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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo general de determinar la relacién entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y la gestion de recursos humanos en el
Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023. La metodologia empelada fue el método cientifico
hipotético - deductivo, de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional, disefio
no experimental; mientras que, para la recopilacion de los datos se elabord dos
cuestionarios, uno para cada variable de estudio, se validé los instrumentos mediante
juicio de expertos y se obtuvo la confiabilidad con el Alfa de Cronbach. Los instrumentos
fueron aplicados a una muestra de 85 servidores publicos.

Los resultados obtenidos, evidenciaron una correlacion positiva y significativa
(p<0,000) entre la implementacion del régimen del Servicio Civil y la Gestion de
Recursos Humanos en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un coeficiente de
Tau-b de Kendall de 0,706; al igual que la correlacion directa y significativa de la
implementacion de la Ley de Servicio Civil con las dimensiones de la Gestion de
Recursos Humanos, como la organizacion; compensacion; desarrollo y capacitacion;
relaciones humanas y sociales. En conclusion, se encontrd una correlacion positiva alta
entre la implementacion del régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional Pasco. Por lo que, una implementacion efectiva del
régimen del Servicio Civil estard asociada a una mejor gestion y administracion de los
recursos humanos en la entidad.

Palabras clave: Servidores publicos, Ley de Servicio Civil, Ley N° 30057,

gestion de recursos humanos
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
the implementation of the Civil Service Law and human resources management in the
Regional Government of Pasco, Peru, 2023. The methodology used was the hypothetical
- deductive scientific method, with a quantitative approach, basic type, correlational
level, non-experimental design; while, for data collection, two questionnaires were
developed, one for each study variable, the instruments were validated through expert
judgment and reliability was obtained with Cronbach's Alpha. The instruments were
applied to a sample of 85 public servants.

The results obtained showed a positive and significant correlation (p<0.000)
between the implementation of the Civil Service regime and Human Resources
Management in the Pasco Regional Government, Peru, 2023, with a Kendall's Tau-b
coefficient of 0.706. ; as well as the direct and significant correlation of the
implementation of the Civil Service Law with the dimensions of Human Resources
Management, such as organization; compensation; development and training; human and
social relationships. In conclusion, a high positive correlation was found between the
implementation of the Civil Service regime and Human Resources Management in the
Pasco Regional Government. Therefore, an effective implementation of the Civil Service
regime will be associated with better management and administration of human resources
in the entity.

Keywords: Public servants, Civil Service Law, Law No. 30057, human resources

management
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RESUME

L'objectif général de la recherche était de déterminer la relation entre la mise en
ceuvre de la loi sur la fonction publique et la gestion des ressources humaines dans le
gouvernement régional de Pasco, Pérou, 2023. La méthodologie utilisée était la méthode
scientifique hypothétique-déductive, avec une approche quantitative, type de base,
niveau corrélationnel, conception non expérimentale ; tandis que, pour la collecte de
données, deux questionnaires ont été ¢laborés, un pour chaque variable de 1'étude, les
instruments ont été validés par le jugement d'experts et la fiabilité a été obtenue avec
I'Alpha de Cronbach. Les instruments ont été appliqués a un échantillon de 85
fonctionnaires.

Les résultats obtenus ont montré une corrélation positive et significative
(p<0,000) entre la mise en ceuvre du régime de fonction publique et la gestion des
ressources humaines dans le gouvernement régional de Pasco, Pérou, 2023, avec un
coefficient Tau-b de Kendall de 0,706. ainsi que la corrélation directe et significative de
la mise en ceuvre de la loi sur la fonction publique avec les dimensions de la gestion des
ressources humaines, telles que l'organisation ; compensation; développement et
formation; relations humaines et sociales. En conclusion, une forte corrélation positive a
été trouvée entre la mise en ceuvre du régime de la fonction publique et la gestion des
ressources humaines dans le gouvernement régional de Pasco. Par conséquent, une mise
en ceuvre efficace du régime de la fonction publique sera associée a une meilleure gestion
et administration des ressources humaines au sein de 1’entité.

Mots clés: Fonctionnaires, Loi sur la fonction publique, Loi n°® 30057, gestion

des ressources humaines



INTRODUCCION

Los recursos humanos dentro de cualquier entidad representan un area critica en
continua transformacion, que abarca el papel fundamental que desempefian las personas
en las estructuras organizativas. Las personas son responsables de definir las metas, los
objetivos y las estrategias de una organizacidn, asi como asignar recursos, elaborar planes
y supervisar procesos. Por lo tanto, dada la importancia estratégica de las personas en
una entidad, la gestion de los recursos humanos para alcanzar estos propdsitos implica
principalmente contar con un personal competente y comprometido que garantice el
logro de los objetivos establecidos (Chancha et al., 2022; Moriano, 2022; Panduro y
Flores, 2021).

En el Pert se marcé un hito, con la vigencia de la Ley 30057, que contribuye al
origen de la administraciéon y modernizacion publica, especificamente en la gestion de
capital humano, enfatizan, entre sus aspectos fundamentales, la implementacion de un
servicio civil basado en el mérito como politica institucional. Este enfoque busca
asegurar la profesionalizacion, es decir, tener funcionarios y servidores publicos con la
capacitacion necesaria para desempefiar sus roles y responsabilidades. Este enfoque tiene
como objetivo mejorar la calidad de los servicios proporcionados por el Estado a los
ciudadanos. Este enfoque contribuye al fortalecimiento de las entidades publicas al
garantizar la presencia de personal competente, comprometido y debidamente
remunerado en funcidn de sus capacidades y méritos profesionales (Ramirez et al., 2022).

En ese sentido, la estructura de la investigacion se enfoco en el Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, que contiene ellos
siguientes puntos:

El capitulo I, abarca el problema del estudio, en la cual se detallan y se profundiza

el problema de investigacion, se delimita, formulando el problema, objetivos,

Vi



justificamos y limitaciones. El capitulo II, del marco tedrico, abarca los trabajos previos
relacionados al tema y las bases tedricas de las variables implementacion de la Ley de
Servicio Civil y la gestion de recursos humanos, seguida de definicion de conceptos,
presentacion de hipotesis del estudio, identificacion de las variables de estudio y por
ultimo, la operacionalizacion de variables. El capitulo III, de metodologia y técnicas de
la investigacion, implico el tipo, nivel, método, la poblaciéon y muestra de la
investigacion, ademas de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos como su
validacion mediante juicio de expertos, asimismo, se hace referencia al tratamiento
estadistico, finalizando con la orientacion ética filosofica y epistémica. El capitulo IV, de
resultados y discusion, primeramente, abarco la descripcion del trabajo de campo, se
presentd el andlisis e interpretacion de los resultados en relacion a cada objetivo, la
prueba de hipotesis, finalizando con la discusion de resultados, conclusiones,

recomendaciones y los anexos.
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1.1.

CAPITULOI
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema

Actualmente en la gestion del sistema de recursos humanos en el sector
publico en nuestro pais se ha caracterizado por su complejidad y por la falta de
planificacion y direccidon coherentes. Debido a la coexistencia de distintos
regimenes laborales con diferentes reglas de juego, el abuso de contrataciones
temporales, la distorsion del sistema de remuneraciones, de la alta dispersion
legislativa, del incumplimiento del mérito estipulado en las diversas normas y de
la ausencia de un ente rector y una politica de Estado capaz de gestionar el
servicio civil (Armijos et al., 2017; Neves et al., 2013).

Asi mismo la necesidad de volver mas efectivos los mecanismos de
recaudacion tributaria, mejorar el uso del gasto publico, entre otras soluciones
identificadas para combatir el problema del desaprovechamiento del crecimiento
econdmico, van asociadas a la urgencia de potenciar el capital humano del sector
publico. Por ello se plante6 la ley del servicio civil, en el afio 2012 y siendo

aprobado en junio del 2013. En diciembre de 2020, segiin informacion de la



1.2.

1.3.

Autoridad Nacional del Servicio Civil, el nimero de servidores en los regimenes
276, 728 y CAS se habria incrementado a 840 mil (Martinez, 2022).

Es por ello que uno de los retos que tiene la administracion publica es la
incorporacion adecuada de un nuevo régimen laboral en igualdad de condiciones,
en base de méritos, una gestion basada en metas y funciones con un enfoque al
ciudadano, con la finalidad de que los servicios prestados cumplan con las
necesidades, demandadas de los ciudadanos, y a la vez se involucre dentro del
espacio de interaccion a gestores publicos con mejores competencias laborales
(Rojas, 2021).

Debido a ello es que se realiza el presente estudio tomando en
consideracion la Ley N°30057 ya que esta ley segun lo mencionado en (Barrios
Ipenza, 2015) “marca un hito en la reforma del servicio civil peruano. Se trata de
una norma que puede significar la profesionalizacion del servicio civil, ubicando
al pais en una dimension cualitativamente superior y, por tanto, capaz de entregar
mejores servicios a los ciudadanos, de garantizar seguridad juridica y de
constituir un baluarte en la lucha contra la corrupcion.”

Delimitacion de la investigacion
El trabajo de investigacion serd realizado en la sede central del Gobierno
Regional de Pasco a los trabajadores nombrados y contratados.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
(Cual es la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil

y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 20237



1.4.

1.3.2. Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y la organizacién en el Gobierno Gobierno Regional Pasco, Pera, 2023?

(Cuadl es la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y la compensacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 20237

(Cuadl es la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023?

(Cual es la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y las relaciones humanas y sociales en en el Gobierno Regional Pasco, Pert,
20237
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y la organizacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.

Determinar la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y la compensacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.

Determinar la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil
y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.

Determinar la relacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil

y las relaciones humanas y sociales en en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.



1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion

Segun la Presidencia del Consejo de Ministros (2013) se sabe que la
finalidad de la Ley de Servicio Civil es que “las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el
desarrollo de las personas que lo integran”.

Tomando en cuenta este concepto de finalidad de dicha ley es que el
presente trabajo se realiza pues en la actualidad muchas entidades publicas del
estado peruano se encuentran aplicando la esta ley en relacion a la gestion de
recursos humanos, pero no obstante hay presencias de divergencias sobre la
implantacién de esta y su reglamento pues existe aun la ineficiencia de los
funcionarios, problemas de seleccion de personal, falta de una buena politica de
remuneraciones, la falta de capacitaciones del personal y las compensaciones
(Landa, 2021), dado lo mencionado es que se vio por pertinente realizar la
investigacion. Para que de esta manera si se encuentra alglin error o falencia se
pueda brindar alternativas de solucion frente a ello.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que presenta el estudio son en la blsqueda de
antecedentes internacionales pues no se encuentra articulos los cuales tengan una
antigliedad menor a los 5 afios y mantengan alguna relacion con la investigacion,
lo cual a futuro de la investigacion puede limitar la contrastacion de resultados en

cierta manera.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Llerena (2016) en su estudio “Ley de servicio civil y sus implicancias
sociales en el Peru, Arequipa, 2015” tuvo como objetivo establecer las
caracteristicas de la ley de servicio civil y su implicancia, contando con las
variables de estudio la ley de servicio civil y la implicancia social de dicha ley.
Para ello el investigador aplico instrumentos como encuestas, cuestionarios y
aplico las técnicas de observacion, ademas que su poblacion estuvo conformada
por 120 trabajadores de la administracion publica. Dando, asi como resultados
que la implicancia social mas importante que se desprende de la ley es que dicha
norma es positiva ya que es considerada por los servidores publicos como una
reforma que modernizara la administracion publica y permitird una gestion
integral del recurso humano, a través de mecanismos de incentivo en base al
mérito, la transparencia, el respeto a la ética publica, la igualdad de
oportunidades, el fortalecimiento de las competencias laborales de los

trabajadores y la gestion por resultados.



Aguirre (2016) en su estudio “Influencia de la Ley del Servicio Civil —
Ley N° 30057 en el desempefio del personal administrativo del Instituto Regional
de Oftalmologia Trujillo — 2016 cuyo objetivo fue determinar la influencia de
dicha ley en el desempefio laboral, para lo cual se us6 una investigacion
cualitativa, de disefio etnografico y método aplicado analitico-critico, narrativo,
histérico. Con una poblacion de 50 servidores a los cuales se les han empleado
entrevistas y cuestionarios, ademas de realizar analisis de documentos. Toda la
informacion obtenida fue procesada, analizada, interpretada y comunicada a
través de las técnicas de procesamiento que se concluyeron en las tablas y figuras
estadisticas. Dando como resultados que la Ley 30057 influye de manera negativa
en el desempefio del personal Administrativo del Instituto Regional de
Oftalmologia-Trujillo — 2016, debido a que segin el cuestionario aplicado el
personal administrativo tiene un desempeno laboral deficiente.

Rivera (2017) en su estudio “Efectos de la ley del servicio civil sobre el
derecho de negociacion colectiva de los servidores publicos del Perti” el cual tuvo
como objetivo principal determinar que la regulacion sobre derechos colectivos
en materia de compensaciones econdmicas que contiene la Ley N° 30057 - Ley
de Servicio Civil, afecta el derecho de negociacion colectiva de los servidores
publicos en el Peru. Para ello se usdé un disefio no experimental de corte
transversal, tipo correlacional, aplicando los instrumentos de cuestionario de 5
preguntas y revision documentaria. Dando asi como resultados que a regulacion
sobre derechos colectivos en materia de compensaciones econdmicas que
contiene la Ley N° 30057 - Ley de Servicio Civil, es inconstitucional, pues se
afecta la esencia misma del derecho fundamental de negociacion colectiva de los

servidores publico al eliminar el contenido econdmico de tal derecho; ya que si



bien el derecho a un presupuesto publico equilibrado y el de negociacion colectiva
se encuentran estipulados en nuestra Constitucion, ambos deben aplicarse bajo un
criterio de proporcionalidad.

Cencia (2018) en su estudio “La implementacion del nuevo Régimen del Servicio
Civil y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de
Huancavelica, Pera — 2018 tuvo como objetivo principal determinar la relacion
de las variables de implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la
Gestion de Recursos Humanos, para ello se aplicé un disefio de investigacion no
experimental de tipo descriptivo correlacional. La poblacion de estudio fue de 78
servidores civiles y se usaron instrumentos de recoleccion de datos como
encuestas en la escala de Likert las cuales fueron valoradas por expertos y
fichajes. Dando, asi como resultado que hay evidencias para rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipdtesis alterna, ya que la intensidad de correlacion lograda es
de nivel positiva media, por lo que podemos deducir que la Implementacion del
nuevo régimen de Servicio Civil, se relaciona con la Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica, Peru-2018.

Vasquez (2018) en su estudio “Ley del servicio civil y su implicancia en
la estabilidad laboral de los trabajadores de la GERESA Lambayeque. Perq,
2017 tuvo como objetivo el determinar las implicancias de la Ley del Servicio
Civil en la estabilidad laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud Lambayeque, para ello se usa un enfoque cuantitativo de tipo observacional
descriptiva y explicativa, cuya muestra de estudio estuvo conformada por un total
de 163 trabajadores. Dando, asi como resultados que el 51,5% considera que
tendria un impacto negativo en la estabilidad laboral, opinan que la Ley del

Servicio Civil debe modificarse (43,6%) y un 33,1% debe derogarse. Ello me



permite considerar que, desde la perspectiva de los trabajadores, la Ley del
Servicio Civil es una Ley que afectaria los derechos de los trabajadores.

Garcia et al. (2020) en su estudio “La ley 30057: sanciones en la
percepcion de los trabajadores administrativos del Hospital Amazoénico
Yarinacocha, Ucayali, 2018” tuvo como objetivo determinar cual es la
percepcion de la Ley 30057: Sanciones en los trabajadores administrativos del
Hospital Amazonico Yarinacocha, Ucayali, 2018, la investigacion fue de tipo no
experimental y disefio descriptivo, la poblacion de estudio estuvo formado por 78
trabajadores administrativos y se aplico los instrumentos de recolecciones de
datos con cuestionarios a una muestra de 65 trabajadores. Dando, como resultados
que existe una percepcion positiva de la Ley 30057: Sanciones en los trabajadores
administrativos del Hospital Amazonico Yarinacocha, Ucayali, 2018, ya que, del
total de la muestra, 47,1% manifest6 estar en Acuerdo, 45,9% en Regular acuerdo
y 6,9% en Desacuerdo; asi también en la percepcion de los abogados litigantes,
ya que, 91,7% de la muestra de abogados manifestd estar en Acuerdo, 5,7% en
Regular acuerdo y 2,7% en Desacuerdo.

Rojas (2021) en su estudio “Ley del servicio civil n°30057 y el campo laboral del
servidor publico de la Universidad Nacional de Chachapoyas —2021” tuvo como
objetivo determinar de qué manera la Ley del Servicio Civil N°30057 se relaciona
con el campo laboral del servidor publico de la Universidad Nacional de
Chachapoyas para ello se uso una investigacion bdsica, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo, la muestra de
estudio corresponde a una muestra probabilistica estratificada con fijacion
proporcional y estuvo conformada por 81 servidores publicos, las técnicas

aplicadas fueron la recoleccion de datos a partir de cuestionarios con escala de



Likert para su evaluacion, los datos recolectados pasaron por analisis estadisticos
dando asi resultados que los regimenes laborales 276 y 1057, con un valor de
nivel de significancia igual a .000, resultado menor a P — valor (P < 0,05), con un
coeficiente de correlacion de 0,619 nos revela que existe una relacion positiva

moderada entre las variables de régimen laboral y la ley de servicio civil.

Moran (2022) en su estudio “Proceso de transito a la ley del servicio civil
para gobiernos locales caso: Municipalidad Distrital de Paucara” tiene como
objetivo principal presentar el caso de la Municipalidad Distrital de Paucara, en
su intento de transito a la Ley del Servicio Civil, por medio de revisiones del
marco normativo vigente, para ello se aplicd la recopilacion de informacion
documentaria y el andlisis de la misma a través de fichas evaluadoras para asi
concluir que se aporta informacion a los servidores publicos que participan en la
gestion de una municipalidad, contribuye a crear la capacidad de realizar los
procesos y procedimientos para el transito a la Ley del Servicio Civil y el analisis
de las limitaciones encontradas, de esta manera tratar de buscar soluciones para
la adecuada gestion de recursos humanos.

Moriano (2022) en su estudio “La implementacion de la Ley del Servicio
Civil y la mejora de la gestion institucional en la UNMSM” tuvo como objetivo
principal evaluar las variables de Ley del Servicio Civil y mejora de la gestion
institucional, para ello se aplicod el tipo de investigacion aplicada descriptiva
correlacional con un disefio exploratorio no experimental, en una poblacion de
estudio de 96 personas de la instituciéon a quienes se les aplico entrevistas;
encuestas y se realizo el analisis documentario de la informacioén disponible.
Obteniendo, asi como resultados que guardan relacion en la medida que la “Ley

del Servicio Civil” se fundamenta en el ordenamiento, estabilidad y mejora de



2.2,

capacidades del recurso humano que permite a las entidades publicas “alcanzar
mayores niveles de eficacia y eficiencia y presten servicios de calidad”.

Ramirez et al. (2022) en su estudio “Implementacion de la ley del servicio
civil en Peru en servidores publicos” se realizo el analisis de la implementacion
de la reforma del servicio civil en el Peri y la manera en que se viene
promoviendo. El objetivo de dicha ley tiene la finalidad de unificar en un solo
régimen laboral administrativo y solucionar uno de los tantos problemas sociales
trascendentales que el gobierno peruano busca corregir en las entidades publicas
que forman parte del aparato estatal. La metodologia en este articulo gira en torno
a la revision documental: analisis de las diferentes formas de conceptualizar este
tema y los puntos mas importantes que tienen las definiciones frente a esta ley,
en la mejora del servicio en la calidad para la sociedad. Se valord criterios
indispensables de diversos articulos ademas se utilizé la técnica cientifica de
observacion, andlisis y sintesis de los diversos articulos indexados dando como
resultados que el estado determina la implementacion de la Ley de Servicio Civil
buscando alcanzar la motivacion de los Trabajadores que laboran en las
Instituciones publicas, ocasionando cambios importantes para la mejora de la
Institucion y beneficio para los trabajadores.
Bases teoricas - cientificas
2.2.1. Regimenes laborares de la administracion publica

Cencia (2018) menciona en su estudio que el afio 2013 en el Peru se
aprob¢ el proyecto de Ley N° 1846-2012-PE, Ley Del Servicio Civil, en donde
se plasma una nueva reforma que apunta a “reestructurar y perfeccionar la marcha
de la Gestion de los Recursos Humanos en el Sector Publico, mejorando asi el

desempefio e impacto positivo sobre el servicio publico.
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Ademas Rojas (2021) menciona que el servicio civil en el Pert muestra
generalmente las proximas propiedades; multiplicidad de regimenes, normas y
fuentes normativas, hay 15 maneras diversas de vinculacion con el Estado. La 16
complicacion es tan descomunal que podria contradecirse que el método es
enredado e inclusive confuso, la diferenciacion de tratamientos ha lidiado a mas
de la simultaneidad de servidores con incomparables niveles en cuanto a ingreso
al servicio, permanencia en el profesion, despido y conducta, esto ha lidiado que
no se reclute ni se mantenga en el encargo a los mas valorados, a los crecidamente
motivados ni a los de sobresaliente desempefio, la diferenciacion de regimenes ha
conllevado en ultimo lugar, la convivencia de servidores con normas
remunerativas disparejas.

A. Derechos y beneficios de los Servidores Publicos

Segun Bacchini et al. (2018) de acuerdo a lo establecido en el articulo 24° de

la Ley de la Carrera Administrativa, los servidores publicos tienen los

siguientes derechos:

a) Hacer carrera publica en base al mérito, sin discriminacidon politica,
religiosa, econdmica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra indole.

b) Gozar de estabilidad. Ningun servidor puede ser cesado ni destituido sino
por causa prevista en la ley y de acuerdo al procedimiento establecido.

c) Percibir la remuneraciéon que corresponde a su nivel, incluyendo las
bonificaciones y beneficios que proceden conforme a la Ley.

d) Gozar anualmente de treinta dias de vacaciones remuneradas salvo
acumulacién convencional de hasta dos periodos.

e) Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos

personales en la forma que determine el reglamento.
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g)

h)

)

k)

Obtener préstamos administrativos de acuerdo a las normas pertinentes.
Reincorporarse a la carrera publica al término del desempefio de cargos
efectivos en los casos que en la ley indique.

Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio mas de seis
horas semanales.

Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los
méritos personales.

Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las
decisiones que afecte sus derechos.

Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro afnos de estudios
universitarios a los profesionales con titulo reconocido por la Ley
Universitaria, después de 15 afios de servicios efectivos, siempre que no
sean simultaneos.

No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento justificado.
Constituir sindicatos con arreglo a ley.

Hacer uso de la huelga, en la forma que la Ley determine.

Gozar al término de la carrera de pension dentro del régimen que le

corresponde.

Bonificaciones y beneficios pecuniarios:

a)

b)

Bonificacion personal, la cual se otorga en razon del 5% del haber béasico
por cada quinquenio de servicio, sin exceder ocho quinquenios.

Bonificacion familiar, la cual se fija anualmente mediante Decreto
Supremo, en relacion con las cargas familiares existentes. En caso que el
padre y la madre trabajen para el estado, la bonificacion corresponde a

la madre.

12



d)

g)

Gratificacion por record maximo, es una asignacion que se les otorga por
cumplir 25 o 30 afios de servicio, es equivalente a dos

Remuneraciones mensuales totales, al cumplir 25 afios y de tres (3)
remuneraciones mensuales totales al cumplir 30 afios de servicio. Esta
se otorga por Unica vez en cada caso.

Aguinaldos, los cuales son otorgados en fiestas patrias y navidad por el
monto que se fije mediante Decreto Supremo cada afio.

Vacaciones anuales y remuneradas, las cuales se obtienen al acumular
(12) meses de trabajo efectivo.

Compensacion por tiempo de servicios, se otorga al personal nombrado
al momento del cese por el importe del 50% de remuneracion principal
para los servidores con menos de 25 20 o mas afios de servicios por cada
afio completo o fraccidon mayor de 6 meses y hasta por un méaximo de 30

afnos de servicio.

2.2.2. Ley del Servicio Civil

Los origenes de un servicio civil institucionalizado en Pert se remontan a
1937, cuando comenzaron a operar instituciones con responsabilidad sobre la
gestion de los recursos humanos en el Estado. En un principio fue la Intendencia
General de Hacienda, que afios mds tarde fue reemplazada por la Direccion
General de Escalafon y Listas Pasivas, luego por la Direccion General del
Servicio Civil, la Oficina Nacional de Personal (ONAP), el Instituto Nacional de
la Administracion Publica (INAP) y, finalmente, por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR), actual rectora del Sistema Administrativo de Recursos
Humanos. La Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones

del Sector Publico (Decreto Legislativo 276), promulgada en 1984 vy

13



reglamentada en 1985 y 1990. Esta ley contenia el régimen laboral general
publico, un sistema cerrado en el que se establecian los mecanismos de ingreso y
promocion fundamentados en los principios de igualdad y de mérito, que instituia
como obligatorio el concurso publico y la homogeneidad remuneratoria mediante
un régimen unico de remuneraciones (Aguirre, 2016).
Segtn lo mencionado por la (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013)
la ley de servicio civil tiene como finalidad el dar alcance a las entidades
publicas del estado para mayor eficacia y eficiencia, y presten
efectivamente servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi

como promover el desarrollo de las personas que lo integran.

Asimismo Aguirre (2016) sostiene que la Ley del Servicio Civil establece
un régimen laboral aplicable a los trabajadores del sector publico, pero no a todos
sino a los nuevos trabajadores y a los antiguos servidores que perteneciendo a los
regimenes laborales de los decretos legislativos 276 (carrera administrativa), 728
(régimen laboral privado) y 1057 (régimen CAS) decidan migrar al nuevo
régimen
2.2.3. Bases teoricas de la Implementacion de la Ley del Servicio Civil

Cencia (2018) menciona que el proceso de transicion de los servidores y
las entidades al nuevo régimen sera de manera gradual y progresivo, con una
duracion total de seis afios, a partir de la emision de la Ley N° 30057, donde en
este tiempo las entidades pasaran por varias etapas segun la reglamentacion de
SERVIR.

A. Etapas de implementacion de la Ley de Servicio Civil
Cencia (2018) menciona que existen 2 etapas en el proceso de

implementacion las cuales son:
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Analisis situacional de la Entidad

Se considera que:

La entidad o quien esta delegue, recopilara informacion
concerniente a la situacion de la entidad en dos ejes; puesto de la
entidad y procesos que ejecuta la entidad.

Los organos y unidades orgéanicas de la entidad deberan contribuir
brindando la informacion oportuna y requerida.

La informacion concerniente a los puestos se recabara mediante
herramienta de mapeo de puestos en el mismo que se registrara todos
los puestos de la entidad en (todos los regimenes y bajo todas las
modalidades de contratacion), de conformidad con la metodologia
aprobada por SERVIR.

En relacion a la informacion de los procesos, recabara mediante el
mapeo de procesos.

La comision de transito analizara toda informacion recolectada y la
situacion actual de la entidad, de acuerdo a la metodologia e
identificard las oportunidades de mejora interna y externa, plasmado
en un informe, el mismo que representara un gran compromiso de la
entidad, sobre beneficios/usuarios de los servicios que brinda la

entidad.

Aplicacion de mejora interna

Segun Cencia (2018) esto consistira en la aplicacion de instrumentos de

Gestion: Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manual de

procesos, analiza y determina la dotacion del personal en relacion a la

organizacion de puestos y presupuestos, (de conformidad con lo
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establecido en las metodologias y directivas aprobadas por SERVIR),
Manual de perfiles de Puestos-MPP, (de acuerdo a la metodologia
aprobada por SERVIR), Valoriza los puestos, segin reglamento de
Compensacion de la Ley del Servicio Civil y sus normas
complementarias, Cuadro de Puesto de la Ley del Servicio Civil y sus
normas complementarias, Cuadro de Puesto de la Entidad, el mismo que
reemplaza al Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al Presupuesto
Analitico de Personal (PAP), en conformidad a lo sefialado en la Cuarta

Disposicion Complementaria de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

2.2.4. Gestion de recursos humanos en el sector publico

Neves et al. (2013) menciona que la gestion de recursos humanos se
define como “en el Sistema Integrado de Gestion, el mismo comprende:
estrategia, entorno (marco legal, mercado laboral y otros), contexto interno
(estructura, cultura y otros) en el cual las personas buscan resultados mediante los
aspectos descritos, asimismo las personas deben de adecuarse a las estrategias de
la organizacion en referencia a la vision institucional”.

Ademés, que los que los cambios en la Gestion de Recursos Humanos en
las entidades del sector publico en la actualidad estan enfocados a cambiar el
aparato administrativo, el mismo que surtird efecto de dicho proceso en la
actualidad mediante las reformas en la gestion publica, o con la aplicacion de
nuevo enfoque de Gestion Publica. Es asi que se encuentra inmerso dentro de ello
la Gestion de los Recursos Humanos, la gestion de presupuesto, estructura de la
administracion, y de las formas de prestacion de servicios. Realizado un examen
detallado de las transformaciones hace referencia que en los paises se dan las

convergencias y divergencias desde los puntos de vistas de circunstancias
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politicas, econdémicas y las intencionalidades de los encargados de plantear las

reformas. (Alejandria-Castro et al., 2023; Ramirez et al., 2022)
Para ello se debe llevar a cabo la:

e Organizacion del trabajo

e Disefo de puestos

e Administracion de puestos

e Compensaciones

e Pensiones

e Desarrollo y capacitacion

e Progresion en la carrera

e Relaciones Humanas y sociales

e Relaciones laborales individuales y colectivas

e Culturay Clima Organizacional

2.2.5. Marco normativo

A. Ley Marco del Empleo Publico: Segun Landa (2021) esta ley
“dispone algunos principios uniformizados de forma general en los
vinculos de servicio (sin importar el régimen) en el Sector Publico.
Incluso para el abogado Juan Martinez (2017) indica que la ley de
carrera que debia dictarse bajo esa Ley Marco nunca llegé a
aprobarse. La uniformizacion efectiva nunca lleg6 a darse”

B. Nueva directiva del Servicio Civil (SERVIR): Segtin Landa (2021)
esta ley da énfasis a “meritocracia y la metodologia de disefio de
puestos por competencias, lo cual hace un alcance muy importante en
la nueva concepcion de Recursos humanos. Ademads, no se deja de
mencionar que este nuevo enfoque, conlleva a nuevos paradigmas del
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2.3.

Talento Humano, es por esta razon que es necesario mejorar el uso de

las Tecnologias de Informacion.”

Definicion de términos basicos

A. Relacion: Hace referencia a la existencia de la covariacion, es decir que la
variacion se de manera conjunta.

B. Ley del Servicio Civil: Es la ley que contine las nuevas reglas para un servicio
civil meritocratico, ademas que establece los derechos y deberes que debe
cumplir el servicio publico.

C. Implementacion: Es la accion de poner en funcionamiento o aplicar diversos
métodos, medidas, técnicas y/o planes para poder llevar a cabo algln tipo de
proyecto

D. Gestion: Es el conjunto de acciones que permiten la realizacion de todo tipo
de actividad, también puede ser referido a todos los tramites realizados con
la finalidad de resolver alguna situacion.

E. Cuestionario: Es un documento que est4d formado por un grupo de preguntas
las cuales deben ser redactadas de forma coherente y secuencial. Ademas, las
respuestas obtenidas de este cuestionario deben ofrecer la informacion
necesaria.

F. Analisis: Hace referencia al estudio profundo de un objeto o situacion con el
fin de conocer las funciones, bases y motivos de surgimiento, creaciéon o
causas originarias.

G. Compensacion: Este término hace referencia a la remuneracion que percibe

un empleado por sus labores realizadas en una empresa.
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24.

2.5.

H. Clima laboral: Es el conjunto de actividades y condiciones que dan dentro de
una empresa y estan ligadas directamente con la satisfaccion de los
trabajadores.

Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional Pasco,
Peru, 2023.

2.4.2. Hipdtesis especificas

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert,
2023.

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y las relaciones humanas y sociales en en el Gobierno Regional
Pasco, Peru, 2023.

Identificacion de variables

Variable independiente:

Implementacion de la Ley de Servicio Civil
Variable dependiente:

Gestion de recursos humanos
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variables Deﬁnlf: on Dimensiones Indicadores Escala de valor
operacional
*Conformacion de la
Preparaciéon de  Comision *Acciones
la entidad de comunicacion y
sensibilizacion
. *Procesos y puestos
a1 e :
imsel;nnfgrﬁZci')n Analisis en la entidad. ORDINAL
VI P situacional *QOportunidad de (1) Nunca
. de la Ley de :
Implementacion A mejoras (2) A veces
Servicio Civil a :
de la Ley de . *Mejora de (3) Raras Veces
A partir de la . L
Servicio Civil . instrumentos de (4) Casi siempre
aplicacion de ., .
. L, gestion (5) Siempre
mstrumentos. Aplicacionde 3, . .
. Andlisis y
la mejora .7,
. determinacion de
Interna .
dotacion
*Perfiles de Puestos
definidos y valorados
*Disefio de los
Organizacion puestos
& * Administracion de
estos
Son las Eu . .
A ,
respuestas que Compensacion Coglm;l:i?g;(:; de ORDINAL
VD: brindaran los p - P (1) Nunca
o . Pensiones
Gestion de trabajadores * o (2) A veces
, Capacitacion.
recursos seglin una escala Desarrolloy oy (3) Raras Veces
. o Progresion en la .
humanos valorativa del capacitacion carrera (4) Casi siempre
1nstmment0 *Relaciones laborales (3) Siempre
aplicado. . S
Relaciones individuales y
humanas y colectivas
sociales *Cultura y Clima
Organizacional
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3.1.

3.2

3.3.

CAPITULO II1
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue no experimental dado a que en el estudio las
variables y sus dimensiones no sufren manipulacioén ni experimento alguno, los
resultados observados se muestran tal como se dan en su contexto natural
(Bacchini et al., 2018).
Nivel de investigacion

Referido al alcance de la investigacion fue correlacional. Para Herndndez-
Sampieri y Mendoza (2018), este nivel de investigacion tiene como objetivo
determinar el grado de correlacion entre dos variables en eventos o fendémenos en
un contexto especifico, asi como describir los acontecimientos que ocurren en ese
entorno particular.
Métodos de investigacion

El método que empelado seglin la investigacion de (Vasquez, 2018) fue:
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34.

3.3.1. Método deductivo

Este método fue empleado para la recoleccion de informacion, ademas
que se las variables de estudios fueron analizadas considerando la doctrina y
legislacion peruana aplicable del derecho laboral.
3.3.2. Método Analitico

Se empled este método para la seleccion de informacion adecuada y el
analisis de la misma. Ademas, fue aplicada en el andlisis de las encuestas
aplicadas a los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco.
3.3.3. Método Estadistico

Fue utilizado a lo largo de la investigaciéon desde la recoleccion de
informacion hasta el desarrollo de las muestras y andlisis para la elaboracion de
tablas y graficos.
Diseiio de investigacion

El disefio que se aplico para el estudio fue no experimental ya que no
implicé la manipulacion deliberada de las variables, también es de modo de corte

transversal dado a que la recoleccion de datos se dio en un momento del tiempo

(Bacchini et al., 2018)

Figura 1

Diserio de investigacion
V1

M r

V2

Nota: La figura muestra un disefio no experimental y fue tomado de
(Rojas, 2021).(Rojas Puerta, 2021)

Donde:

M= Muestra
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V1= Implementacion de la Ley de Servicio Civil

R=Relacion entre variables

V2= Gestion de recursos humanos

3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo formada por los trabajadores de la sede
central del Gobierno Regional de Pasco 2023 los cuales son en total 700 entre
nombrados y contratados.
3.5.2. Muestra

Segun Cencia (2018) se tomara una muestra al azar, para ello se aplica la
formula de muestra finita.

NXxZ%xpxq
T (N-1)XE2+2Z2XpXxq

n

Donde:

n = Es el tamafio de la muestra de servidores

N = Es el tamafio de la poblacion: 700

Z = Es definido como el Nivel de confianza (95 %). Donde el valor de la
distribucion es normal = 1,96.

E = Margen de error= 10 % = 10/100 = 0,1

p = probabilidad de éxito= 50 = 50/100=0,5

q = probabilidad de fracaso= 50=50/100=0,5

Entonces:

_ 700 x 1,962 x 0,5 X 0,5
~ (700 —1) x 0,12 4+ 1,962 x 0,5 X 0,5

n

n = 84.56
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Por lo que la muestra estuvo conformada por 85 servidores entre
nombrados y contratados del Gobierno Regional de Pasco.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las técnicas empleadas en la investigacion fueron:
e Encuesta
e Acopio de base de datos
e Fichaje
e Los instrumentos empleados en la investigacion fueron:
e Fichas textuales
e Fichas de resumen
e Fichas bibliograficas
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Respecto a la validacion de los instrumentos fue evaluada por tres jueces
que poseen el titulo académico de Doctor; a continuacion, se presenta un resumen

de los resultados obtenidos.

Tabla 2 Validacion de criterios de expertos

Instrumentos de recoleccion de datos

Validador Valoracion % Dictamen
Juez 01 100 Aplicable
Juez 02 100 Aplicable
Juez 02 100 Aplicable

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados de la validacion mediante juicio de expertos presentan un
resultado de valoracion de 100% por los tres jueces permitiéndonos aplicar los

cuestionarios
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En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, se realizé6 mediante el

Alpha Cronbach, mostrado en la tabla 3.

Tabla 3 Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cuestionario N de elementos
Cronbach
Implementacion de la 0,954 29
Ley de Servicio Civil
Gestion de recursos 0,946 30

humanos

3.8.

3.9.

El resultado de Alpha Cronbach para el instrumento Implementacion de
la Ley de Servicio Civil resulto 0,954 en tanto para el cuestionario Gestion de
recursos humanos se tuvo 0,946, por ende, los cuestionarios permiten medir los
items en forma confiable.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para sistematizar y procesar la informacion relacionada a las variables y
dimensiones consideradas en la investigacion se emple6 el programa estadistico
SPSS V. 27, donde se elaboraron graficos de barras y tablas de frecuencias. En el
caso del andlisis de prueba de hipdtesis se aplico el Tau-b Kendall para comprobar
la correlacion de las variables investigadas.

Tratamiento estadistico

Para el andlisis estadistico, se empled la estadistica descriptiva para
mostrar los resultados en tablas de frecuencia y porcentajes, asi como graficos de
barras para cada variable estudiada. Luego, se procedio con el andlisis inferencial.

Para examinar la relacion entre las variables, utilizamos el analisis inferencial
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3.10.

mediante la correlacion de Tau-b Kendall utilizando el software estadistico SPSS-
27, después de haber realizado previamente la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov.
Orientacion ética filosofica y epistémica

Las consideraciones éticas de este proyecto son la informacion previa y
autorizacion de consentimiento informado de cada trabajador que participara en
el estudio. Por tanto, se respetd a la persona, velando su dignidad, asi como la
confidencialidad presentada en el consentimiento informado, dichos actos
respondieron a la aplicacion de los principios éticos de la investigacion. Asi
mismo la informacién obtenida solo fue almacenada por las personas a cargo de

la investigacion y fueron almacenadas hasta el culminar de ella.

26



4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

Para llevar a cabo la recoleccién de datos, se tomaron en cuenta las
variables relevantes del estudio. Se amplio la informacién utilizando la teoria
relacionada con la gestion empresarial y el desarrollo de empresas, lo cual
enriquecio los indicadores de cada area de estudio. Una vez que se disefiaron los
cuestionarios, se evaludé la confiabilidad de los instrumentos utilizando el
coeficiente Alpha de Cronbach, obteniendo valores de 0.954 para la
Implementacion de la Ley de Servicio Civil y 0.946 para la Gestion de recursos
humanos. Ademas, se sometieron los cuestionarios a la validacion por parte de
expertos, quienes evaluaron los items con un resultado de valoracion en 100%
aplicables para ambos cuestionarios, lo que asegurd la fiabilidad y solidez de los
cuestionarios para su aplicacion en el estudio.

La recoleccion de datos se realizd mediante la técnica de encuesta.
Posteriormente, los datos recopilados fueron codificados, organizados y

procesados utilizando el software estadistico SPSS V. 27. Se emple¢ la estadistica
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Frecuencia

descriptiva para realizar estimaciones y se utilizo la estadistica inferencial para
examinar las correlaciones entre las variables de interés.
Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Resultados descriptivos de la variable Implementacion de la Ley de

Servicio Civil y sus dimensiones

Tabla 4 Implementacion de la Ley de Servicio Civil

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 10 11,76%
Moderado 29 34,12%
Alto 46 54,12%
Total 85 100,00%

Figura 1 Implementacion de la Ley de Servicio Civil

Bajo Moderado Alto

Interpretacion:
En la tabla y figura se observa que, del total de encuestados el 54,12%
manifiestan que la implementacion de la ley del Servicio Civil en el Gobierno

Regional de Pasco, Peru, 2023 es de nivel alto, seguida del 34,12 en regular y
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11,76% en bajo. Por lo que, de la perspectiva de los servidores todavia falta
realizar acciones y procedimientos que el gobierno debe optar para el paso al

nuevo régimen de servicio civil, asi como un adecuado conocimiento de las

herramientas para dicho transito

Tabla 5 Preparacion de la entidad

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 7 8,24%
Moderado 34 40,00%
Alto 44 51,76%
Total 85 100,00%

Figura 2 Preparacion de la entidad

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Conforme a los resultados, se observa que el 51,76% de los servidores del
Gobierno Regional de Pasco, manifiestan que el nivel de preparacion de la
entidad es de nivel alto, mientras que el 40,00% consideran un nivel moderado,

indicando que, segun la percepcion de los empleados publicos, aun se requiere
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llevar a cabo acciones y disefar estrategias requeridas en la implementacion del

nuevo sistema del Servicio Civil en el Gobierno Regional

Tabla 6 Analisis situacional

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 7 8,24%
Moderado 27 31,76%
Alto 51 60,00%
Total 85 100,00%

Figura 3 Andlisis situacional

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Conforme a los resultados, se observa que el 60,00% de los servidores del
Gobierno Regional de Pasco, el nivel de analisis situacional de la entidad en nivel
alto, mientras que el 31,76 % en moderado y bajo de 8,24%, predominando en el
analisis situacional el nivel alto, pero un nivel considerable de moderado, por lo
que, aun no se no tienen en claro sobre el andlisis situacional en el cambio al

nuevo régimen del Servicio Civil.
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Tabla 7 Aplicacion de la mejora interna

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 6 7,06%
Moderado 28 32,94%
Alto 51 60,00%
Total 85 100,00%

Figura 4 Aplicacion de la mejora interna

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa el 60,00% de los servidores del Gobierno
Regional de Pasco, manifiestan que el nivel de aplicacion de mejora Interna de la
entidad es de nivel alto, el 32,94% en moderado, en nivel bajo el 7,06%,
predominando en ello el nivel alto seguida de moderado. Esto significa que desde
la perspectiva de los servidores Civiles todavia aun falta realizar actividades de

mejora interna dentro de la organizacién de la Entidad.
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Resultados descriptivos de la variable Gestion de recursos humanos

y sus dimensiones

Tabla 8 Gestion de recursos humanos

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 6 7,06%
Moderado 35 41,18%
Alto 44 51,76%
Total 85 100,00%

Figura 5 Gestion de recursos humanos

Frecuencia

Bajo Moderado Alto

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 51,76% de los servidores del
Gobierno Regional de Pasco, manifiestan que la variable de Gestion de Recursos
Humanos es de nivel alto, mientras que el 41.18% indican en moderado y nivel
bajo solo el 7,06%, predominando en ello el nivel alto seguida de moderado. Esto
indica que, segun la percepcion de los empleados publicos, alin se deben llevar a
cabo acciones para mejorar la gestion de los recursos humanos de manera mas

efectiva en el Gobierno Regional de Pasco
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Tabla 9 Organizacion

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 10 11,76%
Moderado 43 50,59%
Alto 32 37,65%
Total 85 100,00%

Figura 6 Organizacion

Frecuencia

Bajo Moderado Alto

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 50.59% de los colaboradores del
Gobierno Regional de Pasco, sefialan que el nivel de organizacion de la Gestion
de Recursos Humanos es de nivel moderado, seguida del 37,65% consideran un
nivel alto y nivel bajo de 11,76%, predominando el nivel moderado. Esto indica
que, segun la percepcion de los empleados publicos, el grado de organizacion en
la gestion de Recursos Humanos, particularmente en lo referente al disefio y

administracioén de puestos, es moderado.
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Tabla 10 Compensacion

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 4 4,71%
Moderado 28 32,94%
Alto 53 62,35%
Total 85 100,00%

Figura 7 Compensacion

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 62,35% de los colaboradores del
Gobierno Regional de Pasco, senalan el nivel de compensacion es de nivel alto,
el 32,94% en nivel moderado y mientras el 4,71 % en nivel bajo, predominando
el nivel alto y moderado. Desde la vision de los empleados, el nivel de

compensacion no satisface sus expectativas.

Tabla 11 Desarrollo y capacitacion

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 6 7,06%
Moderado 30 35,29%
Alto 49 57,65%
Total 85 100,00%
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Figura 8 Desarrollo y capacitacion

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Se observa que el 57,65% de los colaboradores del Gobierno Regional de
Pasco, manifiestan que el nivel de desarrollo y la capacitacion de la entidad es de
nivel alto, seguida del 35,29% en nivel moderado y bajo del 7,06%. Desde el
punto de vista de los empleados, todavia se necesitan llevar a cabo acciones para
facilitar el desarrollo y la capacitacion, con el objetivo de mejorar las habilidades

y capacidades de los servidores.

Tabla 12 Relaciones humanas y sociales

Niveles Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Bajo 8 9,41%
Moderado 29 34,12%
Alto 48 56,47%
Total 85 100,00%
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4.3.

Figura 9 Relaciones humanas y sociales

Frecuencia

Eajo Moderado Alto

Interpretacion:

Se observa que el 56,47% de los colaboradores del Gobierno Regional de
Pasco, manifiestan que el nivel de relaciones humanas y sociales de la entidad es
de nivel alto, seguida del 34,12% y en bajo 9,41%. Desde la optica de los
colaboradores, ain hay acciones pendientes para facilitar una socializacion
apropiada entre los servidores civiles, asi como para mejorar las relaciones
interpersonales y grupales, la cultura organizacional y el ambiente laboral
Prueba de hipotesis

La tabla 19 presenta el analisis de la normalidad de los datos. Dado que el
tamafio de la muestra fue inferior a 50, se procedié a utilizar la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad. En ambas variables, los
resultados arrojaron un valor de significancia menor a 0.05, lo que indica que los
datos no siguen una distribucién normal. Por lo tanto, se optd por emplear la

prueba no paramétrica de Tau-b de Kendall, para poner a prueba las hipotesis.
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Tabla 13 Pruebas de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

V1: Implementacion de la Ley de Servicio Civil 0.213 35 0.000
V2: Gestion de recursos humanos 0.163 35  0.020

Prueba de hipoétesis general

La hipotesis general establece que:

Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional
Pasco, Peru, 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional

Pasco, Peru, 2023.

Tabla 14 Correlacion de la implementacion de la Ley de Servicio Civil y la

gestion de recursos humanos

Implementacion  Gestion de

eslza:g?stt)?ca Variables Coeficientes de la Ley de recursos
Servicio Civil humanos
.. Coeficiente de 1,000 , 706
Ir%%'?;“ﬁg;agfn correlacion
Servicio Civil  Sig. (bilateral) - ,000
Tau_b de N 85 85
Kendall i1 d Coeficiente de ,706 1,000
Gestion de correlacion
recursos ) _
humanos Sig. (bilateral) ,000

N 85 85

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 14 se puede apreciar la relacion entre la implementacion del
régimen del servicio civil y la Gestion de Recursos Humanos, con un coeficiente

de Tau-b de Kendall de 0,706, 1o que indica que existe correlacion positiva media.
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Esta relacion, es evidenciada con una significancia bilateral asintética de 0,000
inferior al 0,05, se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe la relacion
significativa entre la implementacion del nuevo Régimen del Servicio Civil y la
Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.
Prueba de hipotesis especifica 1

Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y la organizaciéon en el Gobierno Regional Pasco, Pera, 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley

de Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.

Tabla 15 Correlacion de la implementacion de la Ley de Servicio Civil y la

organizacion

Implementacion

Prugbg Variables Coeficientes de la Ley de Organizacion
estadistica A
Servicio Civil
_. Coeficiente de 1,000 565
Implementacion correlacion
de la Ley de o
Servicio Civil  Sig. (bilateral) : ,000
Tau_b de N 85 85
o correlacion
Organizacion ) _
Sig. (bilateral) ,000 :
N 85 85

En la tabla 15 se puede apreciar la relacion entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y la organizacion, con un coeficiente de Tau-b de Kendall
de 0,565, lo que indica que existe correlacion positiva media. Esta relacion, es
evidenciada con una significancia bilateral asintotica de 0,000 inferior al 0,05, se

acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la
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implementacion de la Ley de Servicio Civil y la organizacion en el Gobierno
Regional Pasco, Pert, 2023.
Prueba de hipétesis especifica 2
Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.
Ho: No existe una relacion significativa entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru,

2023.

Tabla 16 Correlacion de la implementacion de la Ley de Servicio Civil y la

compensacion

Implementacion

Prugbg Variables Coeficientes delaLeyde Compensacion
estadistica A
Servicio Civil
., Coeficiente de 1,000 ,680
Implementacion correlacion
de la Ley de o
Servicio Civil ~ Sig. (bilateral) : ;000
Tau_b de N 85 85
., correlacion
Compensacion ) _
Sig. (bilateral) ,000 .
N 85 85

En la tabla 16 se puede apreciar la relacion entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y la compensacion, con un coeficiente de Tau-b de Kendall
de 0,680, lo que indica que existe correlacion positiva media. Esta relacion, es
evidenciada con una significancia bilateral asintotica de 0,000 inferior al 0,05, se
acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe la relacion significativa entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno

Regional Pasco, Peru, 2023.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional Pasco,
Peru, 2023.

Ho: No existe una relacidon significativa entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y el desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional

Pasco, Peru, 2023.

Tabla 17 Correlacion de la implementacion de la Ley de Servicio Civil y la

capacitacion

Implementacion

Prugbg Variables Coeficientes de la Ley de Desar_r oII.o’y
estadistica LA capacitacion
Servicio Civil
.. Coeficiente de 1,000 482
Implementacion correlacién
de la Ley de ) )
Servicio Civil ~ Sig. (bilateral) : ;000
Tau_b de N 85 85
Desarrollo y correlacion
capacitacion  sjg. (bilateral) ,000 :
N 85 85

En la tabla 17 se puede apreciar la relacion entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y desarrollo y capacitacion, con un coeficiente de Tau-b de
Kendall de 0,482, lo que indica que existe correlacion positiva débil. Esta
relacion, es evidenciada con una significancia bilateral asintdtica de 0,000
inferior al 0,05, se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe la relacion
significativa entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil y desarrollo y

capacitacion en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023.
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Prueba de hipétesis especifica 4
Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y las relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional
Pasco, Peru, 2023.
Ho: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la Ley
de Servicio Civil y las relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional

Pasco, Peru, 2023.

Tabla 18 Correlacion de la implementacion de la Ley de Servicio Civil y las

relaciones humanas sociales

Implementacion  Relaciones
Prueba

estadistica Variables Coeficientes de la Ley de humanas y
Servicio Civil sociales
., Coeficiente de 1,000 ,526
Implementacion correlacion
de la Ley de o
Servicio Civil ~ Sig. (bilateral) : ;000
Tau_b de N 85 85
Kendall . Coeficiente de 526 1,000
Ej:ﬁgg;e; correlacion
Sociales Slg (b||atera|) :000

N 85 85

En la tabla 18 se puede apreciar la relacion entre la implementacion de la
Ley de Servicio Civil y relaciones humanas y sociales, con un coeficiente de Tau-
b de Kendall de 0,526, lo que indica que existe correlacion positiva media. Esta
relacion, es evidenciada con una significancia bilateral asintdtica de 0,000
inferior al 0,05, se acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, existe la relacion
significativa entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil y relaciones

humanas y sociales en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023.
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4.4.

Discusion de resultados

La investigacion “Relacion de la implementacion de la ley del Servicio
Civil y la gestion de recursos humanos en el Gobierno Regional de Pasco, Peru,
2023”, fue fundamental porque buscd correlacionar las variables y sus
dimensiones.

Para el objetivo general, se establecid la relacion positiva media y
significativa (p<0,000) entre la implementacion del régimen del servicio civil y
la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023, con
un coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,706. Reporte similar tuvo Cencia (2018)
quien ha identificado la presencia de una relacion positiva (Tau-b de Kendall de
0,550) entre los niveles de implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil
y la Gestion de Recursos Humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica.
Estos hallazgos sugieren que a medida que se lleva a cabo la implementacion del
Servicio Civil, existe una relacion positiva entre esta implementacion y la gestion
de los recursos humanos en las entidades gubernamentales. Esto puede implicar
que una implementacion efectiva del régimen del Servicio Civil puede estar
asociada a una mejor gestion y administracion de los recursos humanos en estas
instituciones, promoviendo posiblemente un ambiente laboral mas eficiente y
bien administrado.

En cuanto al primer objetivo especifico, se preciso la relacion positiva
media y significativa (p<0,000) entre la implementacion de la Ley de Servicio
Civil y la organizacién en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un
coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,565. En ese aspecto, la implementacion
efectiva de la Ley de Servicio Civil puede estar contribuyendo positivamente a la

organizacion y estructura del Gobierno Regional de Pasco. Esto podria reflejarse
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en una mejor gestion de recursos humanos, estructura organizativa mas eficiente,
procesos de trabajo mas claros y una mejor coordinacion entre los diferentes
departamentos o areas. Como sefiala Moriano (2022), la implementacion del
Servicio Civil definitivamente fortalece a la entidad publica, al disponer de una
nueva gestion publica, basada en la modernidad de sus procesos, sistemas y
principalmente una organizacién mas ordenada con personal competente, integro
y con orientacion al servicio que se materializard en servicios de calidad y logro
de objetivos y metas institucionales. Aunque (Cencia, 2018) report6d que no existe
correlacion entre la Implementacion del nuevo régimen del Servicio Civil y la
organizacion en el Gobierno Regional de Huancavelica. Por lo que sefiala, que en
la actualidad los servidores civiles no tienen una perspectiva definida acerca del
disefio de puestos y sobre la administracion de puestos. En ese sentido, se resalta
la evaluacion de una reforma y ejecucion de la Ley 30057, que involucra la
necesidad de realizar acomodamiento a un modelo pertinente. Donde el cambio
es solo una condicion, no un valor. Porque las organizaciones enfrentan varias
formas de cambio bajo condiciones, aclarando algunos y haciendo otros mas
problematicos, en ese sentido el cambio de distribucion del poder mediante la
eliminacion de los puestos de subgerentes y el cambio de la cultura organizacional
para enfatizar el servicio publico y resolucion de problemas (Ramirez et al.,
2022).

En cuanto al segundo objetivo especifico, se sefial6 la relacion positiva
media y significativa (p<0,000) entre la implementacion de la Ley de Servicio
Civil y la compensacioén en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un
coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,680. En cuando a la correlacion, resultados

cercanos tuvo (Cencia, 2018) quien determiné que la significancia bilateral
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asintotica (0.00) es menor que el nivel de significancia teorica (0.05),
contrastando que existe correlacion entre las variables evaluadas en el Gobierno
Regional de Huancavelica, significa que los empleados del sector publico tienen
una comprension clara sobre la compensacion, es decir, los salarios y las ventajas
que la institucién proporcionara al empleado como reconocimiento por los
servicios prestados cuando se haya trasladado al sistema del Servicio Civil dentro
de la entidad Cencia (2018). Es asi que, el régimen del Servicio Civil, incluyendo
el acceso, la permanencia, progresion, mejora en las compensaciones y
movilidad, se basa en la aptitud, actitud, desempefio, capacidad y evaluacion
permanente para el puesto de los postulantes y servidores civiles Aguirre (2016).
Como sefiala Ramirez et al. (2022) el personal calificado obtiene un puesto
laboral de mayor responsabilidad de tal manera a mejora de su compensacion y
un adecuado nivel organizacional

En cuanto al tercer objetivo especifico, se precisé la relacion positiva
débil y significativa (p<0,000) entre la implementacion de la Ley de Servicio
Civil y desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional Pasco, Perua, 2023, con
un coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,482. Reporte similar tuvo Cencia (2018)
quien encontr6 una correlacion significativa entre la Implementacion del nuevo
régimen del Servicio Civil y desarrollo y capacitacion en el Gobierno Regional
de Huancavelica, es decir que los trabajadores del servicio civil tienen una
comprension clara sobre la necesidad de capacitacion y crecimiento personal.
Reconocen la importancia de especializarse y prepararse adecuadamente para
llevar a cabo sus responsabilidades laborales. Asimismo, son conscientes de que
esto les facilitara la oportunidad de avanzar en sus carreras a través de concursos

basados en méritos. Asimismo, reportd una correlacion positiva directa de nivel
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bajo entre las variables de estudio: Ley del Servicio Civil N°30057 y la Gestion
del desarrollo y capacitacion en una universidad nacional (Rojas, 2021).

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se sefial6 la correlacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y relaciones humanas y sociales en
el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un coeficiente de Tau-b de Kendall
de 0,526 de grado positiva media y significativa (p<0,000). Reporte similar tuvo
Cencia (2018) quien hallé6 que existe correlacion entre la implementacion del
nuevo régimen del Servicio Civil y las relaciones humanas en el Gobierno
Regional de Huancavelica, resaltando la importancia de politicas o estrategias que
favorezcan el desarrollo de relaciones humanas positivas en el contexto laboral y
que puedan estar vinculadas directamente a la implementacion exitosa del
Servicio Civil en las entidades gubernamentales, lo que podria contribuir a un
ambiente laboral mas productivo y cohesionado En ese sentido, Llerena (2016)
sugiere que la Autoridad Nacional de Servicio Civil formule politicas dirigidas al
desarrollo de valores y fortalecimiento de la cultura organizacional para generar
el cambio de actitudes en los servidores publicos que genere buenas relaciones

interpersonales con miras al mejor desempefio individual y colectivo.
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CONCLUSIONES
Se determind la relacion positiva media y significativa (p<0,000) entre la
implementacion del régimen del Servicio Civil y la Gestion de Recursos
Humanos en el Gobierno Regional Pasco, Pera, 2023, con un coeficiente de Tau-
b de Kendall de 0,706. Por lo que, una implementacion efectiva del régimen del
Servicio Civil estara asociada a una mejor gestion y administracion de los
recursos humanos en la entidad.
Se precisdé la relacion positiva media y significativa (p<0,000) entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y la organizacioén en el Gobierno
Regional Pasco, Peru, 2023, con un coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,565. Por
lo que, la implementacion de la ley contribuye positivamente a la organizacion y
estructura de la entidad, con una mejor gestion de recursos humanos, procesos de
trabajo mas claros y una mejor coordinacion entre las diferentes areas.
Se demostré la relacion positiva media y significativa (p<0,000) entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y la compensacion en el Gobierno
Regional Pasco, Pert, 2023, con un coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,680. Es
asi que, una implementacion exitosa de la ley puede asociarse positivamente en
la compensacion ofrecida a los empleados con implicancias en el aspecto salarial,
beneficios u otros incentivos relacionados con la retribucion laboral.
Se precis6 la relacion positiva débil y significativa (p<0,000) entre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil y desarrollo y capacitacion en el
Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un coeficiente de Tau-b de Kendall de
0,482. lo que sugiere que la implementaciéon de la ley no tiene un impacto muy
fuerte, aunque es directo en el fomento de programas de desarrollo y capacitacion

en la entidad gubernamental.



Se obtuvo la correlacion entre la implementacion de la Ley de Servicio Civil y
relaciones humanas y sociales en el Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, con un
coeficiente de Tau-b de Kendall de 0,526 de grado positiva media y significativa
(p<0,000). Resaltando la importancia de politicas o estrategias que favorezcan el
desarrollo de relaciones humanas positivas en el contexto laboral y que puedan
estar vinculadas directamente a la implementacion exitosa del Servicio Civil en

las entidades gubernamentales.



RECOMENDACIONES
Al Gobierno Regional Pasco, Peru, 2023, establecer un programa de formacion
continua en gestion de recursos humanos para el personal, incluyendo
capacitacion en técnicas de reclutamiento, evaluacion del desempeio y desarrollo
profesional. Esto fortalecera las habilidades y competencias necesarias para una
gestion eficaz del capital humano en la entidad gubernamental.
Establecer mecanismos efectivos para involucrar a todos los niveles de la
organizacion en el la implementacion de la ley, con creacion de espacios para
opiniones de los empleados respecto a los cambios derivados de la ley. Fomentar
una cultura de retroalimentacion bidireccional ayudard a identificar
oportunidades de mejora, permitiendo ajustar politicas y procedimientos de
acuerdo con las necesidades y perspectivas reales de los trabajadores.
En la entidad gubernamental, realizar una evaluacioén exhaustiva de la estructura
salarial y los paquetes de beneficios para garantizar que estén alineados con el
mercado actual y las expectativas de los empleados. Ademads, considerar la
implementacion de incentivos basados en el rendimiento para reconocer el
esfuerzo y la excelencia laboral.
Al Gobierno Regional Pasco, Pert, 2023, crear programas especificos que
promuevan habilidades sociales como la empatia, la resolucion de conflictos, la
comunicacion efectiva y el trabajo en equipo. Estos programas podrian incluir
talleres, sesiones de entrenamiento y actividades grupales disenadas para mejorar
las relaciones interpersonales, fomentar la colaboracion y promover un ambiente
laboral armonioso. Ademads, se deberian establecer politicas que respalden la
inclusion, la diversidad y la igualdad en el entorno laboral para promover

relaciones humanas positivas.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguirre Caballero, M. (2016). Influencia de la Ley del Servicio Civil — Ley N° 30057 en
el desempeno del personal administrativo del Instituto Regional de Oftalmologia-
Trujillo - 2016. In Universidad Cesar Vallejo (Vol. 6, Issue August).

Alejandria-Castro, C. A. y Fasanando-Puyo, T. y Rojas-Vela, J. y Fasanando-Garcia, S.
W. (2023). Enfoques de la gestion organizacional en el sector publico. Revista
Amazonica de Ciencias Economicas, 2(1), e456.
https://doi.org/10.51252/race.v2i11.456

Armijos Mayon, F. y Bermtidez Burgos, A. y Mora Sanchez, N. (2017). Age management
of human resources. Proceedings of the [4th International Symposium on
Operational Research, SOR 2017, 2017-Septe, 235-241.
https://doi.org/10.1201/9781315369051-4

Bacchini, R. D. y Vézquez, L. V. y Garcia Fronti, J. I. (2018). Introduccién a la
probabilidad y estadistica. In Cengage Learning.

Barrios Ipenza, E. (2015). Comentarios a la ley del servicio civil y sus reglamentos.
Unoversidad Continental.

Cencia, A. (2018). La implementacion del nuevo régimen del rervicio civil y la gestion
de recursos humanos en el Gobierno Regional de Huancavelica, Perti — 2018.
Universidad Cesar Vallejo, 1-101. https://hdl.handle.net/20.500.12692/31226

Chancha Ayala, T. y Zurita Surichaqui, N. N. y Quispe Ochoa, R. M. y Sol6rzano Zavala,
J. R. (2022). Gestion de recursos humanos y modernizacion de la gestion publica
en un gobierno regional peruano, 2022. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 6(6), 1879-1907. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i6.3646

Garcia Mancisidor, M. y Mozombite Hernandez, G. y Alvarado Peréz, N. (2020). La Ley

30057: Sanciones En La Percepcion De Los Trabajadores Administrativos Del



Hospital Amazénico Yarinacocha, Ucayali, 2018. In Universidad Nacional de
Ucayali.
http://www.repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/4160/UNU_FOREST
AL _AC 2016-DANNY PEREZ RUBEN
MANTURANO.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las
rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill, 1(Mexico), 714.

Landa Rojas, M. J. (2021). Influencia del régimen del servicio civil en el analisis de
puestos y de las remuneraciones del personal administrativo designado en la
Universidad Publica Peruana. In Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Llerena Zea, B. (2016). Ley de servicio civil y sus implicancias sociales en el Peru.
Arequipa, 2015. In Universidad Catolica de Santa Maria.

Martinez Ortiz, J. J. (2022). Reforma del servicio civil: recuento de lo que ha ocurrido,
la situacidon que estamos y posibles caminos a seguir en el corto plazo. Revista
Gobierno y Gestion Publica, 2, 205-245.
https://doi.org/10.1787/9789264265226-9-es

Moran Cusi, S. (2022). Proceso de transito a la ley del servicio civil para gobiernos
locales caso: Municipalidad Distrital de Paucara. Llamkasun, 3(2), 106—113.
https://doi.org/10.47797/1lamkasun.v3i2.110

Moriano, N. (2022). La implementacion de la Ley del Servicio Civil y la mejora de la
gestion institucional en la UNMSM. In Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. https://hdl.handle.net/20.500.12672/17607

Neves Mujica, J. y Cortés Carcelén, J. C. y Miranda Hurtado, G. (2013). Discusion
entorno a la Ley del Servicio Civil. lus Et Veritas, 23(46), 430-440.

Panduro, S. P. y Flores, E. (2021). Gestion de recursos humanos en el sector publico de



América latina , 2017-2021 : revision sistematica Human resources management
in the public sector of latin America , 2017-2021 : systematic review. Ciencia
Latina, 2215,2017-2021.

Presidencia del Consejo de Ministros. (2013). Ley del Servicio Civil - Ley N° 30057. El
Peruano, 25.

Ramirez Chipa, C. y Cardenas Serna, H. y Godeau Rojas, J. J. (2022). Implementacion
de la ley del servicio civil en Pert en servidores publicos. Ciencia Latina Revista
Cientifica Multidisciplinar, 6(5), 2911-2935.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i5.3292

Rivera Parra, A. (2017). Efectos de la ley del servicio civil sobre el derecho de
negociacion colectiva de los servidores publicos del Perd. Universidad Privada
Del Norte, 354. https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/10720

Rojas Puerta, C. (2021). Ley del servicio civil N°30057 y el campo laboral del servidor
publico de la Universidad Nacional de Chachapoyas - 2021. In Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas.

Vasquez, H. (2018). Ley Del Servicio Civil Y Su Implicancia En La Estabilidad Laboral
De Los Trabajadores De La Geresa Lambayeque. Pert, 2017. Universidad Serior
de Sipan, 1-86.
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4672/Vasquez

Carhuatanta.pdf?sequence=1&isAllowed=y



ANEXOS



A: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario

Relacion de la implementacion de la ley del Servicio Civil y la gestion de recursos
humanos en el Gobierno Regional de Pasco, Peru, 2023

Estimado (a) Servidor (a).

El presente cuestionario es parte de un Proyecto de Investigacion académica, cuya
finalidad es la obtencién de informacidn, sobre la opinidon que tiene usted sobre la
implementacion de la Ley de Servicio Civil; como producto de su experiencia en la
Institucion. La informacion es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi
reconocimiento.

DATOS GENERALES:

Unidad Orgénica:

Fecha: ...... [ocivinnn. [ociiininn.
Sexo: (M) (F)
Grupo ocupacional: (P) (T) (A)

INSTRUCION: Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo solo una
“X”" en el recuadro correspondiente de cada pregunta, segun la respuesta que considere
conveniente, de los 29 items que se presentan a continuacion.

La escala de valoracion es la siguiente:

NUNCA =1 CASI NUNCA=2 A VECES =3 CASI SIEMPRE=4 SIEMPRE=5

°N ITEMS Categorias

1 | ¢El Gobierno Regional con qué frecuencia la Oficina de Gestion de Recursos Humanos le
ha dado a conocer la ruta que la Entidad debera seguir para transitar a la Ley de Servicio
Civil?

2 | ¢Alguna vez el Gobierno Regional a través de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
ha brindado informacion dando a conocer que la Entidad debe conformar la Comision de
Trénsito para transitar al Ley de Servicio Civil?

3 | ¢Considera que la conformacion de la Comision de Transito, impulsara el proceso, la
difusién y supervision en el desarrollo de cada etapa?

4 | ¢Como servidor publico, de ser el caso, esta en la disposicion de formar parte de la
comision de transito?

5 | ¢El Gobierno Regional ha desarrollado acciones de difusion, y estrategias de
sensibilizacidn respecto al proceso de transito de la Entidad para que estas conozcan los
objetivos, importancia y beneficios de la Ley de Servicio Civil?

6 | ¢Como servidor publico, se ha informado por cuenta propia acerca de la Ley del Servicio
Civil?

7 | ¢Cree Ud. que los objetivos de la Ley del Servicio Civil mejoraran la calidad de Servicio
de la Entidad?




8 | ¢Considera Ud. que, a la migracién a la Ley del Servicio Civil, sera beneficioso para su
crecimiento personal y profesional en la Administracion Publica?

9 | ¢En el Gobierno Regional se viene utilizando las directivas y formatos oficiales
publicados por SERVIR, como herramientas de trabajo en la implementacion del mismo?

10 | ¢Considera un reto generar el cambio de enfoque o cultura de la Gestion de Recursos
Humanos en el Estado, pasando de un rol administrativo a uno que sea basado en el

11 | ¢Alguna vez el Gobierno Regional ha realizado un inventario de puestos de la
Entidad, que permita el recojo y sistematizacion de los puestos para conocer las
funciones de los puestos y ocupantes?

12 | ¢Conoce si el Gobierno Regional ha realizado un inventario de procesos de la Entidad,
que permita conocer los procesos que ejecuta para el cumplimiento de sus funciones?

13 | ¢Alguna vez el Gobierno Regional ha realizado el Mapeo de Puesto Clasificado segln
régimen y metodologia de SERVIR, que sirva de insumo para que la Entidad determine la
dotacion de Servidores Civiles?

14 | ¢Los responsables han hecho un informe sobre Mapeo de Puestos clasificandolos
segun su régimen y metodologia de Servir, recogiendo informacién de la situacion actual
de la entidad?

15 | ¢Los responsables han hecho un informe sobre identificacion de oportunidades de
mejora de puestos y procesos?

16 | Su jefe, participa en el establecimiento de politicas de RR. HH

17 | ¢Sabe si el Gobierno Regional como entidad interesada ha dado “inicio de proceso de
implementacion ante la Presidencia Ejecutiva de SERVIR”?

18 | ¢Esta de acuerdo Ud. que la entidad donde labora se adecue al proceso de oportunidades
de mejoras internas en relacion a la Ley del Servicio Civil?

19 | ¢(Considera que la Implementacion de la ley tendrd impacto de cambios dramaticos en
los servidores civiles el Gobierno Regional?

20 | EI G.R. a fin de tener una organizacion mas productiva y competitiva, en relacion al plan
de mejoras, ¢busca optimizar la efectividad a través de herramientas y conjuntos de
acciones?

¢El Gobierno Regional ha realizado la identificacion de oportunidades de mejora de
puestos y procesos que permitan mejorar los procesos criticos que ejecuta la Entidad?

22 | ¢El' Gobierno Regional ha realizado el analisis de la Dotacion de los Recursos Humanos
que requiere la Entidad?

23 | ¢(El Gobierno Regional ha realizado la actualizacion y aprobacion de documentos e
instrumentos de Gestion, en relacion a los recursos Humanos de la entidad y normativa
vigente?

24 | (El Gobierno Regional? requiere de la elaboracion de esquema de equipos funcionales y
plan de trabajo para la mejora continua?

25 | ¢A la actualidad el Gobierno Regional ha tomado accion alguna, referente a la o
elaboracion de los perfiles de puestos y la valorizacion de estos, establecidos en el analisis
de dotacién?

26 | ¢Su &rea revisa periédicamente los procesos, actividades y tareas con el fin de
mejorarlas y estas estén de acuerdo a las normas?

27 | ¢Enlos altimos afios su area ha sido implementada con un manual de procesos?

28 | ¢Considera que la propuesta de reorganizacion de la entidad que en concordancia a la
reforma de la ley del servicio civil beneficiaran en un grado significativo a la entidad?

29 | ¢Considera Ud. que el Ordenamiento y entrada en vigencia del servicio civil influira en

cuanto a beneficios para los que pasen al nuevo régimen de carrera publica?




Cuestionario

Relacion de la implementacion de la ley del Servicio Civil y la gestion de recursos
humanos en el Gobierno Regional de Pasco, Peru, 2023

Estimado (a) Servidor (a).

El presente cuestionario es parte de un Proyecto de Investigacion académica, cuya
finalidad es la obtencion de informacion, sobre la opinidon que tiene usted sobre la gestion
de recursos humanos; como producto de su experiencia en la Institucion. La informacion
es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento.

DATOS GENERALES:

Unidad Organica:

Fecha: ...... [eviiiin. [oviiiiinnn
Sexo: (M) (F)
Grupo ocupacional: (P) (T) (A)

INSTRUCION: Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo solo una
“X” en el recuadro correspondiente de cada pregunta, segun la respuesta que considere
conveniente, de los 30 items que se presentan a continuacion.

La escala de valoracion es la siguiente:

NUNCA =1 CASI NUNCA=2 A VECES =3 CASI SIEMPRE=4 SIEMPRE=5

N° ITEMS Categorias

1 ¢Cree Ud. que el Gobierno Regional actualiza los instrumentos de gestion de la
entidad, relacionado a la Gestion de Recurso Humanos segln la normativa vigente?

2 ¢Cree Ud., que la rotacion y/o asignacion del personal a los puestos se dan en funcion a
lo establecido en los documentos de Gestion como MOF, ROF, CAP-P?

3 ¢Cree Ud. que el G.R. en mérito a la reforma del Servicio Civil, establece el
reordenamiento de cargos, caracteristicas y condiciones de las funciones segiin cada
puesto?

4 ¢El Gobierno Regional actualmente administra los puestos en funcién a lo que comprende
la valorizacién de puestos segun el PAP?

5 En aplicacion de la ley del Servicio Civil, ;Considera Ud. que el Cuadro de Puestos de
la Entidad, facilitara la planificacion, administracion y gestion de los Recursos Humanos
del Gobierno Regional de Pasco?

6 ¢Cree Ud. que el Gobierno Regional administra de manera eficiente la Gestion de
Recursos Humanos?

7 ¢Ha sido rotado de puesto de trabajo en los Gltimos 6 meses?

8 ¢El Gobierno Regional, cuenta con las politicas y procedimientos escritos y aprobados
para llevar a cabo los diferentes procesos relacionados a la administracion de Recursos
Humanos?
¢Considera Ud. que hay una igualdad entre la escala_de remuneraciones de
Gobierno Regional de Pasco, en comparacion con otros Gobiernos Regionales?

10

¢Cree que la remuneracion que percibe es acorde al cargo, funciones y responsabilidades

gue asume segln su escala remunerativa actual?




¢En el tiempo que labora ha recibido algin incremento en sus ingresos, tales como:
Remuneracion, ¢incentivo bonificacion u otros?

12 ¢La remuneracion que percibe Ud. es suficiente para cubrir su canasta familiar y mejorar
su calidad de vida?

13 ¢Considera Ud. que su aporte al sistema Pensionario, es suficiente como prevision para
cuando cese?

14 ¢Esta de acuerdo que, para su aporte a su fondo de pensiones, solo sea deducido de
algunos conceptos remunerativos y no del ingreso total que percibe?, responda si
corresponde.

15 ¢Cree Ud. que la coexistencia de los 03 regimenes laborales (D.L. 276, D.L. N° 728 y
D.L. 1057), generadesorden administrativo, distorsiones y desmotivacion de personal en
relacién a la compensacion econdémica?

16 ¢Ha recibido un programa de induccion y/o Capacitacion relacionado al puesto en el
que se desempefia actualmente?

17 ¢Ha recibido algun tipo de Capacitacion por parte de la Entidad?

18 ¢Cree Ud. que las capacitaciones que le otorga la entidad estan alineadas a los objetivos
del Area en el que labora?

19 | ;Cree estar bien capacitado y formado para atender al usuario?

20 | ¢Considera que mejorard sus competencias y capacidades en cuanto a la calidad de
servicios, con la implementacion del Plan de Desarrollo de Personas PDP?

21 Considera que la Progresion de Carrera con la Ley de Servicio Civil, beneficiara sus
expectativas de desarrollo profesional, para ocupar puestos vacantes de igual o mayor
jerarquia en cualquier entidad del Estado.

22 | ¢Considerando que la meritocracia tiene como fin mejorar la calidad de los servidores,

incentive despidos masivos?

¢Considera que la calidad del Clima Laboral es dptima en el Gobierno Regional de Pasco?

24 ¢Si estuviera en medio de un conflicto de intereses sabe a donde acudir dentro de la
entidad?

25 ¢El sindicato de trabajadores del Gobierno Regional de Pasco soluciona los conflictos
laborales de los trabajadores?

26 ¢Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo?

27 ¢Es buena la relacion laboral que tiene con sus compafieros de trabajo?

28 ¢Su jefe promueve el conocimiento y aplicacion de los valores organizacionales?

29 ¢Cree que la institucion deberia dar incentivos y/o reconocimientos a su personal en base
al desempefio y/o méritos alcanzados?

30 ¢El clima laboral que hay en la institucion es agradable y facilita el buen rendimiento de

sus funciones?




B. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivo Hipétesis Variables Metodologia

Problema general Objetivo General Hipétesis General Variables Tipo:
(Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe una relacion significativa | independientes: No experimental
implementacion de la Ley de Servicio | implementacion de la Ley de Servicio | entre laimplementaciondelaLeyde | o  Implementacion | Disefio:
Civil y la gestion de recursos humanos | Civil y la gestion de recursos humanos | Servicio Civil y la gestion de de la Ley de | Disefio Descriptivo
en el Gobierno Regional de Pasco, | en el Gobierno Regional de Pasco, Pert, | recursos humanos en el Gobierno Servicio Civil correlacional.
Peru, 20237 2023. Regional de Pasco, Peru, 2023. Poblacion:

Variable Trabajadores del
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas dependiente: Gobierno Regional de
(Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe una relacion significativa Pasco.
implementacion de la Ley de Servicio | implementacion de la Ley de Servicio | entre laimplementaciondelaleyde | o  Gestion de | Muestra:
Civil y la organizacion en el Gobierno | Civil y la organizacion en el Gobierno | Servicio Civil y la organizacion en el recursos 85 trabajadore
Regional de Pasco, Peru, 2023? Regional de Pasco, Peru, 2023. Gobierno Regional de Pasco, Pert, humanos

(Cudl es la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y la compensacion en el
Gobierno Regional de Pasco, Peru,
2023?

(Cual es la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y el desarrollo y capacitacion en
el Gobierno Regional de Pasco, Peru,
2023?

(Cudl es la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y las relaciones humanas y
sociales en en el Gobierno Regional
de Pasco, Peru, 2023?

Determinar la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y la compensacion en el Gobierno
Regional de Pasco, Peru, 2023.
Determinar la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y el desarrollo y capacitacion en el
Gobierno Regional de Pasco, Peru,
2023.

Determinar la relacion entre la
implementacion de la Ley de Servicio
Civil y las relaciones humanas y
sociales en en el Gobierno Regional de
Pasco, Pert, 2023.

2023.

Existe una relacion significativa
entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y la compensacion en
el Gobierno Regional de Pasco,
Peru, 2023.

Existe una relacion significativa
entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y el desarrollo y
capacitacion en el Gobierno
Regional de Pasco, Peru, 2023.
Existe una relacion significativa
entre la implementacion de la Ley de
Servicio Civil y las relaciones
humanas y sociales en en el
Gobierno Regional de Pasco, Peru,
2023.




C. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

OPINION DE JUICIO DE VALOR

INSTRUCCIONES: El presente documento tiene por objetivo validar los diferentes items y lograr juicios de valor de diferentes expertos,
que al final estas sean comparables. Marca con un aspa (X) si su opinidn es imprescindible, importante. poco importante o irrelevante en
cada item.

Evaluador / experto: : Dr. Marino Tedfilo PAREDES HUERE
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

Lugar y fecha: : CERRO DE PASCO 30/10/2023
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OPINION DE JUICIO DE VALOR

INSTRUCCIONES: El presente documento tiene por objetivo validar los diferentes items y lograr juicios de valor de diferentes expertos,
que al final estas sean comparables. Marca con un aspa (X) si su opinidn es imprescindible, importante, poco importante o irrelevante en

cada item,
Evaluador / experto: : Dr. Cesar Augusto MEZA ANDAMAYO

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

Lugar y fecha: : CERRO DE PASCO 3041002023
(irado de L NUMERO DE [TEMS TOTAL
relevancia o .
Importancia de -
%

lapracha |1 |23 |4|s|e|7(8|o{t0| 12|13 14 | 15| 6| 07| 18|19 |20 |20 |22 |23 | 24|25 | 26|27 |28 | 29

Impmscindihl:xxxxxxxxxxx){xxxxx}{x};xxxx}l{xx}t}{xhlﬂ
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D. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1:
IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL

Estadistica de fiabilidad.

Coeficiente Alfa N de elementos
0,954 29

Estadisticas de total de elemento.

Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido  elemento se ha suprimido elementos corregida elemento se ha suprimido

Pl 98,6588 321,942 ,696
P2 99,1294 334,685 429
P3 99,2588 330,218 547
P4 98,6118 327,717 ,649
P5 99,0353 327,796 ,602
P6 98,8824 326,438 ,696
P7 98,3647 327,068 ,693
P8 99,2235 327,723 674
P9 98,6353 325,901 ,680
P10 99,0000 327,643 732
P11 99,1882 326,440 674
P12 99,1529 337,822 364
P13 99,4118 327,340 ,696
P14 98,9176 331,910 617
P15 98,6588 324,942 713
P16 98,5647 324,892 717
P17 99,0235 330,047 ,559
P18 99,3059 332,429 ,603
P19 98,3765 322,095 767
P20 98,6706 324,152 689
P21 98,6000 321,410 728
P22 98,9529 331,069 ,505
P23 99,1412 329,480 ,533
P24 98,4941 324,801 ,702
P25 98,7647 327,063 578
P26 98,5412 321,537 764
P27 98,4824 329,562 ,539
P28 99,0706 326,900 616

P29 98,7529 327,831 ,616

952
954
953
953
953
952
952
952
952
952
952
955
952
953
952
952
953
953
952
952
952
954
954
952
953
952
954
953
953




ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1: GESTION DE

RECURSOS HUMANOS
Estadistica de fiabilidad.

Coeficiente Alfa N de elementos

0,946 30

Estadisticas de total de elemento.

Media de escala si el Varianza de escala si el Correlacion total de Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido elemento se ha suprimido elementos corregida  elemento se ha suprimido
Pl 103,0588 324,746 ,665 ,944
P2 103,1294 321,566 ,696 ,944
P3 103,0588 327,056 ,557 ,945
P4 103,4353 325,773 ,607 ,945
P5 103,0824 328,315 ,594 ,945
P6 102,9412 321,723 ,734 ,943
P7 102,9765 330,071 ,505 ,946
P8 103,2941 328,448 ,593 ,945
P9 103,2941 326,972 ,637 ,944
P10 102,9412 331,794 ,448 ,946
P11 102,7882 325,717 ,632 ,944
P12 103,1765 337,290 ,313 ,947
P13 103,0941 326,991 ,600 ,945
P14 103,0824 327,910 ,553 ,945
P15 102,9765 329,166 ,583 ,945
P16 103,0118 331,869 ,478 ,946
P17 102,7059 322,567 , 776 ,943
P18 103,2824 336,919 ,371 ,947
P19 103,1647 326,639 ,575 ,945
P20 103,2588 331,361 ,510 ,945
P21 102,9765 328,761 ,614 ,945
P22 102,8471 321,917 ,735 ,943
P23 103,0824 327,029 ,591 ,945
P24 103,0706 324,352 ,629 ,944
P25 102,9294 327,519 ,639 ,944
P26 102,8000 319,948 774 ,943
P27 103,0706 329,733 ,510 ,946
P28 103,1176 331,534 ,556 ,945
P29 102,9412 324,461 ,721 ,944
P30 103,1529 327,679 ,588 ,945
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E. DATA DE INVESTIGACION

RESULTADC CUESTIONARIO N* 2

RESULTADC CUESTIONARIO N* 1

F2l|P24 | P2 | PEE|PEF|P2E | P2 (P20

CIMENZION 5: APLICACION DE LA MEJORA INTERNS)

CIMENSIGN 2: ANALISIE STUACIONAL

Dimensian 1 preparacion de la identidad

F2|P2|P4|PE[PE|PT|P2 P FI0 | PU| P2 | P12 | PR [PIS | PIE | P17 (P12 | P19 | P20 P2 P22 | P22 | P24 | PEE | PRE | PETIP2E| P2 |P1P2(P2(P4|PS|PE|PT| P2 P[P0 PN P12 | P12 [P P16 PIE (P17 | P12 | P13 (P20 (P21 P22

Encuestad P1

Ef

Ez2

E3

E4

ES

EE

EY

Ed

Ed

E10
Efl

E12
E1}
E14
E1G
Elg
Ei7
Ei2
E13

E20
E21

EzZ
E23
E24
EZ5
Ez&
E27
E2%
E23
Eal
EX

E32
E33
E34
E3h
E3E
E37
El
Eld
Ed
EH




E42
E43
E44
E4%
E4E
E47
Ed3
E43
ES0
ES1
ES2
EG3
ES4
EGE
ESE
ES7
ES3
E5Y
EE0
EE1
EEZ
EE3
EE4
EES
EEE
EET
EEZ
EE3
Ev0
E™
Ev2
E73
Ev4
E7E
EVE
E7T
EvS
EvY
E&0
E&
E&2
E&3
Eg4
ESE




