | finalidad estimular el | C2si Siempre
compromise del servidor | buen rendimiento v el Siempre
civil compromiso del servidor
civil?
La responsabilidad | Asumen la responsabilidad | 13. [Los trabajadores de la N
unca

administrativa disciplinaria cs
aquella que exige el Estado a los
servidores civiles por las faltas
previstas en la Ley que cometan en
¢l ejercicio de las funciones o de la
prestacion de servicios, miciando
para tal efecto el respectivo
procedimiento administrativo
disciplinaric e imponiendo la
sancion correspondiente, de ser el
caso.

administrativa disciplinaria
cuando cometan  faltas
previstas en la ley., la
sanclon correspondiente

municipalidad, asumen la
responsabilidad
administrativa

disciplinana cuando
cometen las faltas
previstas en  la  ley,
aceptando la  sancion

correspondiente?

Casi Nunca
A veces
Casi Siempre

Siempre
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COMPENSACIONES

Descanso vacacional Los
servidores civiles tienen derecho a
gozar de un descanso vacacional
efectivo ¥y continuo de treinta (30
dias calendaric por cada afio
completo de servicios. El afo de
servicio exigido se computa desde
la fecha en que el servidor civil

ingresd a prestar servicio en la
entidad.

Gozan del derecho por cada
ano de servicio descanso
vacacional de 30 dias.

14. ;Los trabajadores de
la municipalidad gozan
del derecho de descanso
vacacional de 30 dias por
cada afio de servicios?

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

Jornada de servicio ¢s de ocho (E)
horas dianas o cuarenta v ocho
(48) horas semanales como
maximo. El trabajo en sobretiempo

Jornada de servicio es de
ocho (%) horas dianas o
cuarenta y ocho (48) horas
semanales como maximo.

15. ;Los trabajadores de
la municipalidad,
cumplen con su jomada
de servicio que es de ocho

Nunca

Casi Nunca

es excepcional, voluntanio vy (8) horas diarias o A veces
compensable comn periodos cuarenta ¥ ocho (48) : '
equivalentes de descanso. En horas semanales como | Casi Siempre
ningun caso, s¢ paga horas extras maximo? Siempre

por servicios  realizados en i p
l.'l'l.lbl.\.r‘l.ll.rll.lj.i\.".

Los aguinaldos Los servidores | Tienen derecho a percibir 16. ;Los trabajadores de

civiles tienen derecho a percibir, | 2 aguinaldos wuno  con | la mumicipalidad, tienen | Nunca

como entregas econdmicas, dos (2)
aguinaldos en el afio, uno con
motive de Fiestas Patrias vy el otro
con ocasion de la Nawvidad. El
monto de cada agwmaldo es
equivalente a un catorceavo (1/14)
de la compensacion economica
anual del servidor civil. es decir.
una suma igual a la compensacion
cconomica gque mensualmente
percibe el servidor.

motivo de Fiestas Patrias v
gl otro con ocasidn de la
Mavidad.

derecho a percibir 2
aguinaldos uno  con
motivo de Fiestas Patrias
v ¢l otro con ocasion de la
Mavidad?

Casi Nunca
A veces
Casi Siempre

Siempre
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Compensacion no  econdmica
Facihidades que mejoren la calidad
de vida del servidor civil y de su
familia, tales como programas de
vacaciones Otiles para  hijos
menores de edad o facihdades para
acceder a instalaciones recreativas
y clubes deportivos; Mejoras al
ambiente y clima laboral a traves
de la mstalacion de cafeterias,
comedores, estacionamientos,
gimnasios, lozas deportivas, entre
otras.

Tienen beneficios tales
como  programas  de
vacaciones utiles para hijos
menores de edad o
tacihdades para acceder a
instalaciones recreativas y
clubes deportivos, para
mejorar la calidad de vida
del servidor civil y de su
tamilia

17. ;Los Tienen
beneficios tales como
programas de vacaciones
utiles para hijos menores
de edad o facilidades para
acceder a instalaciones
recreativas  y  clubes
deportivos, para mejorar
la calidad de wida del
servidor civil ¥y de su
familia?

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

La libertad sindical comprende ¢l
derecho de los servidores civiles a
constituir, afiliarse v desafiliarse a
organizaciones  sindicales  del
ambito que estimen conveniente.
también se manifiesta en el
derecho a desarrollar hibremente
actividades sindicales en procura
de la defensa de sus intereses.

Tienen derecho a
desarrollar libremente

la hbertad sindical

en procura de la defensa de
sus 1ntereses.

18. ;Los trabajadores de
la municipalidad tienen el
derecho a desarrollar
libremente

la ibertad sindical

en procura de la defensa
de sus intereses.?

Nunca

Casi Nuneca
A veces

Casi Siempre

Siempre
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TITULD: Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuguio -

Tayacaja ¥ Huayvucachi - Huancayo 2

. Dimensiones Indicadores Items Escala de | lnstromento
Variahle . .
medicidn
Persona idénea 1.;La Mumnpalldaq
Proceso de ) elige a la persona idonea
- Puecsto convocado
seleccion Mérito para &l puesto convocado
= sobre la base del ménto?
Planifica
Ftana Actmvidades 2. ; La Mumcipalidad
pa Proceso de Plamifica las actividades
preparatoria . .
seleccion del proceso de seleccion
Concurso publico
Etapa de
Convocatoria ¥
Reclutamienta | Difunde 3. ;La Mumcipalidad
Concurso difunde el concurso para
Plazas vacantes. cubrnir plazas vacantes?
MNunca
Ca=i Munca
Ley del Permite 4 . La Mumcjlplrallldsrd A veces
Sierviciy Elapa de Rendir la p:ngllfn?::‘ Tﬂ:c-::a‘::ﬁcan Casi
Civil Evaluacidn evaluacion pes I rr:m:l?r la Slempre
Conocimientos i . Slempre
evaluacion?
5. ;La Mumcipalidad a
través de la Oficina de
. Elige Fecursos Humanos elige
'Fi::cp;j: Candidato idoneo | al candidato idoneo para
Puesto convocado | el puesto convocado de
acwerdo al puntaje
acumulado’?
Realiza fi. ; La Mumcipalidad
- . realiza el proceso de
Capacitacion .
. . capacitacion para la
Formacion formacion laboral
laboral ! y
Meiorar el profesional para mejorar
d _j i el desempeiio del
Csempeno trabajador? Cuestionario
Capacitacion 7. ;La municipalidad de encucsta
Mejora busca la mejora del
Desempefio desempefio de los
Servidores civiles | servidores crviles, a
Crerre de brechas | través del cierre de
Desarrollo de brechas o desarrollo de
compebencias compeiencias o

conecimientos?
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Lev del
Servicio
Civil

Demuestra
) . . ] #. ; Los trabajadores de
Caracteristicas
_ _ la mumcipalidad
Personales
. demuestran sus
Conocimiento caracteristicas personales
Habihidades a traveés ::-:mumf:lcnlu
; . Aﬂ_'tu'iﬂ. habilidades v actitudes
Competenciny | Deacmpetio en ¢l desempefio laboral?
|aboral petia '
{4 . .
Do |1 L
Efﬂ-“LI tentos demuestran sus
6 S . comportamientos
ormados , - :
. . visibles formados a
Capacitacion L .
Desempedio travis de la capacitacion
laboral exitos para ¢l desempefio
! R laboral exitoso?
Evalua 1. ; La municipalidad,
Desempefio evalua del desempefio y
Rendimiento del | el rendinuento del
personal personal para el
Cumplimiento de | cumplimiento de sus
s0s metas, metas”
Evaluacion de | Evalua
d pefio Procesa 11. r:Lsu mumcipalidad
L evalua el proceso
sistematico sistematico y continuo
Actividades y
. del conjunto de
Aptitudes del
sonal actividades y aptitudes
pe del personal al servicio
Servicio del del Estado?
Estado. '
Conocimiento 12. ; Los trabajadores de
Gestion de la mumcipalidad,
rendimeento conocen de la gestion de
Proceso de rendimiento en el
Crestion del evaluacion proceso de evaluacion de
desempefio Desempefio desempefio que tiene por
Estimular finalidad estimular el
Buen rendimiento | buen rendimiento y el
Compromiss compromiso del servidor
Servidor crvil civil?
13. ; Los trabajadores de
ame | e
la R _ab“":_lad responsablidad
- Admimstrativa
responsabilidad Dis administrativa
. . . isciplinana _
administrativa | - " disciplinana cuando
. . Faltas previstas ,
disciplinaria ; cometen las faltas
Sancion evistas en la ley
comespondiente P ¥,

aceptando la sancion
correspondiente’?

MNunca
Casi Munca
A veces
Casi
Slempre
Slempre

Cuestionarno
de encuesta
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Ley del
Servicio
Ciwvil

14. ;Los trabajadores de

Compensaciones Gozan la mumcipalidad gozan
descanse Drerecho del derecho de -ﬂE'Sl.:'B.ﬂsl:r
vacacional Drescanso vacacional de 30 dias
wvacacional por cada atio de
servicios?
15. ;Los trabajadores de
la mumcipalidad,
cumplen con su jomada
Jornada de Jomada de de servicio que s de
SErvicio SETVICID ocho (8] horas dianas o
cuarenia y ocho (48}
horas semanales como
maximo?
16, ;Los trabajadores de
la mumcipalidad, tienen
Derecho derecho a percibar 2
Los aguinaldos | Perciber agminaldos uno con
Agumnaldos motivo de Fiestas Patrias
v el otro con ocasion de
la Mawvwdad?
17. ;Los Tienen
Beneficios beneficios tales como
Vacaciones utiles | programas de vacaclones
para hijos uiiles para hijos menores
. . Instalackones de edad o facilidades
Compensacidin )
. recreativas para acceder a
N0 ECONOMICA | Clubes deportivos | instalaclones recreativas
Cahdad de vida y clubes deportivos, para
Servidor crvil y mejorar la calidad de

de su familia

vida del serador cival
de su familia?

Libertad
sindical

Desarrollar
Libremenie
Libertad sindical

14, ;Los trabajadores de
la mumicipalidad tienen
¢l derecho a desarmollar
libremente la hbertad
sindical en procura de la
defensa de sus intereses™

Mumnca
Casi NMunca
A veces
Casi
Slempre
Slempre

Cuestionano
de encuesta

Anexo 4 Instrumento de investigacion y constancia de aplicacion
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Ley del Servicio Cival en laa Trabajsdencs de laa Municipalidades de Ilh.l.'ql'li-l -
Tarzcaja v Hosyucacki - Heaacays - 2011

Imestigadeera: Bach. Maria Elem Chiner Remera

CUESTIONARIO SO0BEE LA LEY DEL SEREVICO CIVIL

Eapeoinlidad Codipn del Empelade Afica dc Sormica: Fochae
Extzdo Cral: dad Scm
Cromdican Labaral-
LT T (BT T)
L emile LT = F % |
Mezindrsdn Uil rad sak
iy s vl

I[matroccisncy: A cosbniaiain, ke prescnlamog Vinss propesiciends, le solicilimos que fresle a

el exprese 4o ogemidn peraomal cemsideramdo gee no edidlen eedpaciln comellinn ni

m caree i, marncanedn con e 30} L giie mojor Sipecks Fa pania de vk, de acienlo al aguens
dali e,
1. Cazm 4. Cam -
1. Nunca — 3. A veom 5 5. Siempre

LEY DET SERVICIO CTVIL

DMmezaan § e

Dtimsearidn: Seleccidm de persomsl

1| pla Municipalidad elige a la persona idomes para ol puesio sonvoecado sobre la

base dell mdrito?

Lz evaluacidn?

2 | jLla Mumcipalidad Plasathea las artividades del process de seleceitin par el
concurss pabdioo de ménins?

¥ jLa Municipalsdad dufunde ) conoarso para cebnr plasas voconies’

4 | jlabuncipalidad permite que sole los posbalantes que calilican pusden rendir

5 | gla Municapalsdad o trawves de la UMiciog de Recursos Humescs sige al
camdidass iddmen pama el puesio convoesdo de scuerdo al puntaje acumulado®
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Dhnseamin: Capaciisceda

1]

JLa Messcypaldad realiza el pooceso de copaciinesds para la borenaciion |abaoral
¥ profesiomal para neejorar el desempefio del trabajadoe®?

jLa municipalidsd busca la mepoma del desemnpefio de bos servidomes civiles. a
travis del cierre de brechas o desamrollo de competencias o conoeimientos?

JLos trabajadores de lamunicipalidsd demuestran sus camcterisie as personales

a través conocimnientn, habilidades y actitudes en ¢l desempefio laboral?

JLos trahayadores de la nwewcypalidad demuestran sus comportomisming

visibles formados o través de b copacitaciim pam o desenpefio leboral exitrec?

Diznemsida: Evaloacids

jLa municipalidad, evalia del desenapefio y &l Tendinwento del persomal pam

el cumplisniento de s metas?

jLa sumicipalsdad evalis & proceso sisiemdtien y oonfinus del conpamio de
actividades y aptisudes del persomal al servicio del Estado?

JLos trabajadares de la municipalidad, conocen de la gestidn de rendisnienso e
el procesn de evaluacidn de desempefio gee tiese por finalidad estimular o] b

rendimients y el compromiso del servidor civil?

jLos trebajndores de la pwewopalidad, ssewmen la  responsabildad

&

admimitirativa disciplinana cmando comesen las faltas previsins en la ley.

aceptando | samcion correspondieae?

JLos trobyadores de la swmicspalidad goesm del devecho de descanso
vacacional de 31 dias por cada afio de servicios?

j s traba)adares de la nmewcypalidad, cemplen con su jomada de servics gee
es de ocho () bores dianas o owrenta y ocho (48) homas semamales coma

Erid iz’

IE4]

JLos trahaadores de la smmicspalidad, tienen derecho a percsbar 2 aguinaldos

uni» con motivo de Fiestas Paimias y el otoo con ocesiin de la Navidad?

jLos Teenen beneficios tales como programes de vammciones utiles para hajos

menores de adad o facilidades para acceder o instalaciones recreativis v chabes

departivos, para mejorar la calidad de wida del servidor civil y de su familia®

JLos tmbajadores de la municipalidad semen el derecho a desarmollar libremnende
la bibertad sindical en procura de |a defensa de sus intereses.?

Muches pracies per su coloboracidn
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s vt ¢ Pl
QCUMENTARI

'\nll" | ‘

' Om‘ : .‘”12 oy | Ado del Bicentenario del Perd: 200 adios de Independencia®

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

SENOR CLEVER LUIS CARHUALLANQUI CARHUALLANQUI
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAYUCAHI

MARIA ELENA CHAVEZ ROMERO, con documento
nacional de identidad N° 40058289, domiciliada en Psj.
Rumichaca N 106 - Chilca, aentamente ante Ud, Me
presento y dgo

Que encontrandome estudiando en el programa de
tiulacion de Administracién, en la Universicad Peruana Los Andes; y que habiendo
designado vuesira prestigiosa representada, para la aplicacion de los instrumentos de
mi tesss thulada “Ley del Servico Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de
Nahuinpuquio -Tayacaja y Huayucachi -Huancayo — 2021%, concermiente a la
aphcacion de cuestionarics, para ello deseo coordinar con &l personal ds fa institucion
para la aplicacidn de instrumentos de investigacidn, motivo por el cual recurro a su
gigno despacho para la autorizacién correspondiente, asimismo me compeometo hacer
de su conocimiento las conclusiones y sugerencias de la investigacion, para los fines
pertinentes del caso que Usied crea conveniente.

Conocedora de su espiritu altruista y de su colaboracién
con la investigacion, solicito se sirva acceder a mi peticién por ser de justcia que

deseo glcanzar, en espera de Su pronta respuesta me suscribo de usted.

Huayucahi, 05 de marzo de 202

1
Bach Chsvez Romero

DNI 40058289




MATRIZ DE VALIDACION
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TITULO: “Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de Nahuinpuquio - Tayacaja v Huayucachi - Huancayo -

personales a través conocimiento, habilidades y actitudes en el desempefio
laboral?

2021™.
RESFIESTA VALORACION
E RELAC RS RELACIORS RELACION REL AL I:Eh'"“‘"']{-}\ L]
= ) R ENTRE L& ENTRE LA ENTRE ENTRE EL ey - Sl
Z | DIMENSION ITEMS = i VARAIBLE [DIMESsIONY  [moicanony |ivess v Ly | RECOMENDACIONES
= gl | F | E| B| wus EL EL ITEMS  |oecion pe
:-'- = 5 = 3 A |BisiE s (R TTERENETNT ) RESFIESTA
T EERES EEE EES
¢Lla Municipalidad elige a la persona idonea para el puesto convocado sobre
la base del mérito?
iLa Municipalidad Planifica las actividades del proceso de seleccion para el
concurso publico de méritos?
Seleccidn de ;La Municipalidad difunde el concurso para cubrir plazas vacantes?
personal
ijLa Municipalidad permite que solo los postulantes que califican pueden
§ rendir la evaluacion?
= ;jLa Mumcipalidad a través de la Oficina de Recursos Humanos elige al
o . .
o candidato idaneo para ¢l puesto convocado de acuerdo al puntaje scumulado?
= - —
ﬁ ¢La Municipalidad realiza el proceso de capacitacidn para la formacion laboral
2 y profesional para mejorar el desempenio del trabajador?
(]
= iLa municipalidad busca la mejora del desempeifio de los servidores civiles, a
E través del cierre de brechas o desarmrollo de competencias o conocimicntos?
;Los trabajadores de la municipalidad demuestran sus caracteristicas
Capacitacitn

;Los trabajadores de la municipalidad demuestran sus comportamicntos
visibles formados a través de la capacitacion para el desempefio laboral

exitoso?

Anexo 6 Matriz de validacion
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Evaluacicn

¢La municipalidad, evalua del desempena y el  rendimiento del personal

para el cumplimiento de sus metas?

;La municipalidad evalia el proceso sistematico v continuo del conjunto de

actividades y aptitudes del personal al servicio del Estado?

;Los trabajadores de la municipalidad, conocen de la gestion de rendimiento
en el proceso de evaluacion de desempefio que tiene por finalided estmular el

buen rendimiento y ¢l compromiso del servidor civil?

;Los trabajadores de la municipalidad. asumen la  responsabilidad
administrativa disciplinaria cuando cometen las faltas previstas en la ley,

accptando la sancion correspondiente?

compensacion

tlos trabajadores de la municipalidad gozan del derecho de descanso

vacacional de 30 dias por cada ano de servicias?

;.Los trabajadores de la municipalidad, cumplen con su jomada de servicio gue
es de ocho (8) horas dianas o cuarenta v ocho (48) horas semanales como

maximo.!

;Los trabajadores de la municipalidad, tienen derecho a percibir 2 aguinaldos

une con motivo de Fiestas Patrias v el otro con ocasion de la Navidad?

dLos Tienen beneficios tales como programas de vacaciones dtiles para hijos
menores de edad o facilidades para acceder a instalaciones recreativas y
clubes deportivas, para mejorar |3 calidad de vida del servidar civil y de su

familia?

dlos trabajadores de la municipalidad tienen el derecho a desarrollar

libremente la libertad sindical en procura de la defensa de sus ntereses.?

Anexo 7 Confiabilidad y validez del instrumento
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Experto N°1

MATRLZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENT O

MNOMBRE

OBJETINV MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Municipal

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaro sobre la Ley Del Servicio Civil
DIRIGIDWC
v a bos tra

OBJETIWO: Comparar como se viene implementando la Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de r:.lahuinpuquin - Tayaceps y
Husyucachi - Huancayo - 2021

APELLID
GRACIEL .

DIRIGIDO A: Los trabajadores de k& Municipalidad Distrital de Mahuinpuquio, de I Provincia de Tayacaja, v 8 los trabajadores s Municipalidad Distrital de
GRADO J . S

Husyucachi, de I Provincia de Huancayo - 2021
WAL O RLA

APELLIDOS ¥ NOMERES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: VARGAS ARISTE YULIAMA

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: MAESTRO

VALORACION:

X
Juy bueno Euena Bezular halo
xperto N°2 { _eih'l "*I N

FIRMA DEL EVALUADCR
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Experto N°3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionanio sobre la Ley Del Servicio Civil

OBJETIVO: Comparar como se viene implementando la Ley del Servicio Civil en los Trabajadores de las Municipalidades de r:.lahuinpuqui:n - Tayacejs y
Huayucachi - Huancayo — 2021.

DIRIGDO A: Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de ﬁahuinpuqui-::. de la Provincia de Tayacaja, y a los trabajgdores la Municipalidad Distrital de
Huayucachi, de la Provincia de Huancayo, en el afio 2021 |

APELLIDOS ¥ NOMERES DEL VALIDADCR DEL INSTRUMENTO: Martinez Vitor Paul Denis
GRADO ACADEMICD DEL EVALAUDOR: Maestro en Administracién Estratégica de Empresas

VALORACION:

Muy bueno | e | Regular Malo

==
(SR

FIRMA DEL EVALUADCR
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VARIABLE: LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA MUNICIPALIDAD DE NAHUINPUQUIO
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VARIABLE: LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA MUNICIPALIDAD DE HUAYUCACHI

TOTAL
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Anexo 9 Fotos de aplicacion del instrumento

Frontis de la Municipalidad Distrital de Nahuinpuquio Provincia de Tayacaja Departamento de Huancavelica
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Oficinas administrativas de la Municipalidad de Nahuinpuquio
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Trabajadores de la municipalidad de Nahuinpuquio, desarrollando el instrumento de investigacion
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Frontis de la Municipalidad Distrital de Huayucachi Provincia de Huancayo Departamento de Junin



poUC

Mumtlbmmn DISTRITAL DE
HUAYUCACHI

EIU

KUAYUCLCHI

Oficinas administrativas de la Municipalidad de Huayucahi, Alcaldia Gerencia Municipal y Demuna
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Trabajadores de la municipalidad de Huayucachi, desarrollando el instrumento de investigacion



3 Anexo
Nahuinpuquio

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 33 100,0
Excluido® 0 0
Total a3 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Zronbach elementos
6949 13

Fuente: Elaboracion propia procesada en SPSS
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Anexo 11 Resultado de fiabilidad de la encuesta de la Municipalidad de Huayucachi

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 33 100,0
’ Excluido® 0 0
Total 33 100,0

a. La eliminacion por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
790 18

Fuente: Elaboracion propia procesada en SPSS



