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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo principal investigar la relacion
existente entre el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco durante el periodo 2022 y la ley de servicio civil N°
30057. Especificamente, el estudio utilizé un enfoque deductivo y cuantitativo,
teniendo como nivel de investigacién un disefio correlacional. La muestra se
obtuvo mediante la técnica de muestreo probabilistico aleatorio simple; sin
embargo, debido al tamafio de la poblacion, se requiri6 de un método
estadistico mediante una ecuacion. Este método determind un total de 220
empleados que participaron en la investigacion mediante cuestionarios y

entrevistas.

De los resultados obtenidos mediante la correlacion de 0.11, se confirma
la hipdtesis general ya que si existe una relacion positiva con la Ley del
Servicio Civil N°30057 y desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco; ademas se verifica que existe una
incidencia en la formacion del personal, sistema salarial, criterios equitativos
para ascender al personal de la institucion, lo cual se ve reflejado como

resultados positivos en la institucion.

Palabras claves: Desempefio laboral, Eficacia, Formacion del personal,
meritocracia politica salarial, productividad.
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ABSTRACT

This study's primary goal was to determine how the civil service statute
No. 30057 and the labor performance of Huanuco Provincial Municipality
employees in 2022 related to each other. In particular, a correlational design
was employed as the research level in this deductive and quantitative
investigation. The population was so large that an equation-based statistical
procedure was needed in addition to the simple random chance sampling
methodology that was used to collect the sample. Using surveys and

interviews, this methodology identified 220 workers who took part in the study.

The general hypothesis is supported by the results of the correlation
analysis, which came out at 0.11. This is because there is a positive
relationship between labor performance of employees in the provincial
municipality of Huanuco and the Civil Service Law No. 30057. It is also verified
that there is an impact on personnel training, the salary system, and equitable
criteria for personnel promotion, all of which are reflected in the institution's

positive outcomes.

Key words: productivity, meritocracy, personnel training, work

performance, and wage policy.
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INTRODUCCION

Dado que existen diferentes regimenes laborales dentro de un mismo
sector y, con frecuencia, dentro de una misma institucion, la gestién de los
recursos humanos del sector publico es actualmente muy diversa. Esto indica
gue algunos empleados no se sienten valorados porque reciben mayores
beneficios que otros, aunque realicen las mismas tareas. Como consecuencia,
el rendimiento se resiente, lo que a su vez afecta a los ciudadanos, y no se
siguen procedimientos normativos justos, lo que impide el progreso pleno y

asentado de la nacion.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién que
existe entre la ley del servicio civil Servir N° 30057 y el desempefio laboral de
los funcionarios de la municipalidad provincial de Huanuco. Esta relacion se
definié segun la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, que sefala que
los directivos publicos se caracterizan generalmente por su mérito, vocacién
de servicio, capacidad, eficiencia, honestidad, responsabilidad y adhesion a

los valores democréticos.

Dado que la mayoria de los organismos publicos han implementado la
Ley Servir para apoyar la democracia, la meritocracia, el orden y la
institucionalidad en el pais, la justificacion del estudio es que tiene
consecuencias practicas. Al defender a los empleados publicos, elevar su
estatus, garantizar la estabilidad laboral y defender sus derechos, esta ley
atrae a individuos excepcionales y eleva el empleo gubernamental. El
resultado es una mano de obra constantemente formada, motivada para servir

al publico y que presta servicios superiores.

El objetivo General de la presente investigacion fue determinar el nivel
de relacion de la ley del servicio civil-servir N° 30057 y el desemperio laboral

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Los objetivos especificos fueron los siguientes:

Xl



OEL. Analizar el nivel de relacion de la formacion del personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

OE2. Describir si el equilibrio y orden en la administracion repercute en
el desempenfio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

OES3. Determinar si la politica salarial contribuye en el desempefio laboral

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

El presente trabajo de investigacion se enmarca bajo el enfoque
cuantitativo de nivel y disefio de tipo correlacional; se utilizo las técnicas de

encuestas, entrevistas y guias de observacion.

Para determinar la poblacién y muestra se tuvo en cuenta el analisis
documental de los instrumentos de gestion, como el Reglamento de
organizacion de funciones, el Manual de organizacion de funciones y el
Cuadro de asignacion de personal, esta investigacion utilizé una técnica de
muestreo probabilistico aleatorio simple determinando como muestra un total

de 220 trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco.

Como conclusion general después de haber realizado el presente
estudio y haber aplicado el indice de correlacion de Pearson, nos indica que
la ley del servicio civil-servir N° 30057 tiene una relacion positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, obteniendo un resultado de 0.11, lo que significa que hay una

relacion alta entre la ley SERVIR y el desempefio laboral.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad, la gestion de los recursos humanos del sector publico
es muy diversa ya que existen diversos regimenes laborales dentro de un
mismo sector y en muchos casos dentro de una misma institucion, la cual es
un indicio para que los colaboradores no se sientan valorados ya que algunos
tienes mayores beneficios que otros aun ejerciendo las mismas funciones lo
que provoca que el rendimiento se vea afectado y con ello afectando a los
ciudadanos, no se sigue un método normativo justo lo que afecta el progreso
pleno y asentado del pais.

Los empleados que carecen de las capacidades y la integridad
necesarias para desempefiar sus funciones, junto con un gobierno
inadecuado que no satisface las demandas y preferencias del publico, no
favorecen el éxito de una organizacion.

La administracion peruana de las organizaciones publicas ha puesto en
vigor la Ley de Servicio Publica, que ha sido las reformas mas esperadas de
las dos ultimas décadas, ya que los salarios se han congelado y las
oportunidades de ascenso laboral se han estancado.

Esta gran reforma se considera esencial para mejorar la funcion publica,
introduciendo el mérito para aumentar la calidad de las funciones que el
Estado ofrece a los urbanos. También supondra un aumento de los salarios
de la mayoria de los funcionarios y promovera su desarrollo personal y
profesional dentro del sector publico (Bessombes, 2013).

En Perl predomina una gestion publica "politizada”, en la que el acceso
a todos los cargos esta limitado a los de fe politica. Mas del 70% posiciones
directivas se cubren en base a la confianza, sin que exista una eleccion y
promocién basadas en el mérito, y las evaluaciones de desempefio estan
esencialmente ligadas a la lealtad a los superiores. No hay estabilidad laboral,
se apoyan las asociaciones clientelistas y la corrupcion suele ser un
subproducto. (SERVIR, 2015).
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La Ley del Servicio Publico pretende mejorar el servicio, que se basa en
la meritocracia, lo que significa que la permanencia en el servicio y el ascenso
se basan en el rendimiento. Por tanto, todos los funcionarios deben ser
evaluados en igualdad de condiciones, de modo que los mejores empleados
puedan ser promovidos, mientras que los peores tengan la oportunidad de ser
promovidos, y su evaluacion sea imparcial (Diaz, 2014).

El personal de la MPH no estd cumpliendo con las metas esperadas,
causando insatisfaccion entre los colaboradores, los administradores y
ciudadanos.

El propésito de esta investigacion es evaluar los efectos de la Ley de
Servicio en el desempefio de los empleados del Gobierno Municipal de
Huanuco en el afio 2022.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Con la presente investigacion se busca medir la relacion de la ley del
servicio civil Servir N°30057 y el desempeiio laboral del profesional en el grupo
directivo (gestores publicos), entendido este, tal como lo sefala la Carta
Iberoamericana de la Funciébn Publica, como aquel en el que las
generalidades de los directivos publicos cuenten con los atributos de mérito,
vocacion de servicio, capacidad, eficacia, honestidad, responsabilidad vy

adhesion a los valores democréaticos.

Por lo expuesto, se espera que los gestores publicos tengan ciertas
capacidades que les permitan ser competentes, interpretando por estas una
combinacion de comportamientos que son reflejados en un excelente
desempefio laboral que involucra una adecuada formacion profesional,
habilidades y actitudes que pueden darles una ventaja significativa en la
organizacion. Estas capacidades son la orientacion al servicio, la orientacion
a los resultados y la orientacion al trabajo en equipo (que se aplican a todos
los funcionarios), asi como el liderazgo, la comunicacién con el entorno
politico, la visibn fundamental y la capacidad de gestionar (que son

especialmente utiles para los gestores publicos).

La ley de la funcion publica y su vinculo ventajoso con el resultado del

trabajo de los funcionarios, ya que le va ofrecer estabilidad laboral, mejores
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remuneraciones y la oportunidad de ascender de acuerdo al desempefio que

demuestre mediante evaluaciones constantes.

El Estado peruano actualmente se esfuerza para que la gestién de los

recursos humanos se ajuste a los mas altos estandares mundiales, con el fin

de aumentar la legitimidad de las organizaciones publicas y dar a los

ciudadanos acceso publico a productos y servicios de alta calidad.

Este modelo se basa en principios en el que los accesos son

determinados por el mérito, que permiten tomar decisiones autbnomas y ser

juzgados exclusivamente por los resultados.

1.3

1.2.1PROBLEMA GENERAL
PG. ¢Cual es el nivel de relacion de la Ley del Servicio Civil - servir
N°30057 y el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Huanuco, 2022?

1.2.2PROBLEMAS ESPECIFICOS
PEL. ¢ Cual es el nivel de relacion de la formacién del personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco, 20227

PE2. ¢El equilibrio y orden en la administracion repercute en el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco, 20227

PE3. ¢ La politica salarial contribuye al desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 20227

OBJETIVO
1.3.10BJETIVO GENERAL

OG: Determinar el nivel de relacion de la ley del servicio civil-servir
N° 30057 y el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Huanuco, 2022.
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1.3.20BJETIVOS ESPECIFICOS

OEL. Analizar el nivel de relacién de la formacion del personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

OE2. Describir si el equilibrio y orden en la administracion
repercute en el desempefio laboral de los trabajadores de Ia

municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

OE3. Determinar si la politica salarial contribuye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2022.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1JUSTIFICACION TEORICA

El desempefio en los puestos de trabajo se ajusta a la Ley del
Servicio Publica y las disposiciones sobre el régimen administrativo de

gestion de los empleados de los organismos publicos (SERVIR, 2014).

El presente estudio es ventajoso ya que la ley prevé numerosas
expectativas en toda la nacion con el objetivo principal de introducir el
mérito para mejorar en cuanto a la nivel de servicios proporcionados por
el gobierno a los ciudadanos, lo que también traera consigo crecimiento
econdmico, estabilidad laboral y profesionalismo. Pretende acabar con
el desorden y la confusion en La nueva ley establece una carrera publica
nueva y distinta al definir los términos del contrato, la remuneracién, los

deberes y los derechos del funcionario.

1.4.2JUSTIFICACION PRACTICA
Este estudio tiene implicaciones précticas, ya que la mayoria

de las entidades publicas han puesto en marcha la Ley Servir para
promover la democracia, la meritocracia, el orden y la institucionalidad
en la nacién. Esta ley defiende a los servidores publicos,
dignifica su trabajo, proporciona seguridad laboral y protege sus
derechos, atrayendo asi a personas con talento y haciendo que sea
honorable trabajar para el gobierno. Esto se traduce en un per-
sonal siempre capacitado, con vocacion de servicio y mejores

servicios al publico.
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Asi mismo serd de vital importancia como antecedentes

para investigaciones futuras.

1.4.3JUSTIFICACION METODOLOGICA

Para este estudio, se cre6 un instrumento para medir ambas
variables investigadas, el cual fue aplicado a los colaboradores de la
Municipal de Huanuco, 2022. Mediante el uso de pruebas estadisticas,
los resultados obtenidos permitieron evaluar la correlacién entre las

variables.

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Para esta investigacion encontramos las siguientes limitaciones: primero
el acceso a la informacion es limitada, debido a la resistencia a colaborar con
la investigacion por parte de algunos implicados inmersos en la problematica,
se continuara con la investigacion solicitando de manera reincidente a los
jefes de cada area la informacion necesaria para la investigacion, como
segunda limitacion fue el factor tiempo de parte del investigador debido a las
multiples tareas diarias a realizar, sin embargo se ha procedido a priorizar el

tema de la investigacion culminando favorablemente.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES
1. Clark (2018). estudio los factores ocurridos en el desempefio laboral
del personal de servicio empleado en hoteles ubicados en el sur de
Sonora y Monterrey, México en 2018. (tesis doctoral, Universidad
Auténoma de nuevo Leon).

Este estudio utiliza métodos transversales cuantitativos,
correlacionales y explicativos, donde las unidades de andlisis son los
trabajadores de servicios que trabajan en hoteles de lujo y de cadenay
fuera de cadena Sonora, definiendo esto como los pueblos de Guaymas,
Cd. Obregén, Navojoa y Alamos, estos son los destinos turisticos
altamente populares y concentran una proporcion importante de la oferta
hotelera con hoteles de 3, 4 y 5 estrellas. Segun datos del INEGI 2014,
existen 59 establecimientos de este tipo en la zona, de los cuales hay 6
hoteles de cinco estrellas, veintiuno hoteles de cuatro estrellas y treinta
y dos hoteles de 3 estrellas. INEGI, 2014.

Para evaluar los datos estadisticos, el método elegido es el modelo
de eleccion ordenada utilizando el software eviews version 7. Este
método permite probar y estimar los efectos de las variables y calcular
los coeficientes de efectos estandarizados por la influencia a partir de los
supuestos cualitativos relativos a la causalidad.

- Conclusion

El analisis y la propuesta de una base teérica para el estudio revela
muchos elementos que influyen en el rendimiento de una cadena u
organizacion hotelera, tanto tangibles como intangibles. Este estudio
evita los problemas de embriaguez, depresién y mala salud que podrian
causar retrasos en el rendimiento laboral, centrandose en cambio en los

componentes concretos e intangibles que los directivos podrian controlar
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para mejorar el rendimiento laboral y absentismo (Namasivayama y
Zhaob, 2007).

Los datos que hemos analizado revelan que cuando un empleado
siente que se le ha aumentado el sueldo o que se le han concedido
ventajas y ascensos ventajosos, su rendimiento laboral se eleva. Para
dilucidar este hallazgo, Se utiliza la hipotesis del intercambio social (Blau,
1964), segun la cual los directivos concederan a los trabajadores cuyas
acciones sean beneficiosas para la organizacion proporcionandoles una
mayor valoracion de su trabajo, mas incentivos o un ascenso mas rapido
(Griffin et al., 2000).

El estudio del contador de gestion relativo a la garantia Lau y Tan
(2006); Lau y Buckland, 2001 revelan la conexion con los jefes repercute
en el rendimiento laboral. La mejora de la comunicacién conduce a un
ambiente tranquilo, que reduce la tension, la aprension, la irritacion y los
desacuerdos entre los subordinados y, en consecuencia, mejora el

rendimiento laboral de éstos.

2. Molina (2020). Caracterizacion de factores y riesgo psicologico en
2020-2021 para mejorar el rendimiento de los trabajadores. (tesis de
maestria, Universidad Internacional Seque, Ecuador).

Esta investigacion descriptiva-transversal se llevé a cabo para evaluar
aguellos elementos que se verifican de inseguridad psicosocial a la vez
mostrando que los variables estarian afectando a los colaboradores de
la organizacion. Esto permite crear desarrollo de objetivos adecuadas
para cualquier inseguridad.

El presente estudio perteneceria al enfoque derivado-opuesta,
demuestra que estos métodos pueden conducir un resultado general o
particular. Ademas, se realizara un estudio de campo para analizar los
rasgos distintivos con el fin de reconocer los riesgos psicosociales que

facilitaran el progreso del proyecto.
- Conclusion

El alcance de los riesgos psicosociales puede variar en funcion del

tipo de organizacion; por ello, es esencial evaluar estos riesgos para
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prevenir los problemas de salud de los empleados y menores tasas de

abandono.

La entrevista sobre riesgos psicosociales revela que la organizacién
estd en riesgo medio. Esto significa que deben aplicarse a corto plazo
planes y medidas de control inmediatos para reducir el riesgo en cuanto
al acoso sexual y mobbing, que se identificaron como riesgos mas

prevalentes segun el resultado de la encuesta.

Toda oficina tiene un riesgo psicoldgico debido a la carga de trabajo
y al ritmo de trabajo. Debe quedar claro que se trata de algo mas que
una cuestion de cuantas horas se trabaja, dado que la organizacion se
ha reestructurado debido a diversas situaciones, tanto locales como
globales. Como consecuencia, los que se han quedado han tenido que
asumir las responsabilidades de los que se han ido, lo que ha creado un
ambiente desfavorable para los empleados. La idea de que surjan
conflictos por no poder cumplir las nuevas tareas puede repercutir en su
productividad y provocar desacuerdos entre comparieros si el trabajo no

se reparte adecuadamente.

Por otro lado, la variable estabilidad laboral se encuentra en la parte
desfavorable porque la organizacion no puede garantizar este factor. Los
empleados perciben esta cuestion debido a las mdltiples
reestructuraciones que ha tenido la organizacién, ademas de la
pandemia a nivel mundial por el virus de Covid-19, que ha provocado
incertidumbre en la estabilidad laboral. Teniendo en cuenta que el trabajo
de un empleado afecta directamente a la expansion y la felicidad de la
organizacion, es crucial desarrollar técnicas que le ayuden a sentirse un

miembro valioso del equipo y no sélo un recurso para la empresa.

Es evidente que el nivel de ayuda que los dirigentes prestan a los
trabajadores es inadecuado. Esto significa que no cuentan con la ayuda
o el respaldo de sus compaferos o supervisores cuando se enfrentan a
un problema, por lo que es esencial mejorar el tipo y su nivel de liderazgo

junto con la relacion laboral.
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Dos cabezas de familia pueden crear ciertos niveles de estrés. En
los tiempos actuales, ambos sexos estan sometidos a las mismas
exigencias, teniendo los dos las mismas responsabilidades, por lo que la
organizacion del trabajo, incluida la cantidad de tiempo y libertad, puede

facilitar o impedir la armonia.

Es esencial incorporar estrategias de que te motiven y te satisfagan
laboralmente en los planes de accion, ya que la presencia de riesgos
psicosociales en las tareas de los trabajadores puede causar fatiga tanto
emocional como fisica, lo que podria perjudicar su rendimiento laboral y

provocar absentismo.

La investigacién de clima laboral en el COVID-19 revela unas
relaciones laborales tensas dentro de una  empresa.
ya que se ofrece poco apoyo para resolver problemas, lo que sugiere e
strategias para mejorar la colaboracion.

Los personales creen que la empresa tiene deficiencias en los
procedimientos de comunicacion que administra, por lo que es esencial
crear enfoques satisfactorios para difundir los hechos que todos los
empleados necesitan conocer, ya que esto hara que el personal se

sienta vinculado a las ambiciones de la organizacion.

3. Lopez (2021). Desempeiio laboral y clima organizacional: una
metodologia sugerida para la Universidad Politécnica Salesiana de
Guayaquil 2021. (Tesis de maestria). Universidad Politécnica Salesiana
Ecuador.

En cuanto finalidad de la investigacion correlacional en sus ciencias
sociales es determinar la correlacion entre dos variables e investigar la

relacion entre ellas en una circunstancia determinada.

Este trabajo proporciona datos cuantitativos derivados de los datos
recogidos durante la encuesta en la que se empled la escala de Likert,
en la que 1 significa "jamas" y 5 significa "siempre". A continuacion, las
respuestas medias de cada dimension se convirtieron en datos

categéricos y ordinales.
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Este estudio investigara la correlacion entre el ambiente
organizativo y el rendimiento de trabajo, tabulara los resultados y
presentara las conclusiones con el fin de disefiar un una estrategia para

mejorar el entorno de trabajo en beneficio del personal administrativo.

Por tanto, la investigacion tiene una finalidad descriptiva, ya que
trata de determinar cuales de las cuatro caracteristicas de la variable
independiente (motivacion, cooperacion, liderazgo y comunicacion)
afecta principalmente al rendimiento laboral de todo el personal
administrativo. Ademas, Los resultados se utilizaran para hacer
deducciones con el fin de elaborar una metodologia para rectificar o
mejorar el trabajo de los colaboradores.

Este estudio utiliza un disefio transversal, que consiste en recopilar
y analizar datos en momentos especificos de una muestra

preseleccionada de la poblacion.
- Conclusion

Los resultados demostraron que el personal administrativo de la
sede central de UPS en Guayaquil tenia un mejor rendimiento como

consecuencia del clima organizativo favorable.

La conclusion general es que la evolucion del desemperio laboral
estéa significativamente influenciada por el clima organizacional. Debido
ala asociacion favorable, el personal administrativo de la sede Guayaquil
se desempeiia mejor en el trabajo cuando hay una mejora en el clima

organizacional.

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

1. Holgado (2020). Examen de los Efectos de la Ley SERVIR en la
Productividad de los Empleados de la DIRESA Apurimac de 2018-2019
(Tesis de Maestria) UCV.

Este estudio fue una investigacion transversal, descriptiva,
correlacional, no experimental y de conveniencia intencional.
Entrevistamos a 218 funcionarios de la DIRESA Apurimac durante 2018-

2019 y obtuvimos resultados que nos llevaron a rechazar la hipotesis
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nula (Ho).. La relacion de asociacion Pearson fue de 0,851; namero
positivo, demostrando que existe relacion entre su de desempefiarse en
el ambiente de trabajo y aplicacion de la ley SERVIR. Se cree que la
aplicacion de la norma, los personales tendrdn un mejor rendimiento

laboral debido a la mejora de las condiciones de trabajo.
- Conclusion

Los resultados de la encuesta demostraron una correlacion fuerte
y favorable. entre el desempefio laboral y la Ley SERVIR, ya que el factor
de Pearson fue de 0,851. Esto indica que la Ley del servicio civil
(SERVIR), con su amplia gama de procesos relacionados con el trabajo,
tiene un efecto definitivo en el desempefio laboral de los trabajadores.
Lo més probable es que este efecto se deba a las mejores circunstancias
laborales que posibilita la ley.

2. Grijalva (2019). Factores limitantes para la introduccion de un servicio
civil de élite en MSP, ( 2017-2018 ). (Tesis de maestria). Universidad

Catodlica del Peru.

Este estudio utiliza el método del estudio de casos, muy
recomendado por la gestion social para la evaluacién de programas,
iniciativas sociales o politicas publicas.

Con énfasis en la aplicacion de la Ley No. 30057, conocida como
la "Ley de Servicio Civil", este estudio se propuso examinar a fondo la

implementacion del servicio civil meritocratico en el Ministerio de Salud.

Este estudio combind métodos cualitativos y cuantitativos para
examinar la Ley de la Funcion Publica. El analisis cualitativo permitio
conocer los factores que afectaron a la aplicacion, mientras que el
cuantitativo midié la opinién y el conocimiento de los funcionarios sobre

las ventajas y restricciones de la ley.

Los datos primarios se recopilaron mediante entrevistas y
encuestas, y los datos secundarios se obtuvieron mediante una revision

de los documentos de SERVIR y del Ministerio de Sanidad.

25



Estos datos se organizaron, procesaron, cruzaron, examinaron e
interpretaron para responder a las preguntas formuladas y a los objetivos

fijados.
- Conclusiéon

Multiples normas tanto de la legislacion general (como el Decreto
Legislativo N° 276, Decreto Ley N° 1057) como de leyes especiales
(como la Ley N° 23536, Ley N° 28561) regulan el régimen laboral de los
trabajadores del Ministerio de Salud, asi como el de los 6rganos
desconcentrados y descentralizados. En virtud de estas disposiciones se
conceden diferentes privilegios para el mismo trabajo o trabajos
similares. Aunque algunas se complementan en su aplicacion, otras se
solapan, lo que dificulta su aplicacién y cumplimiento. Esta posicion
legislativa obstaculiza la aplicacion de una funcién publica basada en el

meérito.

La investigacion ha revelado que el Ministerio de Sanidad no ha
mostrado mucho compromiso con la promulgacién de la Norma del
Servicio Publico, se confirma por falta de objetivos y actividades
relacionados con esta politica en los planes estratégicos y operativos
institucionales para 2017 y 2018. Esto se debe a la opiniébn de los
funcionarios, a la falta de cobertura mediatica por parte de las
autoridades para difundir esta politica y la ignorancia general. Lo mas
probable es que la corta duracion del periodo ministerial haya impedido
reforzar y mantener las Camparfias en curso y normativa gubernamental.
La falta de liderazgo y autoridad del MINSA agrava esta situacion. La
aplicacion de la Norma de Servicio Publico también se ve obstaculizada

por cada uno de estos elementos.

3. Suarez (2019). La ejecucion de la Norma del Servicio Civil y sus
efectos en el desempefio laboral de los empleados de la Marina de
Guerra del Pert en Lima durante el afio 2018 fue estudiada en una tesis

de maestria realizada por Suarez (2019) en la Universidad César Vallejo.
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Esta investigacion cuantitativa utilizé una metodologia deductivo-
hipotética. No se produjo ninguna manipulacion experimental de las

variables, ya que el estudio era de naturaleza correlacional y transversal.
-Conclusion

Segun la Ley Servir, los nuevos métodos aplicados en la institucion
Marina de Guerra del Peru en Lima en 2018, permitieron la creacion de
un registro de trabajadores con un impresionante avance del 57%. Esto
demuestra la fortaleza del sistema institucional; sin embargo, el
panorama general no era visible debido al trato justo que se daba a los
postulantes como servidores publicos. A pesar de ello,
la administracion de los funcionarios se ajust6 a la ley ya los métodos y

principios necesarios para que la funcién publica se organice.

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES

1. Picoy (2019). Consecuencias de la Norma del Servicio Publico N°
30057 y su impacto en el desempefio del trabajador administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca — 2019. (Tesis de maestria).

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

Este estudio cuantitativo utilizd6 Microsoft Excel para generar tablas
y gréficos estadisticos con el fin de evaluar como afecta la norma de la
funcion publica al rendimiento del personal administrativo del Municipio
de Pillco Marca. Recogieron y analizaron los datos de las encuestas

realizadas a los empleados del Municipio de Pillco Marca.
- Conclusion

Se acepta la hipotesis alternativa para la hipotesis general, y el
valor P de la prueba de hipotesis fue de 0,000, que es menor que el valor
de significacién a=0,05, con un nivel de confianza del 95% y un margen
de error del 5%. Esto significa que el Municipio del Distrito de Pillco
Marca contara con personal administrativo competente que ha recibido
capacitacion permanente en su campo laboral, mejorando su

desempeiio y estabilidad laboral. Los trabajadores de la Municipalidad
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Distrital de Pillco Marca obtendran los beneficios de la equidad

remunerativa como resultado de la aplicacion de la Ley del Servicio Civil.

2. Malpartida (2019). Clima organizacional y desempeiio laboral de los
trabajadores del ministerio publico de Ambo 2019. (Tesis de maestria).

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

En este estudio descriptivo-correlacional se investigan la
correlacion y la fuerza de la asociacion entre CLIMA ORGANIZACIONAL
y RENDIMIENTO LABORAL.

En este estudio se utiliza un disefo correlacional transversal no

experimental para estudiar la relacién entre dos variables.
- Conclusiones
El ambiente de trabajo en la Fiscalia de Ambo es satisfactorio.

La investigacion ha establecido que los empleados de la Fiscalia

de Ambo mostraron un alto grado de rendimiento en el trabajo en 2019.

Actuacion del personal del Ministerio Fiscal de Ambo de 2019 esta

estrechamente relacionado con el clima organizativo

3. Gonzales (2019). La Tesis de Maestria de la Universidad de Huanuco
del afio 2018 explor6 el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco.

Dicha investigacion es de tipo aplicado, ya que los resultados se
utilizan para abordar problemas existentes en el mundo real sobre la
base de fundamentos teoricos establecidos. La investigacién aplicada
reconoce el estado de la cuestion e intenta encontrar la respuesta mas
adecuada dentro de las alternativas disponibles apropiadas para la

situacion concreta.

Este estudio utiliza una estrategia cuantitativa, ya que requiere que
el investigador recopile datos numeéricos sobre los objetivos, fenOmenos
y sujetos objeto de estudio y examinados mediante técnicas estadisticas.
Otros aspectos del enfoque cuantitativo, que se describen a

continuacion, se derivan de esta serie de acciones conocidas como
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2.2

investigacion cuantitativa: La recopilacion de datos se basa en la
medicion, y la hipotesis se elabora antes de recopilar o analizar los datos.
Dado que los datos son el resultado de las mediciones, se utilizan
procedimientos estadisticos para analizarlos y representarlos mediante

ndmeros.

Se trata de un estudio descriptivo-correlacional que examina
detalladamente la relacion entre la variable dependiente (rendimiento

laboral) y la variable independiente (clima organizacional).
- Conclusiones

Se ha establecido una correlacion fuerte y positiva entre los
coeficientes para "Desempefio Laboral" y "Clima Organizacional" son de
0,668. En consecuencia, se puede afirmar que el desempefio laboral de
los empleados de la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco esta
muy influenciado por el clima organizacional. Esto sugiere que las
experiencias positivas dentro de la organizacion deberian mejorar el

rendimiento de los empleados.

BASES TEORICAS
2.2.1 LA LEY DEL SERVICIO CIVIL-SERVIR N° 30057 LEY SERVIR
N° 30057

Segun la Autoridad Nacional de la Funcién Publica (SERVIR,
2012), se encarga de formular, desarrollar y aplicar la politica de la
funcién publica estatal, ademas de supervisar el sistema de gestion de
recursos humanos del Estado. Todos los ambitos profesionales estan
incluidos en este amplio proceso de transformacion, que debe aplicarse
de manera progresivay eficiente, con especial atencion a las cuestiones
relativas a los directivos y funcionarios publicos, ya que son cruciales
para la ejecucion de la reforma. Son esenciales para hacer avanzar la
reforma debido a sus funciones, responsabilidades e influencia en la

toma de decisiones.

Todos los empleados del Estado forman parte de la funcion publica,

antes conocida como empleo publico, y estan supervisados por un marco
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administrativo. En este sistema deben poder coexistir las necesidades

de la sociedad y los derechos de los empleados.

Las personas empleadas por el gobierno para ayudar a los
ciudadanos constituyen la administraciéon publica peruana. Debido al
caracter publico de sus funciones y responsabilidades, nos referimos a
ellos como funcionarios publicos. Mejorar el calibre y la rapidez de los
servicios ofrecidos a los ciudadanos es el objetivo de la reforma de la
funcién publica. Con ello se pretende mejorar la competencia de los
funcionarios mediante la profesionalizacién, los principios basados en el
mérito y la adopcion de las reglas reflexiones que definen obligaciones y
derechos.

La Autoridad Nacional — SERVIR es una institucion dependiente de
la Presidencia del Consejo de Ministros, cuyo objetivo es la gestion de
los funcionarios publicos. Puede describirse como el departamento de
recursos humanos del sector publico. SERVIR se cred en el mes de junio
de 2008 para actualizar las funciones publicas. Su objetivo es obtener
una administracion publica basada en el mérito, agil y altamente
eficiente, que pueda servir mejor a la poblacién de Pera. Para ello,

necesita poner en practica la Reforma de la Funcién Publica.
Caracteristicas de la ley servir

1.Pilares del Servicio Civil

- Méritos: ingreso a través de oposicion; promocion por oposicion y
rendimiento.

- Existen igualdad de oportunidades para el acceso, la capacitacion y el
ascenso.

- Manejo mediante el establecimiento de objetivos: Contribuye a la
mejoria de los atributos de la prestacion.

2.Reformaintegral

- Mejora de la gestion de la mano de obra.

- Mejorar el funcionamiento interno de la entidad.
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3.Reforma gradual e irreversible

Transcurriran un maximo de seis afios antes de que caduque cada
entidad.

4.Reforma voluntaria

Los servidores solo pueden pasar si quieren (solo con concurso).

— Los trabajadores N°276 y °728 tienen la opcién de competir si asi lo
desean, de lo contrario permaneceran en su estado actual.

— El personal del CAS competira por los puestos (ten en cuenta que la
Ley 29849 estipula el caracter temporal y gradualmente decreciente del
CAS).

5.Alteracién en la disposicion de la carrera

Concentrado en los roles y no en los individuos.

El nivel de formacién del Servidor (profesional titulado, técnico o auxiliar
en el régimen 276) se utiliza para determinar las "familias de puestos”
que tienen funciones y caracteristicas similares que responden a las
necesidades del Estado.

6. Capacitacion

Para mejorar la capacidad de los funcionarios y prestar asi un mejor
servicio a los ciudadanos, deben cumplirse determinadas normas

- Rendicion de cuentas: las entidades deben poder demostrar qué, como
y la cantidad que destinan a formacion, asi como como y la cantidad que
gastan en formacion.

- La formacién se ofrece en funcion de las necesidades de la funcion y
de la aptitud individual, y esta alineada con la culminacién del propésito
de la empresa.

7. Evaluaciones de Desempeiio

Tiene como objetivo:

- Animar a los funcionarios a demostrar altos niveles de rendimiento y
dedicacion al publico.

- Evaluar las necesidades de formacion.

8. Requisitos minimos que deben cumplirse

- Perteneciente a las funciones del cargo de trabajo.

- Criterios cuantificables: metas de la organizacion y objetivos del

servidor.
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- El servidor sabe de antemano el protocolo de evaluacioén, los criterios
y el calendario.

9. SERVIR controla el proceso y supervisa la aplicacién

10. Aumentar el salario de la mayoria de los empleados publicos y

apoyar su carrera y desarrollo personal en la administracién publica.
Objetivos de lareforma del Servicio Civil

- Brindar mejores servicios al publico y elevar el nivel del servicio

publico.

- Establecer una nueva administracién publica bien organizada, con la

meritocracia como principio principal.

- La contratacion, el ascenso y el empleo continuo en el sector publico

se basaran en el mérito.

- Elevar la Administracion Publica a un nivel profesional mediante la
evaluacion continua, la capacitacion y el logro de metas. El objetivo
es elevar el servicio publico, atraer talento e inculcar el orgullo de
trabajar para el gobierno.

- Establecer una carrera publica nueva y distinta con el fin de poner fin
a la anarquia y el desorden que rodean la contratacién, la
remuneracion, las responsabilidades y los derechos de los servidores
publicos.

Beneficios de la Ley Del Servicio Civil

Las nuevas directrices para una administracion publica meritocratica se
encuentran en la Ley de la funcion publica. Establece, entre otras cosas,
los derechos y obligaciones de los empleados publicos, asi como las
directrices para la formacion, las evaluaciones, la remuneracion y las

medidas disciplinarias.

- Se apunta a tener una sola carrera publica en el Estado. Hoy en dia,
seis de cada diez servidores (sin contar las carreras especiales) no
tienen carrera en el Estado.

- Proporciona al servidor publico una carrera legitima. Hara posible la

estabilidad laboral y un horizonte profesional mas largo para los
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servidores de CAS, asi como para todos aquellos que se unan al
nuevo régimen.

- Se realizardn concursos publicos para cubrir todos los cargos del
Estado.

- Las evaluaciones de desempefio pueden permitirle compensar y
promover mejor a los empleados que se desempefian bien, al mismo
tiempo que brinda capacitacion a los empleados que cometen
errores.

- Mejorar la estructura de compensacion. Las desigualdades dentro
del sector publico se reduciran pagando a los trabajadores en
puestos y condiciones comparables.

- Através de dos aguinaldos anuales, Navidad y 28 de julio, y un CTS
de pago anual, se incrementan los ingresos de los trabajadores. Este
beneficio esta disponible para los empleados de CAS, asi como para

los servidores publicos bajo D.Leg. 276.

Categorizacion de los empleados publicos de acuerdo con la Ley

Servir

a) Un funcionario publico: es alguien que ocupa un cargo politico y es
responsable de ejecutar las tareas gubernamentales. Supervisan y
regulan el funcionamiento de la organizacion, ademas de crear y aprobar

politicas y reglamentos.

b) Directivo publico (Gestor): es un funcionario responsable de organizar,
dirigir y tomar decisiones relativas a una entidad, programa o iniciativa

especial.

c) Funcionario de carrera: Persona que desempefia funciones
directamente relacionadas con la persecucion de los objetivos practicos

y organizativos de una entidad.

d) Funcionario de confianza: es alguien que, sin haber pasado por un
proceso de concurso publico de méritos, es nombrado por un funcionario
o directivo publico para formar parte de su entorno directo e inmediato.

Es un funcionario cuya permanencia en la Funcién Pudblica viene
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determinada por la confianza de quien le nombré y no forma parte de

ningun grupo. Estan sujetos a la normativa de la funcion que ocupan.

La Direccién General del Servicio Civil (DGSC,2013) destaca la

importancia de la Ley Servir

El Régimen de la Funcién Publica es de gran importancia, debido
principalmente a los siguientes factores

- Reconocimiento de logros y capacidad para ejercer cargos publicos.

Preservar del equilibrio y el orden y organizacibn en la

administracion publica.

- Utilizar normas cientificas, justas y equitativos en la gestiéon de
personal.

- Aplicar normas y reglamentos coherentes en la relacion laboral entre
el Estado y su personal.

- Garantizar una mayor estabilidad a los funcionarios publicos.

- Mayor estabilidad de los servidores publicos.

- Establecer politicas salariales uniformes.

- Eliminacion de caprichos e inclinaciones politicas, familiares,
ideolégicas y fraternales en el nombramiento de servidores del
sector publico.

- Fortalecimiento de nuestro sistema institucional, mediante un trato
equitativo a los aspirantes a desempefiar cargos publicos.

- Organizaciéon de la administracion del personal del Estado de

conformidad con la ley, la practica y los ideales de la funcion publica.

- Organizacién de la estructura operativa de la administracion publica.
Razones para revisar la Funcion Pablica

Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2012) sostiene que
La Republica del Perd necesita actualizar sus organismos publicos
nacionales, regionales y municipales, capacitar profesionalmente a sus
servidores publicos y mejorar sus oficinas de personal para pasar de la
mera gestion salarial a la gestion de personas. Por ello, la reforma
liderada por SERVIR pretende garantizar que el Estado cuente con

ciudadanos contratados bajo principios de equidad, mediante
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procedimientos de seleccion transparentes, que sean evaluados en
base a objetivos especificos y que reciban recompensas en funcion de
su desempefio. El papel de SERVIR es crear politicas nacionales,
establecer normas juridicas, supervisar la aplicacion y resolver
cualquier conflicto relacionado con los recursos humanos en el Estado.
Esta reforma, de la que se esperan resultados a medio y largo plazo,
Su fundamento son las Politicas de Estado del Acuerdo Nacional, en
particular las relativas al establecimiento de un Estado eficiente, abierto

y descentralizado.
Reforma de los empleados publicos

Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2012) sostiene que
la gestion de los funcionarios publicos en Perl ha sido compleja, debido
a la falta de un enfoque y orientacion unificados, la existencia de
multiples modelos laborales con diferentes regulaciones, un esquema
retributivo distorsionado, el uso frecuente de contratos de corta
duracion, la amplia distribucion legislativa, la falta de un o6rgano
supervisor y la ausencia de una politica gubernamental en este campo.
Asi pues, aunque se han hecho varios intentos de reforma en el pasado
reciente, no se han logrado los resultados esperados. El
establecimiento de una funcién publica institucional en Perl se remonta
a 1937, cuando se crearon las entidades responsables de la gestion del
personal publico. Inicialmente, se trataba de la A la Intendencia General
de Finanzas sucedio la Direccién General de Rangos y Listas Pasivas,
la Direccion General de la Funcién Publica, la Oficina Nacional de
Personal (ONAP), el Instituto Nacional de Administracion Publica
(INAP) y, por ultimo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR),
actual fiscalizadora del Sistema Administrativo de Recursos Humanos
(Matos Ibérico, 2011:5), citado en (Lacoviello, 2015, p. 90).

En los afos transcurridos desde 1990, debido a las alteraciones
circunstancias, tanto politicas como econdmicas de la nacion, ha
habido cuatro intentos de reformar la Administracion Puablica y unificar
el Sistema de Gestion de Recursos Humanos para el Estado. Redefinir
el propésito del Estado y reducir su tamafio fueron los objetivos de los
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primeros intentos de reforma (1990 y 1992). Se implementaron seis
pasos principales. ElI primero fueron los despidos colectivos y la
reduccion de personal. mediante evaluaciones de los funcionarios y
utilizaron la opcion de compra de renuncias. Las evaluaciones
semestrales, sin normas definidas, dieron lugar a despidos colectivos
sin la motivacién de la baja voluntaria. Otra medida adoptada fue el
cese de la entrada en la profesion administrativa desde la Ley de
Finanzas de 1992 con el fin de controlar los gastos laborales. La
aprobacion de la Ley de Promocién del Empleo (Decreto Legislativo
728) supuso un importante cambio en la legislacion laboral, destinado
a hacer mas permisivo el rigido marco legal de nuestro pais y a facilitar
un mayor acceso al empleo mediante la introduccién de una legislacion
mas flexible. La cuarta medida aplicada fue el uso de contratos de
Servicios no personales para atender las necesidades de personal de
los organismos gubernamentales, donde no se permitia contratar
personal fijo. Este enfoque para la contratacion de empleados en el
sector publico experimentdé un aumento de popularidad en la década
de 1990, y en 2004 representaba el 10% de todos los empleados
publicos en activo. El PNUD y el Fondo de Apoyo a la Gestion se
utilizaron para la quinta medida, que consistia en pagar a los Altos
funcionarios y a los profesionales que prestaban Soporte técnico
mediante este tipo de contrataciébn. Esto ha provocado que la
administracion publica esté desordenada y pague de forma desigual.
La sexta medida adoptada fue permitir las compensaciones no
monetarias como forma de aumentar el salario de los empleados del
sector publico. Las mas destacadas, como el CAFAE, no organizaban
adecuadamente los ingresos de los empleados, ya que se repartian de

forma aleatoria e incoherente entre las entidades publicas.

En 1995-1997, la reforma se centr6 en modernizar el Estado y
hacer que sus sistemas administrativos fueran mas flexibles y eficientes
mediante la desregulacion de los procedimientos. Desgraciadamente,
la reforma no tuvo éxito debido al aumento del gasto en néminas que

habria supuesto la conversion de los contratos del SNP en contratos
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laborales. Asi pues, los Unicos cambios que se promulgaron fueron la
Ley de Contratacion y Adquisiciones del Estado, as leyes relativas al
servicio diplomatico y la prohibicion de hacer uso de las facultades de

nombramiento y contratacion en casos de familia.

En afios 2000 y 2006, comenzo una tercera reforma en un clima
que exigia la construccion de ambientes de gestion de las normas
publicas para aumentar la confianza de los ciudadanos en los
gobernantes y convertir en mas exitosa la organizacion del Estado. En
consecuencia, en 2002 se puso en marcha la modernizacién y
descentralizacion del gobierno. En 2004, se aprobd la Ley Marco del
Empleo Pudblico (LMEP) como norma transversal para el empleo
publico, que supuso un sistema unificado para los trabajadores publicos
y una nueva categorizacion de grupos de trabajo en la funcion publica.
Una caracteristica destacable de la LMEP fue la transformacion de la
especializacion del trabajo publico en funcién de tareas que ejecutaban
y no de su nivel educativo logrado. Las politicas destinadas a
complementar el LMEP no se aplicaron. debido a las dudas sobre los
efectos adversos de una alteracién de la politica de retribuciones o de
la expansion de los gastos de la nGmina publica.

Para atraer y mantener a los mejores empleados en la
administracion publica, es esencial aplicar completamente una nueva
Ley de la Funcién Publica que supervise el Sistema de Gestion de
Recursos Humanos del Sistema Administrativo. Actualmente existen
15 regimenes laborales en las entidades federativas, tanto habituales
como peculiares, lo que provoca desorden en el sector publico debido
a los diferentes Obligaciones y derechos de los empleados publicos en
cada sistema. Los tres Los decretos legislativos 276 y 728 sobre la
carrera administrativa, 728 sobre el régimen de la actividad privada, y
1057 sobre la contratacion administrativa de servicios, o CAS, son los

regimenes laborales generales.

El sistema es una carrera en la administracibn que esta
establecido en una estructura jerarquica y el acceso al nivel mas alto
se basa en el mérito publico. Consta de tres categorias: profesional,
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técnica y auxiliar, que se determinan por la titulaciéon académica, la
formacion y la experiencia reconocida. Los que desempefian funciones
directivas y funcionariales no son incluidos en el trayecto administrativo,
por lo que las normas de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa
so6lo se les aplican en determinados casos. En realidad, las funciones
directivas suelen ser otorgadas a los funcionarios de carrera por la
autoridad responsable mediante nombramientos discrecionales. La
promocion de los funcionarios se basa en estandares de antigliedad,
instruccion 'y medicion. Sin embargo, en los ultimos afos, la
probabilidad de que las instituciones lleven a cabo procesos de
promocion interna ha disminuido considerablemente debido a la
escasez de puestos accesibles o0 que estaban destinados
principalmente a cubrir las plazas de aquellos funcionarios que fueron
despedidos de forma improcedente en un despido masivo, y no a ser
cubiertas mediante contratacién publica. En cuanto a los salarios, los
ingresos medios de los funcionarios tienen un amplio abanico, debido
principalmente a las restricciones legales existentes, siendo el CAFAE
el factor no monetario mas importante para aumentar su salario. Por
ultimo, no existe un periodo de prueba para despedir a los funcionarios

y el despido sélo se puede producir por causas legalmente justificadas.

El régimen privado crea una oportunidad para que las personas
con la cualificacion adecuada ocupen puestos de responsabilidad, sin
tener que progresar por el escalafon jerarquico. Funciona por puestos
designados, sin procesos formales de promocion o progresion de las

personas.

Dentro del sistema laboral de la administracion publica, todas
remuneraciones son muy dispares, existiendo una brecha de hasta
guince mil nuevos soles entre los distintos tipos de entidades y grupos
ocupacionales. En el caso de las entidades constitucionalmente
auténomas, la brecha salarial es aun mayor, de treinta mil soles.
Respecto al despido de trabajadores, este régimen estipula un tiempo
lapso de prueba y una reparacion remunerativa por despido

improcedente como singular retribucion por los perjuicios sufridos.
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EIl CAS es un procedimiento abierto especifico para
contrataciones temporales, con vigencia maxima de un afo fiscal y
renovable. En 2010 se le dio cardcter laboral, y en el afio 2012, la Ley
29849 establecié que cualquier trabajador bajo este régimen debe
observar las mismas normas y derechos laborales que los de la Ley del
Cadigo Etico de la Funcion Publica y la Ley Marco del Empleo Publico.
Al tratarse de un régimen de cargos, no hay oportunidad de ascenso ni
promocion. No existe un salario fijo, por lo que los salarios se negocian
caso por caso, y el salario medio mensual fluctia en funcion del nimero
de afios trabajados y de la clase de organizacion, aunque la horquilla
de ingresos suele ser inferior a la de los regimenes de actividad privada
y de carrera. Al final, los trabajadores pueden tener derecho a una

indemnizacién econémica por cese abrupto y un periodo de prueba.

La falta de una direccion de recursos humanos provocé la
desestructuracion y el caos de la Funcion Pudblica en 2008, lo que
impulsé el menester de la Reforma de la Funcién Publica. Actualmente,
existen mas de 500 reglamentos relativos a la Funciéon Publica, 102
escalas retributivas en 82 ramas del Poder Ejecutivo, mas de 400
reglamentos relativos a la retribucion de los funcionarios publicos y 198
conceptos retributivos, tanto retributivos como no retributivos. Se
estima que el Estado peruano cuenta con 1.300.000 empleados, con
una incorporacién anual de 42.000 personas ademas de las normas de
ascetismo y sin contemplar ninguna perspectiva de requerimiento de
personas que se ajuste a la estrategia de Estado acorde con los planes
nacionales o sectoriales. Una fuente de preocupacion es el incremento
de la cantidad de trabajadores contratados temporalmente. La gran
parte de los fondos destinados a pagar al personal del Estado se asigna
a la AGE (56%), seguida de la AGE Regional (34%) y, por altimo, la
AGE Local, que recibe el 10%. La concentracién de personal en la
Administracion Regional se debe a que los salarios de las carreras
peculiares (incluidos los empleados de la educacion y la sanidad) los
determinan las administraciones regionales (Autoridad Nacional del
Servicio Civil, SERVIR 2012).
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2.2.2FORMACION DEL PERSONAL

Segun Drucker (1995) afirma que “el enfoque de las relaciones
humanas considera la experiencia y la satisfaccion de los trabajadores
de linea como el activo m4s valioso a la hora de gestionar y aumentar la

calidad y la productividad” (p. 298).

La instruccion vocacional y profesional tiene su origen en los
requisitos particulares de las organizaciones tanto oficiales como

privadas.

Este sistema de formacion obedece a principios similares a los que
fundamentan y dan cuenta del sistema educativo. El proceso de
formacion comienza teniendo necesidades a corto y medio plazo, tanto
actuales como futuras, teniendo en cuenta a las personas implicadas:
productores de bienes y servicios, los especialistas en formacion y los
aprendices. Tras ser examinadas, clasificadas y organizadas de forma
ordenada, estas necesidades seran la guia que sefiale el camino a

seguir para el procedimiento de formacion.

En los dltimos afios se ha insistido mucho, tanto por parte de los
académicos como de los profesionales, en la necesidad de proporcionar
formacién especializada a quienes vayan a desempefiar esas funciones
en la gestion o supervision de instituciones intrincadas, como empresas
privadas y organismos del sector publico. En consecuencia, la
construccion de un programa de formacion para ese personal esta a la

orden del dia

En el mundo desarrollado, la idea de proporcionar formacion
especializada a las personas para que ocupen puestos directivos en el
sector privado existe desde hace mucho tiempo, y en nuestro pais se ha
consolidado. Estos cursos universitarios de postgrado, que suelen

denominarse "MBA", se centran en la gestion empresarial.

Es exacto decir que poseer una formacion de posgrado
especializada y el correspondiente titulo de universidad no es incluso un
requisito previo obligatorio o habitual para acceder a puestos directivos

en el sector privado. Muchos lideres empresariales han adquirido
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conocimientos empresariales a partir de estudios universitarios en
campos técnicos, cientificos o juridicos, o no han ido a la universidad en
absoluto. A pesar de ello, debido a la creciente disponibilidad de
programas de estudios universitarios y de perfeccionamiento y a la
complejidad cada vez mayor de las organizaciones y los mercados, las
empresas exigen o consideran progresivamente necesaria la posesion
de una formacién de posgrado especializada a la hora de elegir a sus
altos cargos.

Dado la diminuta longitud del mercado y la complejidad de las
organizaciones estatales en nuestro entorno, es esencial dotar a los
funcionarios del sector publico del mismo nivel de formacion y
cualificacion que el que requieren las empresas privadas. No se trata de
imitar ni de estar a la moda, sino de capacitar al sector publico para hacer
frente a las complejidades de la gestibn moderna y poder actuar con

eficacia en un mundo globalizado y competitivo.

La formacion eficaz de cuadros dirigentes con las capacidades
necesarias es indispensable para mejorar la eficacia del Estado y
promover un crecimiento nacional equitativo. Ninguna reorganizacion del
Estado puede alcanzar sus objetivos sin que el personal tenga las
capacidades necesarias para idear estrategias que se alineen con los
objetivos del Estado, supervisar su ejecucion e interactuar con el entorno
polifacético compuesto por la sociedad, el mercado, la politica y el ambito
internacional.

A pesar de ser altos cargos de la administracion publica, las
funciones y, por tanto, las competencias que necesitan no son como las
del sector privado. Evidentemente, hay algunas similitudes entre dirigir
una empresa privada y una organizacion publica. Sin embargo, tienen
diferencias esenciales y, por tanto, requieren una instruccion distinta.

La especialidad de la administracion estatal es ejecutar funciones
publicas. Esto significa que su personal, incluidos los que ocupan
puestos administrativos superiores, esta sujeto al control de figuras
politicas que poseen una autoridad particular en el gobierno

representativo e influyen en la légica de las actividades estatales.
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El manejo de la administracion publica esta orientada al
cumplimiento de objetivos que sirvan en dltima instancia a los
ciudadanos, que comunican sus exigencias y evalluan los resultados del
gobierno y de la administracion publica mediante la secuencia
demdcrata representativo.

La amplia gama de tareas y bienes que ofrecen las agencias
gubernamentales, que van desde la defensa nacional a la salud publica,
desde Control econdémico de la politica energética, requieren un conjunto
especifico de habilidades y conocimientos

Esencialmente, la conexidén entre los organismos publicos y los
asuntos relacionados con la politica establece caracteristicas juridicas,
culturales, funcionales y procedimentales distintivas, por citar algunas,
gue requieren una instruccidén cualificada para su administracion con

eficacia social, transparencia e imparcialidad.
Indicadores
1. Grado de estudios

Real Academia Espafiola (RAE,2022) De acuerdo con esta teoria,
un titulo de posgrado sirve como una declaracion publica oficial de su

nivel de competencia cientifica en un determinado campo.
2. Experiencia Laboral

Meyer y Schwager (2007) Tiene en cuenta la experiencia laboral
como criterio del proceso de seleccion que se relaciona con el
conocimiento contextual que un individuo adquiere a lo largo del tiempo

en un entorno determinado.
3. Capacitaciones realizadas

Idalberto Chiavenato (2007) confirma que la formacién es un
procedimiento educativo breve que se aplica de forma ordenada y
metodica para ayudar a las personas a adquirir informacion, habilidades

y competencias de acuerdo con objetivos predeterminados.
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2.2.3EQUILIBRIO Y ORDEN EN LA ADMINISTRACION

Christian Guzman Napuri (2011) afirma que la regulacion de la
Procedimiento Administrativo y Administracion Publica es fundamental
para el derecho publico y administrativo. Ello se debe a que la regulacion
debe proporcionar un equilibrio entre los intereses de los administrados
y el interés general, que suele denominarse interés publico o bien
comun. Asi, la finalidad de la regulacién es establecer un marco juridico
que permita a la Administracion Publica proteger el interés general y, al
mismo tiempo, garantizar los derechos e intereses de los afectados,

siempre de acuerdo con la Constitucion y las leyes.

Est4 claro que el fin primordial de la Administracion Publica es
satisfacer el interés general mediante el empleo de las regulaciones
impuestas por el ordenamiento juridico. La funcion administrativa es,
como explicaremos mas adelante, la ejecucién de este esfuerzo por
proteger al publico, que es como se define el interés general, aunque no
sea facilmente alcanzable y deba ser determinado por la ley. Se trata de
una de las funciones mas amplias empleadas en el @mbito publico, no
sélo por el Estado, sino también por los particulares. Sin embargo, la
funcion descrita debe regularse adecuadamente para que esté en
consonancia con el Estado de Derecho y el ordenamiento juridico. El
derecho publico interno que incluye el derecho administrativo, esta
integrado por las normas juridicas que manejan el funcionamiento del
Poder Ejecutivo, la actividad material del Poder Judicial, el Poder
Legislativo, las organizaciones constitucionales auténomas, los
gobiernos locales y regionales descentralizados territorialmente y las
entidades publicas no gubernamentales. Trabaja para proporcionar las
vias legales con el fin de salvaguardar los derechos colectivos,
garantizando la realizacion de los objetivos comunales, todo ello
respetando los intereses y derechos individuales. EI derecho
administrativo, al organizar las operaciones de la Administracion Publica
y el proceso administrativo, promueve el bien publico, ya que da acceso
a los administrados ingresar a la Administracion Publica de forma mas

cémoda y asequible. Esto, a su vez, reduce la informalidad, lo que
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estimula el progreso econémico y social, sobre todo en una nacién en la
que la falta de formalidad es muy elevada, mantener a un namero
considerable de individuos alejados de y entidades se incorporen al
ordenamiento juridico (paginas 5-7).

Indicadores
1. Cargo/ puesto

Idalberto Chiavenato (2002) De acuerdo con esta definicién, la
posicion de una persona en una organizacion es una descripcion de
todas las tareas que realiza como un todo cohesivo mientras ocupa esa
posicion.

2. Clima organizacional

Idalberto Chiavenato (2007) Segun él, la atmésfera interna que
impregna a los miembros de una organizacion y que esta fuertemente
correlacionada con el nivel de motivacion de cada miembro se conoce

como clima organizacional.
3. Tramite

Real Academia Espafiola (RAE,2022) Sostiene que es toda
actuacion que debe realizarse en un asunto hasta su resolucion

constituye un procedimiento.

2.2.4POLITICA SALARIAL

Irwin Downey (1999) Este conjunto de principios guiara el

pensamiento y las practicas de la organizacion en lo que este
relacionado a la gestion de la retribucion. Todo criterio salarial esta
sujeta a fluctuaciones debidas a diversos factores, tanto internos
como externos a la empresa. La politica salarial debe tener en
cuenta el sistema de recompensas para los empleados, incluidos los
beneficios sociales, las recompensas por buen rendimiento, la

estabilidad y las oportunidades de crecimiento.
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Indicadores
1. Equidad salarial

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2013) Toma en
consideracion que la idea que se pretende para lograr la paridad salarial
entre hombres y mujeres es la igualdad de remuneracion por trabajo de

igual valor. La justicia salarial es un factor de equidad salarial.
2. Competitividad interna

La capacidad de una empresa para maximizar la eficiencia de los
recursos e impulsar la produccion de factores, principalmente mano de

obra, capital y tierra. La empresa se esfuerza por mejorarse a si misma.
3. Valoracién de cargos

Sherman (2003) A su juicio, el establecimiento de la equidad
interna entre las distintas funciones requiere una metodologia metddica

para determinar la importancia proporcional de cada una de ellas.

2.2.5DESEMPENO LABORAL

Pérez Montejo (2009) afirma que el rendimiento laboral puede
evaluarse de forma estructural y sistematica para valorar las
caracteristicas, las conductas y los frutos relacionados con el trabajo,
ademas del absentismo, para medir la productividad del empleado y
determinar las posibilidades de mejora en el futuro. Esta evaluacién
también puede utilizarse para introducir nuevos sistemas de retribucion,
mejorar el rendimiento, decidir sobre ascensos o colocaciones, decidir si
es necesario un reciclaje, detectar errores en la estructura del puesto e
identificar cualquier problema personal que pueda estar afectando al

rendimiento del trabajador. (http://goo.gl/dg3h3T).

Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR,2014) Sostiene que
el proyecto de normas generales de la Ley de la Funcién Publica prohibe
el uso de pruebas de conocimientos en la evaluacion de los empleados
de la Funcion Publica. Las normas dejan claro que las evaluaciones se
basaran en la conducta del empleado en su trabajo, y que se le informara

previamente de los criterios y objetivos por los que serd juzgado.
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Ademas, los directores, jefes u otros responsables de cada area
decidiran los objetivos individuales que se juzgaran en el primer trimestre
del afio. Dichos objetivos deben estar vinculados a los objetivos
institucionales y deben reflejar las labores del trabajador. La
reglamentacion propone que el compromiso de la evaluacion recaiga en
los gerentes, responsables de las unidades, y generalmente en quien
sea responsable de los servidores, todo ello bajo la supervision del
SERVIR. Se dice que esta forma de evaluacion es la méas correcta,
debido a que son los gerentes o jefes quienes tienen una vision mas

clara del rendimiento de los empleados.

Los criterios de evaluacion son relevantes tanto los administradores
publicos (de confianza o no), los Directivos de carrera y los funcionarios
publicos que se dediquen a actividades conexas. Esto es conforme a la
Disposicibn Complementaria Final Novena de la Ley de la Funcion
Publica. Las calificaciones pueden dar lugar a tres resultados: a)
Desempefio sobresaliente; b) Desempefio satisfactorio; y c) Desempefio
que requiere control. El reglamento establece que las evaluaciones
tienen por objeto fomentar el buen rendimiento y la dedicacion de los
funcionarios publicos, y no con el fin de despedirlos. Continta diciendo
gue una verificacion de "desempefio sujeto a observacién" obligaria a la
entidad a ofrecer formacion al empleado para mejorar su rendimiento
antes de la siguiente evaluacion. Si reciben esta calificacion dos
oportunidades consecutivas 0 en un lapso de cinco afos sin variar de
puesto, entonces seria motivo de despido. "Como la Administracion
Publica no puede tener personal de bajo rendimiento, ésta es la Unica
opcion”. No obstante, la persona despedida puede seguir presentandose
a diferentes concursos de seleccion del Estado siempre en cuando

cuente con los requisitos.

2.2.6 COMPROMISO
Robbins (1998) afirma que se dice que los empleados tienen
compromiso organizativo cuando se identifican con los valoress, los

objetivos y misién de una organizacién, y permanecen en ella. Un alto
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compromiso con el propio puesto de trabajo esta relacionado con un alto

compromiso con la organizacion en su conjunto (p. 55).

Hellriegel y Woodman (1999) afirma que, el nivel de conexion y
afiliacion de un empleado con la empresa se mide por su nivel de
compromiso. Se demuestra por el deseo de ser miembro de la
organizacion, la aceptacion de sus objetivos y principios rectores, y la
disposicion a contribuir significativamente a su éxito. (p. 85).

Chiavenato (1992) afirma que el compromiso organizativo requiere
gue todos sus miembros conozcan la historia y las perspectivas actuales
de la organizacién, asi como una vision compartida de sus objetivos.
Esto no deja lugar a que los empleados se sientan alienados, sino que

les anima a dedicarse a la organizacion (p. 25).
Indicadores
1. Trabajo en equipo

Katzenbach Smith (2004) considera que Un pequefio grupo de
personas con habilidades complementarias que se dedican a un objetivo
compartido, un plan de trabajo y un trabajo de responsabilidad mutua en
equipo.

2. Desarrollo profesional

El proceso a través del cual los individuos se mueven a través de
muchas fases de su vida profesional, cada una marcada por un conjunto
distinto de deberes y posiciones que tienen para ayudarlos a sentirse

cumplidos, se conoce como desarrollo profesional.
3. Costesia

Brown y Levinson (2000) Segun él, ser educado se trata de tratar a
las personas de manera diferente, es decir, de hablar y actuar de una

manera que considere sus sentimientos.
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2.2.7EFICIENCIA
Chiavenato (2004) afirma que “El uso efectivo de los materiales
(factores de produccién) puede describirse a través de la ecuacion

E=P/R, donde P es el producto y R el insumo” (p. 52)

Koontz & Weihrich (2004) afirma que "Cumplir objetivos utilizando

el menor numero posible de recursos”. (p.14).

Robbins & Coulter (2005) afirma que eficiencia significa "obtener lo

maximo de lo minimo". (pag. 7)

O. Da Silva (2003) afirma que la eficacia se define como " Usar los

recursos lo mejor que puedas ". (p. 20).
Indicadores
1. Orientacion a resultados

La disposicibn a enfocar todas las acciones hacia la meta
anticipada y avanzar rapida y urgentemente frente a las decisiones

cruciales se conoce como orientacion a resultados.
2. Productividad

Manuel Pernaut (2008) Afirma que la productividad es el resultado
de la relacion entre la cantidad de recursos consumidos y el nUmero de
bienes y servicios producidos. La productividad se utiliza en la
fabricacion para evaluar qué tan bien operan los trabajadores, las

maquinas, los talleres y otros equipos. empleados.
3. Uso adecuado de recursos

Hacer un uso 6ptimo, seguro, responsable y eficaz de los recursos

disponibles.

2.2.8EFICACIA
Segun Chiavenato (2004) afirma que la eficacia "puede evaluarse

por lo bien que se logra el resultado deseado” (p. 132).

Koontz y Weihrich (2004) afirma que la eficacia como "alcanzar

objetivos” (p. 14).
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Robbins y Coulter (2005) afirman que la eficacia es "hacer lo

correcto”, es decir para alcanzar las metas de la organizacion (p. 8).

Segun Da Silva (2003) afirma que la eficacia “esta vinculada a la
consecucion de los resultados deseados, a las labores realizadas para
llegar a los objetivos fijados. La eficacia se evalla por el nivel de

consecucién de los objetivos”. (p. 20).

Segun Andrade (2005) afirma que la eficacia se define como "la
capacidad de alcanzar los objetivos deseados, por lo que también se
denomina eficiencia directiva” (p. 253).

Indicadores
1. Cumplimiento de objetivos

Tugores Carrasco (2007) Considera un procedimiento de analisis
periédico que se cuantifica utilizando métricas objetivas para determinar

qué tan bien los empleados llevan a cabo sus tareas organizacionales.
2. Mejoras logradas

Desarrollo relativo a la mejora del rendimiento dentro de la
organizacion. Esto tiene una relacion directa con el aprendizaje y el
despliegue organizacional. Es decir, si las técnicas de mejora se
difunden y aplican ampliamente, deberian producir los resultados

esperados.
3. Tiempo promedio para alcanzar las metas

Los indicadores de talento humano se utilizan para medir qué tan
productivas son las personas, y son cruciales ya que proporcionan
informacion desde el momento en que una persona comienza a trabajar

para una organizacion hasta que se cumplen sus objetivos.

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

a.

Compromiso laboral: Comprensién y admiracién por el pasado y el
estado actual de una organizacion, asi como el reconocimiento
colectivo y persiguiendo las metas de la organizacién. (Idalberto
Chiavenato, 1992).
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b.

Desempefio laboral: Los actos o comportamientos de los
empleados que se requieren para lograr con éxito los objetivos de una
organizacion se conocen como desempefio laboral. Ademas, dice que
el activo mas valioso de una organizacion son sus empleados.
(Chiavenato, 2000).

Eficiencia: Puede expresarse como la ideoneidad o aptitud de un
proceso o0 entidad econ6mica para obtener un objetivo especifico y
utilizar la menor cantidad de recursos posible (Fernandez, Rios y
Sanchez, 1997).

Eficacia: Capacidad para alcanzar sus objetivos, teniendo en cuenta la
eficiencia y los impactos medioambientales (Ferndndez, Rios y
Sanchez, 1997).

Formacion de personal: Tanto la formacion como el entrenamiento del
personal persiguen el fin comin de ascender las habilidades, el
entendimiento, las disposiciones y las capacidades de los individuos
(Chiavenato, 1988).

Meritocracia: ElI mérito del esfuerzo individual, Se considera un
medio mas equitativo de conceder privilegios y beneficios que
cualquier otra base, ya que sélo tiene en cuenta los méritos del
esfuerzo individual. (Dunlop Young, M. 1958).

Orden publico: La utilizacién de los propios derechos vy libertades esta
restringido por el orden publico. (Bartolomé Cenzano, J.C. 2002).
Politica salarial: Esboza una politica salarial que sirve de directriz gen-
eral para fijar todos los salarios dentro de la organizacién. Irwin Downey
(1999)

Productividad: Medir la productividad contribuye a evaluar la
eficiencia y la eficacia y puede estimular a los empleados a un mayor
esfuerzo. Ver trabajar a las personas puede motivarlas a dar lo mejor de
si mismas sin necesidad de una inversion adicional. (Cardenas, Jorge
Hernan, 1988).

Reforma del servicio civil: Se cre6 el proceso Administrativo de
Gestion de Capital Humano, se fundd el cerebro de los Gestores

Publicos y se ratificaron la normativa de formacion y valuacion, en el
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marco de la reforma de la funcién puablica. (Bonifaz y Martinez,
2016).

2.4 HIPOTESIS
2.4.1HIPOTESIS GENERAL
Ha: Existe una correlacion significativa entre la Ley del Servicio
Civil- servir N°30057 y el desemperio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco,2022.

HO: No existe una correlacion significativa entre la Ley del Servicio
Civil- servir N°30057 y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco,2022.

2.4.2HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre La formacion profesional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre La formacién profesional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Huanuco, 2022.

Hipotesis especifica 2

Ha: El equilibrio y orden en la administracion repercute de
considerablemente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

HO: El equilibrio y orden en la administracion no repercute de
considerablemente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco, 2022.
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2.5

Hipotesis especifica 3

Ha: La politica salarial contribuye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

HO: La politica salarial no contribuye de manera significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

VARIABLES
2.5.1 VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio laboral

2.5.2 VARIABLE INDEPENDIENTE
Ley del servicio civil- SERVIR N° 30057.
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimension
Variable Formacion
independiente: del personal
Ley del servicio
civil-SERVIR N°
30057
Equilibrio y
ordenen la
administracion
Politica
salarial
Variable Compromiso

dependiente:

Desempefio
Laboral

Eficiencia

Indicadores

Grado de
estudios

Experiencia
laboral.

Capacitaciones
realizadas.

Puesto/cargo
a desempenfar

Clima
organizacional.

tramites.

Equidad salarial.

Competitividad
Interna.

Valoracion de
cargos

Iniciativa, trabajo
en equipo,

organizacién

Desarrollo
profesional.

Cortesia.

Orientacion
de resultados.
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Items

SEl personal cuenta con el
grado de estudio adecuado
para el cargo que desempefa?

¢SEl personal cuenta con la
experiencia laboral adecuada
para el cargo que desempefa?

¢El  personal cuenta con
capacitaciones realizadas para
el cargo que desempefia?

¢Estdn establecidos el perfil
para cada cargo 0 puesto
laboral?,Actualmente JLa
estructura organizativa tiene
en cuenta el mérito vy
desempenfio del personal?

¢Son positivas las relaciones
entre todos los trabajadores?

los
plazo

¢Cumplen con todos
tramites en el
determinado?

¢La Ley SERVIR, le brinda
mayor estabilidad econémica?

¢Considera Ud. Que la ley
SERVIR mejorara la
competitividad interna de la
Institucion?

;Se aplican criterios
equitativos 'y evaluaciones
para ascender al personal de la
institucion?

¢Considera ud. Que
actualmente los cargos estan
bien valorados con referencia a
la remuneracion?

¢Muestra aptitud
incorporarse al equipo?

para

¢considera Ud. Que poner en
practica la Ley SERVIR
favorecera al desarrollo
profesional?

¢Muestra Ud. Cortesia con
sus colegas y usuarios del
servicio?

¢ Se identifica sencillamente
con los objetivos del equipo?



Eficacia

Productividad.

Uso adecuado
de recursos.

Cumplimiento
de objetivos.

Mejoras Logradas.

Tiempo
promedio de
alcanzar las
metas.
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¢Piensa Ud. Que el personal
es productivo en la labor que
desempeiia?

;Ud. Hace uso adecuado de
los recursos que le brindan?

¢Cumple con el proceso de
atencién a los requerimientos
de los érganos de linea?

¢ Coopera en el cumplimiento
de las metas establecidas en el
Plan Operativo Institucional?
¢Cree Ud. Que la Ley SERVIR
mejorara el desempefio de los
trabajadores?

¢Cree Ud. Que la Ley SERVIR
ayudara a alcanzar las metas
en el tiempo promedio?



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 ENFOQUE

Segun manifiesta, Herndndez Sampieri (2018): Esta investigacion
se basa en una metodologia de enfoque cuantitativo, ya que implica la
obtencion, el tratamiento y la interpretacion y comprension de la
informacion numérica con ayuda de programas informaticos. Al realizar
la investigacion se tiene en cuenta un tamafio de muestra determinado.
Segun manifiesta, Tamayo (2007) afirma que la metodologia cuantitativa
requiere contrastar las teorias preexistentes con las hipétesis que se
derivan de ellas. Para ello, debe obtenerse una muestra figurativa de la
poblacion o fendmeno estudiado. EI método cientifico deductivo es
imprescindible para realizar estudios cuantitativos, por lo que es

necesario establecer previamente una teoria.

3.1.2 ALCANCE O NIVEL

Segun manifiesta, Sampiere (2018): Por el nivel de investigacion
en el presente trabajo es de nivel correlacional debido a que se tiene
como objetivo identificar o encontrar la relacion de las variables Ley del
servicio civil-FSERVIR N° 30057 y desempeifio laboral.

Segun manifiesta Hernandez Sampieri y Fernandez Collado
(2006), la investigacion correlacional es una forma de investigacion que
evalla la conexion entre dos o mas ideas, grupos o factores. Los
estudios correlacionales cuantitativos miden la solidez de la relacion
entre las multiples variables. Es decir, miden cada factor que se cree que
estd asociado y luego calculan y estudian la correlacion. Estas

correlaciones se afirman en hipoétesis que se ponen a prueba.
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3.2

3.1.3 DISENO
El estudio actual tiene un disefio no experimental de tipo

correlacional, conforme se muestra:
/G
M \ r

0;

=y

Donde:
M = Muestra
O1 = Ley del servicio civil-SERVIR N° 30057

02 = Desempefio laboral

R = Correlacién entre dichas variables.

Hernandez Sampieri (1994) “el disefio de tipo correlacional es un
disefio empirico, tiene como fin describir relaciones entre dos o mas

variables en un momento adecuado” (p.193).

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1POBLACION

Esta investigacion estuvo conformada por los todos los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huanuco que tiene
alguna vinculacion segun sus funciones con la Ley del servicio civil -
Servir N° 30057.

Se tuvo en cuenta el analisis documental de los instrumentos de
gestion, como el Reglamento de organizacion funcional, el Manual de
organizacién funcional y el Cuadro de asignacion de personal, asi como
cualquier otro que fue necesario; ademas, también se tuvo en cuenta las
opiniones expresadas por los usuarios de los servicios administrativos

es asi que la poblacién se determiné de la siguiente manera.
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Tabla 1
Poblacién de estudio

ORGANOS O UNIDADES
ORGANICAS

N° TRABAJADORES

PORCENTAJE %

Organos de la alta Direccion 8 2
Organo de control 6 1.2
Organo de defensa 4 0.8
Organos de asesoramiento 22 4
Organos de apoyo 94 18
Organos de linea 381 74
TOTAL 515 100

3.2.2 MUESTRA

Esta investigacion utilizé una técnica de muestreo probabilistico
aleatorio simple, ya que la poblacion fue bastante grande. Esto hizo
necesario utilizar un método estadistico para su precision. La muestra se

determind mediante los siguientes pasos:

La ecuacién utilizada para averiguar la respuesta fue esta:

-

n= z:'.p.q.?'-:
E:'I:'H-lj + z:.p.q

Donde:

n = Tamafno de muestra

z = Nivel de confianza elegido (igual a 1.96)
p = Tamafio de la proporcion (50%)

g = Tamafo de la proporcion (50%)

N = Tamafio de la poblacion (N=515)

e = Error maximo permitido (5%)
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Al cambiar los valores de la formula, se obtiene lo siguiente:

196*x50x350x 515
n= =220

x(515-1)+196*x30x 50

Ademas del analisis documental, también se tuvo en cuenta otros
instrumentos de gestion, como las Normas de organizacion de
funciones, el Manual de organizacion de funciones, el Cuadro de

asignacion de personal y otros.

Se consideré la opinion de 08 personas de la Municipalidad

Provincial de Huanuco.
Se tomd6 una muestra de 220 individuos de la poblacion, segun los

datos de la tabla.

Tabla 2

Muestra de Estudio

ORGANOS O UNIDADES N° PORCENTAJE %
ORGANICAS TRABAJADORES

Organos de la alta Direccion 3 2

Organo de control 3 1.2

Organo de defensa 2 0.8

Organos de asesoramiento 9 4

Organos de apoyo 40 18

Organos de linea 163 74

TOTAL 220 100

Lopez (2010) Todos los elementos del universo tienen el potencial
de ser incluidos en la muestra, ya que cada uno tiene una probabilidad
conocida y no cero de estar presente. La base de los enfoques
probabilisticos de muestreo es el principio de probabilidad igual, que
establece que cada elemento en el universo tiene la misma probabilidad

de ser seleccionado para la muestra.
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3.3

Balestrini (1997) La muestra “es obtenida con el fin de investigar, a
partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las

propiedades de una poblacién” (p.138).

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1TECNICAS

La presente investigacion, uso las siguientes técnicas encuesta,
entrevista y guia de observacion.

3.3.2INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
La presente investigacion usO los siguientes instrumentos,
cuestionario, guia de entrevista, guia de observacion para lograr el

cumplimiento de los objetivos establecidos.

Tabla 3

Técnicas e instrumentos

Técnicas Instrumentos Aplicacion

Organos de la alta Direccion, Organo
de control, Organo de defensa,
Encuesta Cuestionario Organos de asesoramiento, Organos
de apoyo, Organos de linea de la
Municipalidad Provincial de Huanuco
segun se indica en la muestra, (se

aplico a 220 trabajadores).

Entrevista Guia de entrevista ~ Organos de la alta Direccién, Organo
de control, Organo de defensa, (se

aplic6 a 8 trabajadores).

Organos de la alta Direccion, Organo
de control, Organo de defensa,
Organos de asesoramiento, Organos
Observacion Guia de observacion de apoyo, Organos de linea de la
Municipalidad Provincial de Huanuco
segun se indica en la muestra y a
algunos usuarios, (se aplicé a 220

trabajadores).
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3.4 TECNICAS PARA ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
Con el fin de completar este proyecto de estudio, se utilizo la base del
software estadistico SPSS y EXCEL, para la recopilacion, manipulacion,
andlisis e interpretacion de los datos, que se examinaron mediante el uso de
gréficos y tablas de distribucion de frecuencias para luego culminar con la

descripcion de cada una de ellas.

Asimismo, se utilizd técnicas de estadistica inferencial para realizar la
prueba de hipétesis, es decir para ver el nivel de significancia entre La ley del
servicio civil-SERVIR N° 30057 y su relacién en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

En Perl, La administracion publica se basa en un enfoque "politizado"
donde el acceso a la mayoria de los cargos se limita a la confianza politica.
Mas de siete veces mas puestos de la alta direccidbn se nombran en funcion
de la confianza y no del mérito, y la evaluacion del rendimiento se centra en
la fidelidad a los superiores. Falta de seguridad en el trabajo, se fomenta el
clientelismo, que a menudo puede convertirse en fuente de corrupcion.

La Ley de la Funcion Publica pretende mejorar el servicio, que se
gestiona sobre la base del mérito, lo que significa que la permanencia y la
progresion dependen del rendimiento de un individuo. En consecuencia, todos
los empleados publicos son evaluados en los mismos términos, de modo que
los que obtengan mejores resultados ascenderan, mientras que los que no
cumplan las normas suelen tener la posibilidad de ser promovidos y la
seguridad de que la evaluacién es imparcial.

El personal de la Municipalidad Provincial de Huanuco demuestra un
deficiente esfuerzo en el trabajo, ya que no se estan cumpliendo a cabalidad
las metas asignadas, causando insatisfaccion entre los trabajadores,
administradores y la ciudadania. Hasta el momento, la Municipalidad
Provincial de Huanuco no ha puesto en vigencia la ley del servicio civil y sigue
realizando sus convocatorias bajo el sistema CAS.

El objetivo del presente estudio es evaluar en qué grado la Ley Servir
afecta la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco en el afio 2022.
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4.2 RESULTADOS INFERENCIALES

Encuesta

Tabla 4

¢El personal cuenta con el grado de estudio adecuado para el cargo que desempefia?

Frecuencia % % valido % acumulado
Valido NO 102 46,4 46,4 46,4
Sl 118 53,6 53,6 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figural

¢El personal cuenta con el grado de estudio adecuado para el cargo que desempefia?
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Andlisis e interpretacién

La muestra global de 220 personas empleadas por la Municipalidad
Provincial de Huanuco revel6 que 118 (53,64%) creian que el personal estaba
cualificado para sus funciones, mientras que 102 (46,36%) afirmaron que no

lo estaban.

Los datos demuestran la importancia de poseer el nivel de estudios

adecuado para las distintas funciones. En 2022, la mayoria del personal
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contratante obtuvo empleados con el nivel de estudios adecuado para los

puestos a desempeniar.

Tabla b

¢ El personal cuenta con la experiencia laboral adecuada para el cargo que desempefia?

Frecuencia % % vélido %
acumulad
o}
Valido NO 108 49,1 49,1 49,1
SI 112 50,9 50,9 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 2

¢El personal cuenta con la experiencia laboral adecuada para el cargo que desempefia?
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Andlisis e interpretacion

Del total de 220 empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
112 (50,91%) declararon tener la experiencia necesaria para su trabajo,
mientras que los 108 restantes (46,36%) dijeron carecer de la cualificacién

adecuada para su funcion.
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Estos resultados muestran la importancia que tiene contar con el grado
de estudios adecuados para ocupar distintos cargos. Durante el afio 2022
recursos humanos a contratado en su gran mayoria personal con el grado de

estudios suficientes y adecuados segun los cargos a desempeiniar.

Tabla 6

¢El personal cuenta con capacitaciones realizadas para el cargo que desempefia?

Frecuencia % % valido %
acumula
do
Valido NO 58 21,4 26,4 26,4
SI 162 59,8 73,6 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 3

¢El personal cuenta con capacitaciones realizadas para el cargo que desempefia?

80

0]

40

Porcentaje

20

NO Sl

Analisis e interpretacion

De los 220 empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 162
(73,64%) afirmaron que el personal tenia la formacion necesaria para su
funcidén, mientras que 58 (26,36%) dijeron que el personal no poseia la

cualificacion adecuada para el puesto.
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Estos resultados muestran la importancia que tiene contar con la
capacitacion adecuada para el cargo que desempefian para ocupar distintos
cargos. Durante el afio 2022 recursos humanos a contratado en su gran
mayoria personal con capacitacion adecuada para los cargos a desempefiar

con el fin de poder facilitar el logro de las metas establecidas.

Tabla 7

¢ Estan establecidos el perfil para cada cargo o puesto laboral?

Frecuencia % % vélido %
acumul
ado
Valido NO 25 11,4 11,4 11,4
Sl 195 88,6 88,6 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 4

¢ Estan establecidos el perfil para cada cargo o puesto laboral?

Porcentaje

MNO Sl
Andlisis e interpretacion

De 220 empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 195
(88,64%) dijeron que los perfiles de puesto estaban definidos, mientras que

los 25 restantes (11,36%) dijeron que no lo estaban.
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Estos resultados demuestran el valor de determinar el perfil de cada
puesto. En 2022, la tabla de asignacién de personal identificé con precision
los perfiles de acuerdo con cada funcion, lo que facilité la contratacion de

personal que cumpliera los criterios identificados.

Tabla 8
Actualmente, ¢La estructura organizativa tiene en cuenta el mérito y el desempefio del
personal?
Frecuencia % % valido %
acumulado
Valido NO 165 75,0 75,0 75,0
Sl 55 25,0 25,0 100,0
Total 220 100,0 100,0
Figura 5

Actualmente, ¢La estructura organizativa tiene en cuenta el mérito y el desempefio del

personal?

Porcentaje

Analisis e interpretacion

Del total de la muestra de 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, el 25.00% (55 trabajadores) indica que en la actualidad la

estructura organizacional esta en base al mérito y desempefio del personal;
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el 75.00% (165 trabajadores) indica que la estructura organizacional no esta

en vinculado al mérito y desempefio del personal.

Este resultado muestra la disconformidad de los trabajadores ya que
indican que en su mayoria dichos puestos son cubiertos por allegados o
favores politicos de la autoridad superior mas no por el mérito y desempefio
laboral. Durante el afio 2022 el cargo segun la estructura organizacional fue
cubierto por personal elegido segun favores politicos debiendo haberse

contratado segun el mérito y desempefio del personal.

Tabla 9

¢ Son positivas las relaciones entre todos los trabajadores?

Frecuencia % % vélido %
acumul
ado
Valido NO 101 45,9 45,9 45,9
Sl 119 54,1 54,1 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 6

¢Son positivas las relaciones entre todos los trabajadores?

Porcentaje
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Analisis e interpretacion

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huadnuco, 119
(54,09%) afirmaron que las interrelaciones entre sus compafieros son

positivas, mientras que 101 (49,91%) dijeron que no lo son.

Los datos indican que la gran parte de los empleados tienen una relacién
positiva entre si; sin embargo, hay una minoria de empleados que no se
encuentra en una situacion similar. Por lo tanto, es necesario crear directrices
para mejorar la relacion entre todo el personal, de modo que puedan colaborar

para alcanzar los objetivos comunes.

Tabla 10

¢,Cumplen con todos los tramites en el plazo determinado?

Frecuencia % % valido %
acumula
do
Valido NO 91 33,6 41,4 41,4
Sl 129 47,6 58,6 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura7

¢, Cumplen con todos los tramites en el plazo determinado?

Porcentaje
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Analisis e interpretacion

En la muestra de 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, 129 (58,64%) manifestaron haber cumplido con todos los plazos de

los tramites, mientras que 91 (41,36%) manifestaron no haberlos cumplido.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores
consideran que si cumplen con todos los tramites en el plazo determinado,
pero también existe un grupo de trabajadores que no cumplen con todos los
tramites en el plazo determinado, esto debido a la sobrecarga laboral y a que

no se sienten valorados en su centro de labores.

Tabla 11

¢La Ley SERVIR, le brinda mayor estabilidad econémica?

Frecuencia % % vélido %
acum
ulado

Vélido NO 22 10,0 10,0 10,0
SI 198 90,0 90,0 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 8

¢La Ley SERVIR, le brinda mayor estabilidad economica?

Porcentaje
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Analisis e interpretacion

Gran parte de los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco (198 personas o 90,00%) manifesté que la Ley SERVIR ofrece
mayor estabilidad econdémica, mientras que 22 personas (10,00%) se

mostraron no conformes.

Estos resultados muestran que la mayoria de los trabajadores creen que
la Ley SERVIR mejora su estabilidad econdmica, incrementando
notablemente su remuneracion mensual, pero también hay un segmento de
trabajadores que opinan que la Ley SERVIR no les ofrece una mayor
seguridad econdmica, ya que temen que su puesto pueda estar en peligro en

funcién de sus evaluaciones.

Tabla 12

¢,Considera UD. Que la ley SERVIR mejorara la competitividad interna de la Institucion?

Frecuencia % % vélido %
acumula
do
Valido NO 31 14,1 14,1 14,1
Sl 189 85,9 85,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Figura9

¢ Considera UD. Que la ley SERVIR mejorara la competitividad interna de la Institucién?

Porcentaje

Analisis e interpretacion

Del total de la muestra de 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huénuco, el 85.91% (189 trabajadores) considera Que la ley SERVIR
mejorara la competitividad interna de la Institucién; el 14.09% (31
trabajadores) considera Que la ley SERVIR no mejorara la competitividad

interna de la Institucion.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores
consideran que La Ley SERVIR mejorara considerablemente la competitividad
interna de la Institucion ya que estaran sujetos a evaluaciones constantes
viéndose de esta manera obligados a ser efectivos, pero también existe un
grupo de trabajadores que cree que La Ley SERVIR no mejorara la
competitividad interna de la Institucion considerando que la competitividad
interna de los trabajadores se mantendra igual asi se implemente o no la Ley
SERVIR.
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Tabla 13

¢ Se aplican criterios equitativos y evaluaciones para ascender al personal de la institucién?

Frecuencia % % vélido %

acu
mula

do
Valido NO 135 61,4 61,4 61,4
SI 85 38,6 38,6 100,
0

Total 220 100,0 100,0

Figura 10

¢ Se aplican criterios equitativos y evaluaciones para ascender al personal de la institucion?
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Andlisis e interpretacién

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 85
(38,64%) opinan que se utilizan criterios y evaluaciones justas para el ascenso

del personal de la organizacion, mientras que 135 (61,36%) no lo creen asi.
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Este resultado sefiala que la mayoria de los empleados estan
descontentos con el sistema de ascensos de la organizacion, ya que no se
sienten valorados y piensan que no se practican criterios y evaluaciones
equitativos. Sin embargo, también hay una minoria de personal que piensa
gue se utilizan criterios y evaluaciones justos para ascender al personal dentro

de la organizacion.

Tabla 14

¢Considera Ud. Que actualmente los cargos estdn bien valorados con referencia a la

remuneracion?

Frecuencia % %-vélido %
acumula
do
Valide NO 144 53,1 65,5 65,5
Sl 76 28,0 34,5 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 11

¢Considera Ud. Que actualmente los cargos estan bien valorados con referencia a la

remuneracion?
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Analisis e interpretacion

Del total de los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, 76 de ellos, es decir el 34,55%, opinan que su remuneracion es
satisfactoria, mientras que los 144 restantes, es decir el 65,45%, consideran

gue su remuneracion no refleja adecuadamente su valia..

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores se
encuentra disconforme con la remuneracion que perciben en la actualidad en
funcion al cargo que desempefian y consideran que con la ley SERVIR esto
mejorara debido a que esta ley ofrece mayores beneficios y remuneraciones,
pero también existe un grupo de trabajadores que considera que si se

encuentran bien valorados en funcién a sus cargos y remuneraciones.

Tabla 15

¢ Muestra aptitud para incorporarse al equipo?

Frecuencia % % vélido %
acumula
do
Valido NO 14 6,4 6,4 6,4
Sl 206 93,6 93,6 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 12

¢ Muestra aptitud para incorporarse al equipo?

Porcentaje
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Analisis e interpretacion

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huénuco, el
93,64% (206 trabajadores) considera que posee la capacidad para formar
parte del equipo, mientras que el 6,36% restante (14 trabajadores) considera

que carece de la aptitud necesaria.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores se
incorporan y les gusta trabajar en equipo lo cual favorece grandemente a la
institucién ya que de esta manera se gana conseguir los objetivos y metas
establecidas con mayor facilidad, pero también existe un grupo de
trabajadores que considera que no muestra aptitud para incorporarse al
equipo debiendo mejorar ello. Durante el afio 2022 la gran mayoria de
trabajadores realizaron sus labores en equipo facilitando de esta manera la
consecucion de metas establecidas.

Tabla 16

¢ Considera Ud. Que la Ley SERVIR favorecera al desarrollo profesional?

Frecuencia % % valido %
acumulad
o
Valido NO 71 26,2 32,3 32,3
SI 149 55,0 67,7 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Figura 13

¢ Considera Ud. Que la Ley SERVIR favorecera al desarrollo profesional?

Porcentaje

Analisis e interpretacion

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 149
(67,73%) creen que la ley Servir serd beneficiosa para su desarrollo

profesional, mientras que 71 (32,27%) piensan gque no.

La encuesta indica que la mayoria de los empleados creen que la ley
Servir serd beneficiosa para su desarrollo profesional, los trabajadores
consideran que la ley SERVIR le ayudara a su crecimiento profesional ya que
ofrece beneficios como capacitaciones constantes, acceder a un
financiamiento de actividades de formacién profesional como maestrias,
incremento de los ingresos, pero también existe un grupo de trabajadores que

cree que la ley SERVIR no le crea ningun beneficio laboral.

Tabla 17

¢Muestra Ud. Cortesia con sus colegas y usuarios del servicio?

Frecuencia % % vélido %
acumul
ado
Valido NO 70 25,8 31,8 31,8
Sl 150 55,4 68,2 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Figura 14

¢Muestra Ud. Cortesia con sus colegas y usuarios del servicio?
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Analisis e interpretacion

De los 220 empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 150
(68,18%) afirman ser corteses con sus compafieros de trabajo y clientes,

mientras que 70 (31,82%) admiten no serlo.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores es cortés
con sus colegas y usuarios del servicio debido a que realizan sus labores de
manera productiva lo cual favorece grandemente a la institucion ya que de
esta manera se logra conseguir los objetivos y metas establecidas con mayor
facilidad, pero también existe un grupo de trabajadores que considera no
muestra cortesia con sus colegas y usuarios del servicio por lo que se cree
que se debe cambiar de personal. Durante el afio 2022 la gran mayoria de
trabajadores fueron cortés con sus colegas y usuarios del servicio facilitando

de esta manera la consecucion de metas establecidas.
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Tabla 18
¢ Se identifica sencillamente con los objetivos del equipo?

Frecuencia % % valido %
acumulado
Valido NO 56 25,5 25,5 25,5
Sl 164 74,5 74,5 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 15

¢ Se identifica sencillamente con los objetivos del equipo?

Porcentaje

Andlisis e interpretacion

Del total de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
164 personas (74,55%) expresaron que estan de acuerdo con los objetivos

del equipo, mientras que 56 (25,45%) no estan de acuerdo con ellos.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores se
identifican y contribuyen para alcanzar los objetivos del equipo y de la
organizacion institucion, lo cual favorece grandemente a la institucion ya que
de esta manera se logra conseguir los objetivos y metas establecidas con

mayor facilidad, pero también existe un grupo pequefio de trabajadores que
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no se identifica con facilidad con los objetivos del equipo sin embargo indican
gue cumplen con sus labores. Durante el afio 2022 la gran mayoria de
trabajadores se identificaron con los objetivos del equipo siendo mas
productivos en la labor que desempefian facilitando de esta manera la

consecucion de metas establecidas.

Tabla 19

¢ Piensa Ud. que el personal es productivo en la labor que desempefa?

Frecuencia % % valido %
acumula
do
Valido NO 98 445 44,5 445
SI 122 55,5 55,5 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 16

¢Piensa Ud. que el personal es productivo en la labor que desempefa?
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Andlisis e interpretacioén

Del total de 220 personas empleadas por la Municipalidad Provincial de
Huanuco, 122 (55,45%) consideran que sus compafieros de trabajo son
eficaces en sus funciones, mientras que 98 (44,55%) no opinan lo mismo.
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Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores realizan
sus labores de manera productiva lo cual favorece grandemente a la
institucién ya que de esta manera se logra conseguir los objetivos y metas
establecidas con mayor facilidad, pero también existe un grupo de
trabajadores que considera que el personal no es productivo en la labor que
desempenia y cree que se debe cambiar de personal. Durante el afio 2022 la
gran mayoria de trabajadores fueron productivos en la labor que desempefian
facilitando de esta manera la consecucion de metas establecidas.

Tabla 20

¢Ud. hace uso adecuado de los recursos que le brindan?

Frecuencia % % valido %
acumulad
0
Vélido NO 34 12,5 15,5 15,5
Sl 186 68,6 84,5 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 17

¢Ud. hace uso adecuado de los recursos que le brindan?

Porcentaje
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Analisis e interpretacion

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 186
(84,55%) afirmaron que utilizan adecuadamente los recursos disponibles,

mientras que 34 (15,45%) admitieron que no los utilizan adecuadamente.

Los resultados revelan que en su mayoria de los miembros del personal
se identifican con los recursos disponibles, contribuyen a ellos y los
aprovechan al maximo para los fines de su trabajo, ayudando asi a la
instituciéon a cumplir sus metas y objetivos. Sin embargo, unos pocos
trabajadores no aprovechan los recursos proporcionados, y manifiestan que
cumplen con sus obligaciones. Durante 2022, la gran mayoria de los
trabajadores utilizaron eficazmente los recursos disponibles, lo que les
permitid ser mas productivos y tener mas éxito en sus tareas y alcanzar los

objetivos fijados.

Tabla 21
¢ Cumple con el proceso de atencidn a los requerimientos de los 6rganos de linea?

Frecuencia % % valido %
acumula
do
Vélido NO 91 41,4 414 41,4
SI 129 58,6 58,6 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Figura 18

¢ Cumple con el proceso de atencidn a los requerimientos de los 6rganos de linea?
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Analisis e interpretacion

De los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 129
(58,64%) manifestaron haberse adherido al procedimiento para cumplir con
las exigencias de los organismos correspondientes, mientras que el resto (91
0 41,36%) informd no haberlo hecho.

Este resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores se adhiere
al protocolo de respuesta a las demandas de las autoridades de linea. lo cual
favorece grandemente a la institucion ya que facilita el trabajo y contribuye a
alcanzar los objetivos y metas establecidas y también agiliza el procedimiento
de atencion a a los usuarios, pero también existe un grupo de trabajadores
que no cumple el procedimiento de respuesta a las demandas de las

entidades lo cual deberia mejorar con reuniones y capacitaciones constantes.

Tabla 22

¢ Coopera en el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan Operativo Institucional?

Frecuencia % % valido %
acumul
ado
Vélido NO 19 8,6 8,6 8,6
SI 201 91,4 91,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Figura 19

¢ Coopera en el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan Operativo Institucional?
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Andlisis e interpretacién

De 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 201
(91,36%) sefalaron que estan contribuyendo a alcanzar las metas
establecidas en el Plan Operativo Institucional, mientras que 19 (8,64%)

admitieron que no lo estan haciendo.

Los resultados revelan que la mayoria del personal colabora en la
cumplimiento de los objetivos especificados en el Plan Operativo Instituciona,
adhiriéndose a la agenda de actividades a implementar cada afio, asi como
contribuyendo al logro de los objetivos, directrices y emprendimientos
estratégicos del Plan Estratégico Institucional, permitiendo asi utilizar con
criterios practicos los recursos monetarios asignados en el Presupuesto Inicial
de Apertura. Sin embargo, una fraccion menor de empleados no colabora para
la consecucion de los objetivos definidos en el Plan Operativo Institucional.
Podrian mejorar su rendimiento si se les proporcionaran los materiales y
servicios necesarios para cumplir los objetivos institucionales en tiempo y
forma, por lo que se debe mejorar este aspecto para que todos los
trabajadores colaboren en la consecucién del POIl. El Plan Operativo
Institucional del Municipio tuvo un avance del 77,78% en su ejecucion

financiera en 2022.
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Tabla 23
¢ Cree Ud. Que la Ley SERVIR mejorara el desempefio de los trabajadores?

Frecuencia % % valido %
acumul
ado
Vélido NO 9 4,1 4,1 4,1
SI 211 95,9 95,9 100,0
Total 220 100,0 100,0

Figura 20

¢, Cree Ud. Que la Ley SERVIR mejorara el desempefio de los trabajadores?

Porcentaje

Andlisis e interpretacioén

De los 220 empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 211
personas (95,91%) opinan que la Ley SERVIR mejorara el desempefio de los
trabajadores, mientras que los 9 restantes (4,09%) piensan que no.

Los resultados orientan que la mayoria del personal cree que la
ejecucion de la Ley SERVIR mejorara su rendimiento. Con el fin de aumentar
la productividad de los empleados y de las instituciones, lo que contribuira ain
mas al logro de los objetivos de las organizaciones y a servir mejor al publico,
la Mejora de la Capacidad de la Funcion Publica y la Gestion del Rendimiento

de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR establecid tres
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instrumentos cruciales para el despliegue del Subsistema de Gestion del
Rendimiento (GdR) en los tres niveles de gobierno. La Gestion de Recursos
Humanos planific6 17 actividades principales para 2022, cuya evaluacién
demostré que se estan cumpliendo los objetivos. Entre los logros mas

destacados se encuentran los siguientes:
e Crear ndminas de empleados.

e Gestionar los procedimientos de oficina relacionados con los recursos

humanos

e Regular la presencia y duracién del personal en el trabajo

¢ Revision de los expedientes personales

¢ Procesos administrativos - Gestion del personal y jerarquia del personal.
e Conversion de expedientes personales a formato digital

¢ Agasajo por dias festivos

¢ Atencion vio-social al personal

e Mantenimiento de la salud y relaciones interpersonales

e Incorporacion de la lactancia materna y una zona de comedor.

e Promover los acuerdos con organismos publicos y privados para la

formacién y especializacién de nuestro personal.
e Programar capacitaciones sobre colaboracion y conciencia emocional

e Programar la capacitacion en la gestion y administraciéon de sistemas

informaticos.

e Programa de formacién en habilidades interpersonales y atencion al

cliente, asi como en reconocimiento y prestacion de servicios
e Programa de capacitaciéon en liderazgo

e Desarrollar y revisar cursos sobre leyes locales.
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e Fomentar una ética de trabajo y unos principios morales que dirijan el
comportamiento del personal del municipio. EI 84% de los objetivos fisicos
se han cumplido, sin embargo, todavia hay que centrarse en priorizarlos a

contribuir a la aplicacion de la ley buen servicio al ciudadano.

Tabla 24

¢Cree Ud. Que la Ley SERVIR ayudara a alcanzar las metas en el tiempo promedio?

Frecuencia % % valido % acumulado
Valido NO 70 25,8 31,8
31,8 SI 150 55,4 68,2
100,0 Total 220 100,0 100,0

Figura 21

¢Cree Ud. Que la Ley SERVIR ayudara a alcanzar las metas en el tiempo promedio?

Porcentaje

[Rle] Sl
Anélisis e interpretacién

De 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el
68,18% (150) opina que la Ley SERVIR permitira alcanzar los objetivos en el
plazo ordinario; el 31,82% (70) opina que la Ley SERVIR no sera de ayuda
para alcanzar los objetivos en el plazo ordinario.

La encuesta ha determinado que la mayoria de los empleados piensa
que la aplicacion de la Ley SERVIR mejorara el rendimiento de sus

compafieros, lo que les ayudara a cumplir sus objetivos en el plazo
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predeterminado. Esto ha llevado a la introduccién de tres instrumentos

esenciales para la implantacion del Subsistema de Gestidon del Rendimiento

(SGR) en las organizaciones de los tres niveles de gobierno, con el fin de

potenciar la eficacia de los funcionarios y érganos, y coadyuvar asi a la

obtencion de los objetivos institucionales y a la mejora del servicio a la

ciudadania.

Guia de entrevista

El presente instrumento se aplicé a Organos de la alta Direccion, Organo

de control y Organo de defensa de la Municipalidad Provincial de Huanuco

segun se indica en la muestra.

Tabla 25
p% Preguntas
1 ¢Como calificaria Ud. La formacién

profesional del personal que labora en la
institucion?

¢Cree Ud. Que existe un equilibrio y
orden en la administracion segin el

puesto que corresponde?

¢,Cree Ud. Que la politica salarial es de

forma equitativa y adecuada?

¢El personal se siente comprometido

con las labores que desempeia?

¢,Cree Ud. Que el desempefio del capital
humano es eficiente en la municipalidad

provincial de Huanuco?

¢(El desempefio del capital humano
contribuye al cumplimiento de los
objetivos en la municipalidad Provincial

de Huanuco
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Analisis e interpretacion

Los Organos de la alta Direccién, Organo de control y Organo de

defensa en total 8 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

- Item 1 de La formacion profesional del personal que labora en la institucion

2 trabajadores de la alta Direccién indican como bueno, 1 trabajador de la
alta direccion y 3 trabajadores del 6rgano de control consideran que es
regular y 2 trabajadores de defensa consideran que es Malo, lo cual
resumen que la Municipalidad de Huanuco cuenta con personal que tiene

una formacién profesional de entre bueno y regular.

Item 2 equilibrio y orden en la administracion segun el puesto que
corresponde, 3 trabajadores del 6rgano de control consideran que Si
existe, 3 trabajadores de la alta Direccion y 1 del 6rgano de defensa
indican que No, y 1 trabajador de defensa indica que aveces, lo cual
resumen que la Municipalidad de Huanuco no cuenta con un adecuado

equilibro y orden en la administracion segun el puesto que corresponde.

Item 3 politica salarial es de forma equitativa y adecuada, 2 trabajadores
del 6rgano de defensa, 1 trabajador del érgano de alta direcciéon indica
que Si, 2 de la alta direccién y 3 de trabajadores del érgano de defensa
indican que No, lo cual resumen que la Municipalidad de Huanuco no

cuenta con una adecuada politica salarial de forma equitativa y adecuada.

Iltem 4 respecto al personal comprometido con las labores que
desempefia, 1 trabajador 6rgano de control indica que Si, 3 trabajadores
del 6rgano de alta direccidon y 2 de 6rgano de control indica que No, 2 de
organo de defensa indican que aveces, lo cual resumen de que el personal
de la Municipalidad de Huanuco no esta del todo comprometido con las
labores que desempena.

Item 5 respecto al desempefio del capital humano si es eficiente, 1
trabajador de 6rgano de defensa y 3 trabajadores del 6rgano de control
indica que Si, 3 trabajadores del 6rgano de alta direccién y 1 de érgano
defensa indica que No, lo cual resume de que el capital humano

(empleados) de la Municipalidad de Huanuco es parcialmente eficiente.
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- Item 6 respecto al desempefio del capital humano contribuye al
cumplimiento de los objetivos, 3 trabajadores del 6rgano de control y 3
trabajadores del érgano de alta direccion indican que siy 2 de 6rgano de
defensa indica que No, lo cual resume de que los funcionarios si apoyan

al cumplimiento de objetivos de la Municipalidad de Huanuco.
Guia de observacion

El presente instrumento de investigacion se aplicé a Organos de la alta
Direccion, Organo de control, Organo de defensa, Organos de asesoramiento,
Organos de apoyo, Organos de linea de la Municipalidad Provincial de

Huénuco segun se indica en la muestra y a algunos usuarios.

Tabla 26

N° ASPECTOS A EVALUAR Sl NO TOTAL
Llega a tiempo al trabajo 95 125 220

2 Verifica que su area de trabajo esté 81 139 220
limpia y ordenada

3 Elabora sus actividades en tiempo y 150 70 220
forma

4 Ejerce un buen comportamiento en el 182 38 220

grupo de trabajo
5 El espacio donde trabaja es el 12 208 220

adecuado

Analisis e interpretacion

Del instrumento de investigacion aplicada al total 220 trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

- Item 1, de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 95
de ellos si llega a tiempo a su centro de labores frente a 125 que tienen ciertas
demoras al ingreso, se determina que la mayoria de los empleados no llega
dentro del tiempo establecido por lo que deberia adoptarse medidas

necesarias que mejoren ello.

- Item 2, de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 85

de ellos si Verifica que su area de trabajo esté limpia y ordenada frente a 139
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gue no lo hace, un ambiente ordenado genera confort y comodidad para un

desemperio adecuado.

- Item 3, de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 150
de ellos si elabora sus actividades en tiempo y forma frente a 70 que no lo
hace debido a que no se mantienen en su lugar de trabajo y/o realizan otras

actividades.

- Item 4, de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 182
de ellos si ejerce un buen comportamiento en el grupo de trabajo frente a 38

que se mantiene hermético.

- Item 5, de 220 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 208
de ellos no cuentan con un espacio adecuado de trabajo debido a que existen
demasiados colaborares dentro de un mismo ambiente, ademas carecen de
muebles adecuados y comodos, frente a 12 que si cuentan con una oficina

acondicionada de manera adecuada.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 EN QUE CONSISTE LA SOLUCION DEL PROBLEMA
5.1.1DISCUSION DE RESULTADOS CON LOS ANTECEDENTES
Holgado Jordan, M. (2020). Los resultados de la encuesta
mostraron una correlacion clara y positiva entre el desemperio laboral y
la Ley SERVIR, ya que el coeficiente de Pearson fue de 0,851. Esto
indica que la Ley SERVIR, con su amplia gama de procesos
relacionados con el trabajo, tiene un efecto definitivo en el desempefio
laboral de los trabajadores. Es probable que la mejora de las condiciones

laborales que otorga la ley sea la causa de este impacto.

En base a los resultados de nuestra investigacion, se puede afirmar
esta conclusion, como se evidencia en la tabla N°24 de los 220
empleados de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 211 personas
(95,91%) indican que la Ley SERVIR mejorara el desempefio de los
trabajadores, los resultados indican que ejecucion la le ley del servicio
civil SERVIR mejorara visiblemente el desempefio laboral de todo el
personal de la institucibn ya que los mismos estaran en constante

evaluacion.

Picoy Zambrano, G.B. (2019). Se concluye que para la hipotesis
General se acepta la hipoétesis alterna , que a un nivel de confianza del
95% y un margen de error de 5%, el P-valor de la prueba de hipétesis
fue de 0.000 la cual es menor que el valor de significancia a=0.05 por lo
gue la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca se tendra un personal administrativo competente con
capacitacion permanente del area donde labora realzando su
desempeiio laboral y por ende su estabilidad laboral. La aplicacion de la
ley del Servicio Civil en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
conllevard a que los trabajadores se beneficien con la equidad

remunerativa.
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Contrastados los resultados de nuestra investigacion se puede
afirmar esa conclusion, como se puede apreciar en la tabla N° 12, La
mayoria de los 220 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco (198 personas o 90,00%) manifesto que la Ley SERVIR ofrece

mayor estabilidad econémica.

En la tabla N° 17 se muestra que, de los 220 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 149 (67,73%) considera que la ley
Servir sera beneficiosa para su desarrollo profesional, la encuesta indica
gue la mayoria de los trabajadores considera que la ley Servir sera
beneficiosa para su desarrollo profesional ya que ofrece beneficios como
capacitaciones constantes, acceder a un financiamiento de actividades
de formacién profesional como maestrias e incremento de los ingresos

gue ayudaria a costear estudios y capacitaciones.

5.1.2DISCUSION DE RESULTADOS CON LAS BASES TEORICAS
Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR,2014) Sostiene que
las Normas para la Administracién del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos en las Entidades Publicas tienen por objeto establecer las
reglas a las que deben sujetarse las entidades publicas, en el marco de
las Oficinas de Recursos Humanos, para la Administracion del Sistema
de Gestion de Recursos Humanos, denominado Sistema. Ademas, el
Sistema de Gestion de Recursos Humanos es el sistema que implanta,
desarrolla y aplica la politica del Estado en materia de Funcién Publica,
a través del conjunto de normas, principios, recursos, meétodos,
procedimientos y técnicas empleados por las entidades del sector
publico en la Gestion de los Recursos Humanos, incluida la gestion de
un subsistema, a saber, la Gestion del Desempefio: La Evaluacion del
Rendimiento. Nuestra investigacién confirma esta teoria, ya que la
prueba de hipétesis arrojo resultados considerables, lo que implica que
la ley SERVIR mejorara el desempefio del personal de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, lo cual estd en linea con lo esperado,

significando que la teoria puede ser aplicada.

Segun Drucker (1995) afirma que el enfoque de las relaciones
humanas considera la experiencia y la satisfaccion de los trabajadores
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de linea como el activo mas valioso a la hora de gestionar y aumentar la
calidad y la productividad, La escala y complejidad de las unidades
organizativas de la administracion publica son similares a las de las
empresas privadas. Ademas, las organizaciones estatales en nuestro
entorno son particularmente complicadas debido al tamafio limitado de
nuestro mercado, el tamario, la variedad de objetivos y habilidades, y la
movilizacion de recursos del sector publico. Como resultado, tiene
sentido suponer que para gestionarlo eficazmente, los funcionarios
deben poseer una formacion y credenciales al menos tan altas como las
gue exige el sector privado. Esto no se debe sdélo a que esté de moda
hacerlo; mas bien, es una necesidad ayudar al sector publico a
adaptarse a la complejidad de la gestién contemporanea, las crecientes
demandas de la globalizacion y la necesidad de desempefiarse en

entornos altamente competitivos.

La capacitacidn con estos atributos y a este nivel es un componente
inevitable y esencial para mejorar la eficiencia del Estado, que apoya un

crecimiento nacional justo y sostenible.

Nuestra investigacion confirma esta teoria, el grado de estudios,
tiene una relacion significativa con el desempefio de los trabajadores, el
resultado de haber aplicado el indice de correlacion de Pearson, nos
indica que el nivel de grado de estudios adecuados y el desempeiio de
los trabajadores tienen una relacion significativa del 0.22, lo que significa
gue mientras mas adecuado sea el grado de estudios mejor sera el
desemperio laboral los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco, significando que la teoria puede ser aplicada..

Autoridad Nacional del Servicio Civil 30057 (SERVIR, 2014)
sostiene que el proyecto de normas generales de la Ley de la Funcién
Publica prohibe el uso de pruebas de conocimientos en la evaluacion de
los empleados de la Funcion Publica. Las normas dejan claro que las
evaluaciones se basaran en la conducta del empleado en su trabajo, y
gue se le informara previamente de los criterios y objetivos por los que
sera juzgado. Ademas, los directores, jefes u otros responsables de cada
area decidiran los objetivos individuales que se juzgaran en el primer
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trimestre del afio. Dichos objetivos deben estar vinculados a los objetivos
de la institucion y deben reflejar las actividades del trabajador. El
proyecto de reglamento propone que la responsabilidad de la evaluacion
recaiga en los gerentes, jefes, responsables de cada érea, y en general
en quien sea responsable de los servidores, todo ello bajo la supervision
del SERVIR. Se dice que este tipo de evaluacion es la mas adecuada,
ya que son los gerentes o encargados quienes tienen una vision mas

clara del rendimiento de los empleados.

Los criterios de evaluacion son relevantes tanto para los directivos
publicos (de confianza y no de confianza) como para los funcionarios de
carrera y de actividades complementarias. Esto es conforme a la
Disposicion Complementaria Final Novena de la Ley de la Funcién
Plblica. Las calificaciones pueden dar lugar a tres resultados: a)
Desempefio sobresaliente; b) Desempefio satisfactorio; y ¢) Desempefio
que requiere control. El reglamento establece que las evaluaciones
tienen por objeto fomentar el buen rendimiento y la dedicacion de los

funcionarios publicos, y no con el fin de despedirlos.

Nuestra investigacion confirma esta teoria a través de nuestra
Hipotesis 2 donde se aprecia que los criterios y evaluaciones equitativos
utilizados para ascender al personal dentro de la organizacién tienen un
impacto considerable en el nivel de productividad en el lugar de trabajo.
La correlacion de Pearson de la tabla 30 muestra una relacion de 0,71,
lo que demuestra que los criterios y evaluaciones equitativos para la
promocién laboral estan fuertemente vinculados a la productividad de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, significando que
la teoria puede ser aplicada.

Irwin Downey (1999) define:

Este conjunto de principios guiara el pensamiento y las practicas
de la organizacion en lo que se refiere a la gestion de la retribucién. Toda
politica salarial esta sujeta a fluctuaciones debidas a diversos factores,
tanto internos como externos a la empresa. La politica salarial debe tener

en cuenta el sistema de recompensas para los empleados, incluidos los
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beneficios sociales, las recompensas por buen rendimiento, la

estabilidad y las oportunidades de crecimiento.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR,2012) sostiene
gue la mejora del sistema de remuneraciones del trabajo en puestos y
condiciones similares, le correspondera similar compensacion,
reduciendo inequidades al interior del sector publico, ademéas se
incrementa los ingresos de los servidores, via dos gratificaciones al afio
(navidad y 28 de julio) y una CTS de un sueldo anual. Este beneficio se
aplica a los servidores publicos de del D.Leg. 276 y los trabajadores
CAS, que representan mas de 400 mil servidores, mejorando la
productividad laboral del sector publico.

Nuestra hipotesis 03 muestra que la estabilidad econémica esta
intimamente ligada a una mayor productividad laboral. Después de
procesar los datos en el programa informético SPSS 24, en la tabla 31
se visualiza el resultado de aplicar el indice de correlacién de Pearson
donde muestra que la estabilidad econémica y el crecimiento de la
productividad laboral tienen una relacion significativa de 0,62, lo que
significa que a mayor estabilidad econdémica, mejora la productividad
laboral de los empleados de la municipalidad provincial de Huanuco,

significando que la teoria puede ser aplicada.

5.1.3SUSTENTACION CONSISTENTE Y COHERENTE DE SU
PROPUESTA

Nuestra Hipétesis especifica N° 1, indica el grado de estudios, tiene
una relacion significativa con el desempefio de los trabajadores como se
puede apreciar en la tabla 29 el limite de correlacion de Pearson, nos
muestra un nivel de relaciéon de 0.22, lo cual demuestra que el grado de
estudios, tiene una relacion significativa con el desempefio de los

trabajadores.

Nuestra Hipoétesis especifica N° 2, muestra que los criterios
equitativos y evaluaciones para ascender al personal de la institucion,

tiene una relacion significativa con el grado de produccién en la labor que
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desempeiia como se puede apreciar en la tabla 30 el limite de
correlacion de Pearson, nos muestra un nivel de relacion de 0.71, lo cual
demuestra que los criterios equitativos y evaluaciones para ascender al
personal de la institucion tiene una relacion significativa con el grado de
produccion en la labor que desempefia los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco.

Nuestra Hipotesis especifica N° 3, mediante la tabla 31 demuestra
que la estabilidad econdmica esta intimamente ligada a una mayor
productividad laboral, el resultado de aplicar el indice de correlacion de
Pearson muestra que la estabilidad econémica y el crecimiento de la
productividad laboral tienen una relacion significativa de 0,62, lo que
significa que a mayor estabilidad econémica, mejora la productividad de

los Empleados de la municipalidad provincial de Huanuco.

5.1.4PROPUESTA DE NUEVAS HIPOTESIS

Prueba de hipotesis general

Ha: Existe una correlacion significativa entre la Ley del Servicio
Civil- servir N°30057 y el desemperio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco,2022.

HO: No existe una correlacion significativa entre la Ley del Servicio
Civil- servir N°30057 y el desemperio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco,2022.
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Tabla 27
Correlaciones

La Ley mejorara el
SERVIR desempefio
del personal
Ley SERVIR Correlacion de 1 ,119
Pearson
Sig. (bilateral) ,028
N 220 220
mejorara el desempefio del Correlacion de ,119 1
personal Pearson
Sig. (bilateral) ,028
N 220 220

Habiéndose procesado los datos en el programa informético SPSS
24, el resultado de haber utilizado el indice de correlacion de Pearson,
nos indica que la ley del servicio civil-servir N° 30057 tiene una relaciéon
positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco es de 0.11. Entonces, el valor de p obtenido (p =
0.028) es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Es decir, con un nivel de riesgo del 5% y un nivel de confianza del 95%,
se puede afirmar que existe una relacion positiva lo que significa que con
la ley SERVIR mejorarda y se lograra un adecuado desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco.

Prueba de hipoétesis especifica
HE1

Ha: Se verifica la incidencia de la formacion profesional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.
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HO: No se verifica la incidencia de la formacion profesional en el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

Tabla 28
Correlaciones
Grado de Mejoraré el
estudio desemperio
adecuado de los
trabajadores
grado de estudio Correlacién de 1 222
adecuado Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 220 220
mejorara el desempefio Correlacién de ,222 1
de los trabajadores Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 220 220

El grado de estudios, tiene una relacion significativa con el
desemperio de los trabajadores. Habiéndose procesado los datos en el
programa informético SPSS 24, el resultado de haber aplicado el indice
de correlacién de Pearson, nos indica que el nivel de grado de estudios
adecuados y el desempefio de los trabajadores tienen una relacion
significativa del 0.22. Entonces, el valor de p obtenido (p = 0.001 es
menor que el nivel de significancia establecido de 0.05. Por lo que se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Es decir,
con un nivel de riesgo del 5% y un nivel de confianza del 95%, se puede
confirmar que existe una relacién positiva fuerte lo que significa que
mientras mas adecuado sea el grado de estudios mejor sera el
desempefio laboral los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco.
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HE2

Ha: EIl equilibrio y orden en la administracion incide de manera

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

HO: El equilibrio y orden en la administracion no incide de manera

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Tabla 29

criterios equitativos y
evaluaciones para
ascender al personal de la

institucion

el personal es productivo
en la labor que

desempenia

correlaciones

Correlacio
n de
Pearson
Sig.
(bilateral)
N
Correlacio
n de
Pearson
Sig.
(bilateral)
N

criterios equitativos
y evaluaciones para
ascender al
personal de la

institucion

220
, 711

,000

220

el personal
es productivo
en la labor
que
desempenia
711

,000

220

220

Los criterios equitativos y evaluaciones para ascender al personal

de la institucion, tiene una relacion significativa con Y el grado de

produccion en la labor que desempeiia. Habiéndose procesado los datos

en el programa informatico SPSS 24, el resultado de haber aplicado el

indice de correlacién de Pearson, nos indica que criterios equitativos y
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evaluaciones para ascender al personal de la institucion y el nivel de
produccion en el trabajo que desempefia tiene una relacion significativa
del 0.71. Entonces, el valor de p obtenido (p = 0.000) es menor que el
nivel de significancia establecido de 0.05. Por lo expuesto, se rechaza la
hipétesis nula y se corrobora la hipétesis alternativa. Es decir, con un
nivel de riesgo del 5% y un nivel de confianza del 95%, se afirma se hall6
una relacion positiva fuerte lo que significa que mientras se tenga
mejores criterios equitativos y evaluaciones mejor sera el grado de
produccion en la labor que desempefian los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco.
HE3
Ha: La politica salarial tiene un impacto importante en el

desempefio de los personales del municipio de Huanuco en el 2022.

HO: La politica salarial no tiene un impacto importante en el

desempefio de los personales del municipio de Huanuco en el 2022.

Tabla 30
correlaciones
estabilidad mejorara el
econOmica desempefio
de los
trabajadores
estabilidad econémica Correlacion de 1 ,620
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
mejorara el desempefio de  Correlacion de ,620 1
los trabajadores Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
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La estabilidad econémica esta intimamente ligada a una mayor
productividad laboral. Después de procesar los datos en el programa
informatico SPSS 24, el resultado de aplicar el indice de correlaciéon de
Pearson muestra que la estabilidad econémica y el crecimiento de la
productividad laboral tienen una relacion significativa de 0,62. Entonces,
el valor de p obtenido (p = 0.000) es menos que el nivel de significancia
establecido de 0.05. Por lo expuesto, se rechaza la hipotesis nula y se
confirma la hipétesis alternativa. Es decir, con un nivel de riesgo del 5%
y un nivel de confianza del 95%, se puede afianzar que existe una
relacion positiva fuerte lo que significaria que, a mayor estabilidad
econdmica, mejora la productividad empresarial. Empleados de la

municipalidad provincial de Huanuco.
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CONCLUSIONES

- El resultado de haber aplicado el indice de correlacion de Pearson, nos indica
que la ley del servicio civil-servir N° 30057 tiene una relacion positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco es de 0.11, lo que significa que con la ley SERVIR mejorara y se
logrard un adecuado y mejor desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco.

-La formacion del personal, tiene una relacién positiva y significativa con el
desemperio de los trabajadores, el resultado de haber aplicado el indice de
correlacion de Pearson, que la formacién adecuada del personal y el
desempefio de los trabajadores tienen una relacién significativa del 0.22, lo
que significa que mientras mas adecuado sea formacién del personal (grado
de estudios, capacitaciones, etc.) tenga cada colaborador mejor sera el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huénuco.

-El equilibrio y orden en la administracion que incluye los criterios equitativos
y evaluaciones para ascender al personal de la institucion, tiene una relacion
significativa con Y el grado de produccion en la labor que desempefia cada
empleado, ya que el personal siente que tienen y tendran mayores
oportunidades para poder crecer profesionalmente, el resultado de haber
aplicado el indice de correlacion de Pearson, nos indica que el equilibrio y
orden que implica criterios equitativos y evaluaciones para ascender al
personal de la institucion y el nivel de produccion en el trabajo que desempeiia
tiene una relacion significativa del 0.71, lo que significa que mientras exista un
mejor equilibrio y orden en la administracion con mayor frecuencia mejor sera
el grado de produccién en la labor que desempefian los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco.

-La politica salarial relacionada con mayor estabilidad economica esta
intimamente ligada a un excelente desempefio laboral ya que los trabajadores

indican que sentirian que el trabajo que realizan constantemente estaria bien
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valorado y que valio la pena los esfuerzos que hicieron para poder llegar al
puesto que ocupan actualmente, el resultado de aplicar el indice de
correlacion de Pearson muestra que la politica salarial relacionada con la
estabilidad econdmica influye en la productividad y desempefio laboral
teniendo una relacion significativa de 0,62, lo que significa que con una
excelente politica salarial con mayor estabilidad econémica, mejor seria la
productividad y el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Huanuco.
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RECOMENDACIONES

-Se Recomienda al Alcalde de la Municipalidad Provincial de la Ciudad de
Huanuco y conjuntamente en perfecta y buena coordinacion con el area de
Recursos Humanos realizar acciones correspondientes en lograr tener un
solo régimen laboral dentro de la institucion con el fin de que dentro de la
misma no exista discriminacion respecto a sueldos y nuevas oportunidades
de poder ascender con el Unico fin de lograr un mejor desempefio en todos
los colaboradores y de esta manera poder mejorar la atencién al ciudadano

asimismo disminuir los tiempos de los tramites dentro de la misma.

- Se recomienda que al realizar nuevas convocatorias de diversos puestos y
cargos ocupar se soliciten en el TDR personas mas calificadas, asimismo
para el personal que ya se encuentra laborando dentro de la institucién
brindarle la oportunidad de acceder a capacitaciones adecuadas dentro del
afo fiscal de acuerdo a los puestos o cargos en los cuales se desempefian y
qgue recuerden que un personal con un grado de estudios adecuado y bien
capacitado con habilidades bien desarrolladas va a tener mejores resultados

lo que se va ver reflejado en las acciones que realizan como institucion.

- Se recomienda al encargado de la Municipalidad Provincial de Huanuco que
conjuntamente con la unidad de Recursos Humanos fomenten un mejor
equilibrio y orden en la administracién lo cual permitira aplicar criterios
equitativos y adecuados gque mediante Resoluciones o Directivas internas se
establezca criterios justos y que permitan mediante evaluaciones ascender al
personal que ya se encuentra laborando en la institucion lo cual pudiera
permitir que se priorice al personal que ya se encuentra laborando por lo que
generard un efecto positivo permitiendo mayor produccién en la labor que
desempefia cada empleado, teniendo este punto de vista el personal tendra

mayores oportunidades para ascender y poder crecer profesionalmente.

-Se recomienda al encargado de la Municipalidad Provincial de Huanuco en

coordinacién con el area encargada de Recursos Humanos se priorice una
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adecuada politica salarial relacionada con mayor estabilidad econdmica del
personal que a la actualidad se encuentra laborando en términos de mejorar
y de evitar variaciones salariales que afectarian a los ingresos, asimismo
poder mejorar la politica salarial de sueldos para que de esta manera se
pueda atraer los mejores talentos, con el fin de que lo colaborares puedan
sentirse mejor valorados lo cual repercutira ampliamente en la actuacion y

rendimiento.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

PG: ¢Cual es el nivel OG. Determinar el nivel HE: Existe una relacién Variable a.- Formaciéon del 1) Grado de estudios.

de relacidon de la Ley de relacién de la ley del significativa entre la ley Independiente  personal. 2) Experiencia laboral.

del Servicio Civil- servicio civil-servir N° del servicio civil-servir N°  LEY DEL 3) Capacitaciones realizadas.
servir N° 30057 y 30057 vy desempefio 30057 y el desempefio SERVICIO

desempefio laboral de laboral de los laboral de los CIVIL-SERVIR b.- Equilibrio y orden 1) Cargo/ puesto

los trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la N° 30057 en la administracion.  corresponde.

municipalidad

provincial de Huanuco,

municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

202272
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOPTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

2) Clima organizacional.

3) trdmite

c.- Politica salarial.

1) Equidad salarial.
2) Competitividad Interna.

3) Valoracion de cargos.
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PE1. ;Cual es el nivel
de relacion de la
formaciéon profesional
y desempefio laboral
de los trabajadores de
la municipalidad

provincial de Huéanuco-

OEL. Analizar el nivel de
relacion de la formacion
profesional y
desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

HE1.

significativa

Existe relacion
entre la
formacion profesional y
el desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad provincial

de Huanuco-2022.

PE2. ¢ElI equilibrio y

orden en la
administracién incide
en el desempefio
laboral de los

trabajadores de la
municipalidad

provincial de Huanuco-

OE2.

equilibrio y orden en la

Describir si el

administracién repercute
en el desemperio laboral
de los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

HE2: El

orden en la

equilibrio y

administracion repercute
de manera significativa
en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

PE3.

salarial

¢clLa  politica
incide en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad

provincial de Huanuco-

2022?

OE3. Determinar si la
politica salarial
contribuye en el

desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

HE3 : la politica salarial
contribuye de manera
significativa en el
desempenio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Huanuco-2022.

Variable
Dependiente
DESEMPENO
LABORAL

a.- compromiso.

1) Iniciativa, trabajo en
equipo, organizacion.
2) Desarrollo profesional.

3) Cortesia.

b.- Eficiencia.

1) Orientacion de resultados.
2) Productividad.
3) Uso adecuado de recursos.

c.- Eficacia.

1) Cumplimiento de objetivos.
2) Mejoras Logradas.
3) Tiempo  promedio de

alcanzar las metas.
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ANEXO 2

LIDH UNIVERSIDAD DE HUANUCO

”””””””””””””””””””” ESCUELA DE POST GRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
MENCION EN GESTION PUBLICA

Huéanuco, 10 de enero de 2022
Sefiora

Mg. Soledad Zenaida, Villanueva Galvez
ASUNTO: Validaciéon de instrumentos por juicio de expertos.
De mi mayor consideracion.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo cordial y poner de
su conocimiento que se viene desarrollando la tesis titulada “LA LEY DEL
SERVICIO CIVIL-SERVIR N° 30057 Y SU RELACION EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE HUANUCO-2022", proyecto de investigacion para optar a la maestria en
ciencias administrativas mencién en gestioén publica. Es decir, para asegurar
el rigor que exige la ciencia, los instrumentos deben ser validados mediante
evaluacion por parte de expertos en la materia. Por esta razén, con el fin de
posibilitar la recoleccion de datos durante el trabajo de campo, hago un
llamado a usted como autoridad en el tema de investigacion y a su trayectoria
profesional para que dé su criterio como experto. Para el efecto se adjunta al

presente lo siguiente:

» Ficha de validacién del instrumento.
> Instrumento a validar.
> Matriz de consistencia.

» Operacionalizacion de variables.
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Agradeciéndole su gentil colaboracion, aprovecho la oportunidad para

expresarle las muestras de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

Maritza Keroli Ortiz Avila
DNI 70182985
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ANEXO 3
UDH UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MENCION EN GESTION PUBLICA

DATOS GENERALES DEL INVESTIGADOR:

APELLIDOS Y NOMBRES: ORTIZ AVILA MARITZA KEROLI

TITULO DE LA INVESTIGACION:

“LA LEY DEL SERVICIO CIVIL-SERVIR N° 30057 Y SU RELACION EN EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO-2022”

ASPECTOS A VALIDAR:
A continuacion, sirvase a calificar el instrumento segun lo dispuesto en cada aspecto indicando el puntaje en la casilla que usted considere conveniente y

ademas puede redactar sus apreciaciones personales en la columna de observaciones

ASPECTOS CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE OBSERVACIONES
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(0 - 10)

(11-14)

(15 - 16)

MUY
BUENO
(17 - 18)

(19 - 20)

. CLARIDAD

El lenguaje utilizado en la

redaccion de los items es:

. CREATIVIDAD

Los items estan
expresados en conductas
observables, siendo asi la

objetividad de los items es:

. ACTUALIDAD

Los aspectos tedricos
cientificos utilizados en la

redaccion de los items es:

. ORGANIZACION

La organizacion légica de

los items es:

. SUFICIENCIA

El nimero de items, en
relacion al numero de

indicadores es:

ASPECTOS

CRITERIOS

DEFICIENTE
(0-10)

REGULAR
(11 - 14)

BUENO
(15 - 16)

MUY
BUENO
(17 - 18)

EXCELENTE
(19 - 20)

OBSERVACIONES

117




6. INTENCIONALIDAD

La intencionalidad de los

items para evaluar las

variables, es
En la redaccién de los X
items, se evidencia
relaciones légicas entre

7. CONSISTENCIA los indicadores de las
variables de  estudio,
siendo asi la consistencia
de los items es:
La coherencia entre los

8. COHERENCIA items, indicadores y las
dimensiones, es:
Las estrategias de los X
instrumentos responden al

9. METODOLOGIA proposito  del  estudio,
siendo asi la metodologia
del instrumento es:

10. PRESENTACION La  presentacion del X
instrumento es:

PROMEDIO DE VALORACION TOTAL 16
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OPINION DEL EXPERTO SOBRE LA APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO

(Por favor, sirvase marcar con un aspa “X”

ASPECTOS Sl NO
¢Hubo alguna dimensién o item que no fue evaluada? X
En caso de Sl ¢ Qué dimensidn o item falta?
El instrumento debe ser aplicado X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR

TITULO PROFESIONAL Y GRADO ACADEMICO

VILLANUEVA GALVEZ, SOLEDAD ZENAIDA

MAESTRA EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

LUGAR Y FECHA N° DNI

FIRMA DEL VALIDADOR TELEFONO

Huanuco, 10 de enero 2022 80327471

V i e _ 989972604

Mg. soledad*Zenaida villanueva Galvez
DNI 80327471
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HUAERENS VERITATEM

D=

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

htep:/fwww udh.edu.pe

ANEXO 4
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MENCION: GESTION PUBLICA
CUESTIONARIO APLICADO 01-15MCT-MUDH

INSTRUCCIONES:

Sefior/a:

Para saludarle cordialmente, luego solicitarle tenga la gentileza de marcar con
un aspa, segun usted crea conveniente, la informacién tiene como objetivo
mejorar los servicios y saber como se siente el personal con la implementacion
de la ley SERVIR de la Municipalidad Provincial de Huanuco, asi como de
desarrollar investigacion con el objeto de obtener mi grado académico de

magister:

Cuestionario SI NO

1. ¢El personal cuenta con el grado de estudio adecuado para el

cargo que desempefia?

2. ¢ El personal cuenta con la experiencia laboral adecuada para el

cargo que desempefia?

3. ¢ El personal cuenta con capacitaciones realizadas para el cargo

gue desempefa?

4. ¢Estan establecidos el perfil para cada cargo o puesto laboral?

Actualmente, ¢la estructura organizacional esta en funcion al

mérito y desempefio del personal?

6. ¢Son positivas las relaciones entre todos los trabajadores?

7. ¢Cumplen con todos los tramites en el plazo determinado?

8. ¢Laley SERVIR, le brinda mayor estabilidad econémica?
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¢Considera Ud. Que la ley SERVIR mejorara la competitividad

interna de la Institucion?

10.

¢, Se aplican criterios equitativos y evaluaciones para ascender al

personal de la institucion?

11.

¢ Considera Ud. Que actualmente los cargos estan bien valorados

con referencia a la remuneracion?

12.

¢Muestra aptitud para incorporarse al equipo?

13.

¢considera Ud.que la implementacion de la Ley SERVIR

favorecerd al desarrollo profesional?

14.

¢Muestra Ud.cortesia con sus colegas y usuarios del servicio?

15.

¢ Piensa Ud. que el personal es productivo en la labor que

desempeiia?

16.

¢ Se identifica sencillamente con los objetivos del equipo?

17.

¢Ud. hace uso adecuado de los recursos que le brindan ?

18.

¢,Cumple con el proceso de atencion a los requerimientos de los

organos de linea?

19.

¢, Coopera en el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan

Operativo Institucional?

20.

¢Cree Ud. Que la implementacion de la Ley SERVIR mejorara el

desempenio de los trabajadores?

21.

¢,Cree Ud. Que la implementacién de la Ley SERVIR ayudara a

alcanzar las metas en el tiempo promedio?

Mg. soledagenaida Villanueva Galvez
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(AERENS VERITATEM

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http:/fwww.udh.edu.pe

ANEXO 5
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MENCION: GESTION PUBLICA
GUIA DE ENTREVISTA N° 01

Estimado gerente municipal sirvase a responder con sinceridad la presente
entrevista que tiene fines netamente académicos. El objetivo es determinar la
relacion de la ley del servicio civil-servir N°30057 en el desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

INSTRUCCIONES:
Lea o escuche con atencién cada pregunta y responda lo que crea

conveniente.

1. ¢Cbmo calificaria Ud. La formacién profesional del personal que labora

en la institucion?

2. ¢Cree Ud. Que existe un equilibrio y orden en la administracion segun

el puesto que corresponde?
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4. ¢El personal se siente comprometido con las labores que

desempeiia?

Escasamente

aveces

Generalmente

Siempre

5. ¢Cree Ud. Que el desempefio del capital humano es eficiente en la

municipalidad provincial de Huanuco?

6. ¢El desempefio del capital humano contribuye al cumplimiento de los

objetivos en la municipalidad Provincial de Huanuco?

Mg. soledagenaida Villanueva Galvez
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ANEXO 6

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MENCION: GESTION PUBLICA
GUIA DE OBSERVACION N° 01

N° ASPECTOS A EVALUAR Sl NO OBSERVACIONES

1 Llega a tiempo al trabajo

2 Verifica que su area de
trabajo esté limpia y
ordenada

3 Elabora sus actividades en
tiempo y forma

4 Ejerce un buen
comportamiento en el grupo
de trabajo

5 El espacio donde trabaja es

el adecuado
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ANEXO 7

Consentimiento informado

Titulo del Proyecto: La ley del servicio civil-Servir N° 30057 y su relacion en
el desempefio laboral de los trabajadores de La Municipalidad Provincial De
Huanuco-2022

Investigadora: Maritza Keroli Ortiz Avila

Yo,

(Nombre y apellidos)

Declaro que:

* He tomado conocimiento acerca del estudio.

* He recibido informacién adecuada y suficiente por el investigador abajo
indicado sobre:

-Los objetivos del estudio y sus procedimientos.

-Los beneficios e inconvenientes del proceso.

FIrmaoVB. .o
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