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INTRODUCCION

La finalidad de la Ley de Servicio Civil es que las entidades publicas del Estado
tengan un alcance con mayores niveles de eficacia y eficienciay presten servicios de
calidad a la ciudadania para lo cual se implementa la reforma del Servicio Civil, con el
propésito de transformar una de las funciones del Estado como es la administracion,
permitiendo de esta manera que los servidores publicos que conforman el servicio civil
desarrollen sus capacidades profesionales y asi mejorar la administracion publica. Por
lo que con su aplicacién los servidores publicos tendrian igualdad de oportunidades,
sin discriminacion de ningdn tipo, asi como propiciar el aumento de sus ingresos y
crecimiento profesional promovido mediante ascensos y capacitacion en base a una
evaluacion de méritos para el ingreso a la carrera, asi como brindar proteccién contra
el despido arbitrario. En términos sociales a travées de esta ley se estaria reformando
el Estado, propiciando su desarrollo conforme a las exigencias y necesidades del
actual contexto y de la ciudadania, donde se separe el poder politico y los intereses

personales o de grupo.

Nuestro pais ha sufrido los efectos de una burocracia tradicionalista, donde
practicamente se ha institucionalizado la corrupcién. Justamente por la corrupciéon y la
burocracia que se ha enquistado casi en todos los ambitos de la administracion
publica, la ansiada efectividad y la eficacia de los servicios publicos no dependeran
Unicamente de una ley, sino ademas de otros factores socioculturales, de factores de
indole moral y ético, de valores humanos que sustentan al trabajador peruano que en

resumida cuenta se denomina cultura organizacional del servidor publico.

Por esa razon, para un sector de los servidores publicos de nuestro pais, la Ley
de Servicio Civil es considerado como una norma anti laboral e inconstitucional, por lo
gue constantemente se observa rechazo en los diferentes sectores de la
administracion publica; mientras otros afirman que es una Ley que propicia la
meritocracia, mejores oportunidades laborales y remunerativas, modernizacion del

Estado, entre otros, por lo que abogan por su urgente implementacion. Sin embargo,
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gueda claro que la modernizacion de un Estado se lograra tomando en cuenta la
cultura organizacional de los empleados del estado, y de leyes generadas por los
servidores publicos, a través de sus gremios que daran como resultado una

transformacion integral del Estado y su Administracion.

Una Ley meritocratica como la presente tiene buenas intenciones, pero dada la
situacién de burocracia y corrupcion a nivel de nuestras instituciones publicas, ésta
probablemente no podra lograr el cambio que pretende alcanzar, mas al contrario
generard trato discriminatorio, ya que su propdsito de unificar los regimenes labores
existentes, conforme dispone su implementacion que sera progresiva, por tanto se
suma un régimen mas a los ya existentes, siendo un costo econémico adicional en el

presupuesto de la Nacion.

En este marco, es donde se ha planteado la presente investigacion, titulada:
“Relacion entre la Ley del Servicio Civil y la Cultura Organizacional de los
trabajadores del Gobierno Region la de Madre de Dios- 2018”, con la finalidad de
analizar y determinar la relacion entre estas dos variables, asi como su contribucion a

la mejora de nuestra sociedad en el campo de la administracion publica.

Para la consecucién de los objetivos y demostrar la hipGtesis que nos
planteamos, se ha analizado la Ley de Servicio Civil, sus antecedentes, su actual
situacion y su proyeccion en el tiempo, con lo que hemos precisado su naturaleza y
las caracteristicas de esta ley, y apoyandonos con los comentarios vertidos en los
diferentes medios de comunicacion, revistas, libros, opiniones en Internet y encuesta
aplicada a nivel de los trabajadores estatales bajo los alcances de la Ley de Servicio
Civil y la cultura organizacional, hemos determinado que la relacion entre estos dos
constructos, desde el punto de vista juridico laboral, es significativa, toda vez que los
cambios sociales no se logran con una ley, sino a través de cambios profundos y
estructurales en la administracion publica, acompafiados de una educacion en valores

en todos los niveles y modalidades con la finalidad de plasmar el logro de los objetivos
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de investigacion y la demostracién de la hipotesis, la presente tesis se ha, realizado

conforme dispone el método cientifico y la metodologia de la investigacion juridica.

En el desarrollo del presente trabajo se ha tenido la colaboracion del personal
administrativo del Gobierno Regional de Madre de Dios, haciendo de las limitaciones,

simplemente anécdotas de campo.



PRESENTACION

Sefiores Miembros del Honorable Jurado:

Presentamos ante ustedes la tesis llamada “Relacién entre la Ley del Servicio Civil
y la Cultura Organizacional de los trabajadores del Gobierno Region la de Madre
de Dios - 2018”, con la finalidad de Demostrar el Nivel de Relacion entre la Ley del
Servicio Civil y la Cultura Organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Madre de Dios — 2018, en cumplimiento de Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad, Nacional Amazdnica de Madre de Dios, para obtener el titulo profesional
de, Abogado.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

Atentamente:
Luz Sally, Valencia Diaz,

Ruth Yisel, Calla Mamani



RESUMEN

La tesis “Relacién entre la Ley del Servicio Civil y la Cultura Organizacional de
los trabajadores del Gobierno Region la de Madre de Dios - 2018” consta de la
estructura siguiente: Problema de Investigacién, Marco Tedrico, Metodologia de la
Investigacion, Resultado del Trabajo de Investigacién, Conclusiones,

Recomendaciones, Referencias Bibliogréficas y Anexos.

La presente investigacion tiene como propdésito de determinar la relacion entre
la, Ley del Servicio Civil en la Cultura Organizacional de los trabajadores del Gobierno
Regional de Madre de Dios, en el afio 2018. Para ello se realizo6 una investigacion de
tipo descriptiva, donde el colectivo a investigar estuvo conformado por un universo de
140 trabajadores de carrera. La muestra objeto de estudio esta constituida por 68
servidores publicos nombrados, del Gobierno Regional de Madre de Dios, se realizé
por seleccion aleatoria simple tanto para hombres y mujeres. La técnica e instrumento

utilizado para recoleccion de datos fue la encuesta.

La investigacion responde al tipo no experimental, el disefio descriptivo
correlacional, los instrumentos utilizados para la busqueda de datos, se componen
de, dos cuestionarios, se han utilizado para conseguir informacion imprescindible para
medir la percepcion que tienen los trabajadores respecto a la variable, Ley de Servicio
Civil asi como para la variable, Cultura Organizacional.

Al finalizar la presente investigacion, se concluy6 que la Ley de Servicio Civil tiene una
relacion significativa positiva en la Cultura Organizacional de los Trabajadores del

Gobierno Regional de Madre de Dios.

Palabra clave: Servicio civil, Cultura Organizacional, Meritocracia, Gestién del

rendimiento, Mejora continua, Compensaciones.
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ABSTRACT

The thesis "Relationship between the Law of the Civil Service and the Organizational
Culture of the workers of the Government Region of Madre de Dios - 2018" consists of
the following structure: Research Problem, Theoretical Framework, Research
Methodology, Result of the Work of Research, Conclusions, Recommendations,

Bibliographic References and Annexes.

The purpose of this research is to determine the relationship between the Law of Civil
Service in the Organizational Culture of the workers of the Regional Government of
Madre de Dios, in 2018. For this purpose, a descriptive investigation was carried out,
where the collective to investigate was made up of a universe of 140 career workers.
The sample object of study is constituted by 68 appointed public servants, of the
Regional Government of Madre de Dios, was carried out by simple random selection
for both men and women. The technique and instrument used for data collection was
the survey.

The research responds to the non-experimental type, the descriptive correlational
design, the instruments used to search for data, are composed of two questionnaires,
have been used to obtain essential information to measure the perception that workers
have regarding the variable, Law of Civil Service as well as for the variable,
Organizational Culture.

At the end of the present investigation, it was concluded that the Civil Service Law has
a significant positive relationship in the Organizational Culture of the Workers of the

Regional Government of Madre de Dios.

Keyword: Civil service, Organizational Culture, Meritocracy, Performance

management, Continuous improvement, Compensations.
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CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del problema.

Los Gobiernos de Turno desde la década de los ochenta (1980), a la fecha (2018)
luego de recuperar el sistema democrético, estan tratando de impulsar un servicio
eficaz y eficiente a la ciudadania a través de las entidades publicas, tal tarea la realiza
a través de los servidores publicos, los cuales deben cumplir con un perfil adecuado,
debiendo armonizar los derechos de estos con los intereses de la sociedad; sin
embargo dicha situacion estd lejos de la realidad, ya que existe por parte de la
poblacién la percepcién de que el servicio que se brinda en las instituciones del estado
es deficiente, esto debido a que muchas veces los servidores publicos no se esfuerzan
por solucionar el problema del ciudadano, asi mismo se muestran distantes ante los
objetivos institucionales, todo ello se ve reflejado en su falta de interés y total
conformismo por la labor que vienen realizando, sin mostrar preocupacion por
capacitarse y de esta forma tratar de brindar un servicio eficiente y eficaz a través de

su labor diaria.

Bajo ese mismo orden de ideas, el estado peruano ha creido conveniente introducir
una nueva reforma laboral , a través de la Ley del Servicio Civil, con la finalidad 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 (Ley del
Servicio Civil — N°30057,2013).

La aprobacién de la Ley de Servicio Civil ha traido consigo un sin namero de
malentendidos y preguntas por parte de los trabajadores publicos, los cuales se

encuentran bajo los Decretos Legislativos; 276, 728, 1057, (la cultura organizacional)



las actitudes de los trabajadores frente a sus acciones laborales son muy renuente al
cambio, por lo que muchas personas no aceptan ni desean que esta ley se implemente;
donde se expresa que el ingreso al sector publico sera a través de concurso de meritos,
ademas, todos los trabajadores con esta nueva ley seran evaluados constantemente,
generado temor en un sector de los trabajadores por su estabilidad. Muchos de los

cuales no encuentran motivos suficientes para trasladarse a este nuevo régimen.

La aprobacién de la Ley de Servicio Civil ha traido consigo un sin numero de
malentendidos y preguntas por parte de los trabajadores publicos, los cuales se
encuentran bajo los Decretos Legislativos; 276, 728, 1057, las actitudes de los
trabajadores frente a sus acciones laborales son muy renuente al cambio, por lo que
muchas personas no aceptan ni desean que esta ley se implemente; donde se expresa
gue el ingreso al sector publico sera a través de concurso de méritos, ademas, todos
los trabajadores con esta nueva ley seran evaluados constantemente, generado temor

en un sector de los trabajadores por su estabilidad.

Muchos de los cuales no encuentran motivos suficientes para trasladarse a este nuevo
régimen, ya que perciben que esta ley es una amenaza, mas no como una oportunidad
de desarrollo profesional.

El Gobierno Regional de Madre de Dios, (GOREMAD), donde se esta aplicando e
implementando dicha ley; encontrdndose en la etapa uno (1), de las cuatro (4) etapas
definidas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil; sin embargo, durante este
proceso se ha trastocado la cultura organizacional de los trabajadores, generando

desconcierto y afectando subjetivamente el buen desarrollo de sus acciones laborales.

La cultura organizacional, a través de la motivacién es un factor esencial para el buen
equilibrio organizacional, como lo sefiala Garcia (2005), expresando que la motivacion
es un estado animico que predispone al individuo a esforzarse para alcanzar alguna
meta que desea; Asi mismo, Robbins (1987), sostiene que la motivacion es la voluntad
para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas organizacionales, condicionado

por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.



De lo expuesto por los expertos, es importante que el recurso humano que es un
componente sustancial de la cultura organizacional, este totalmente motivado, para
gue pueda desarrollar sus funciones de manera eficiente, mas aun cuando se trabaja
en el sector publico, donde las funciones y actividades son sustanciales para el

desarrollo de nuestra localidad, region y pais.

Desde esta perspectiva, es importante conocer si la ley del servicio civil podra obtener
los niveles de eficiencia, eficacia y satisfaccién de los usuarios internos, ya que el
desempeiio de los trabajadores va depender también del nivel de cultura
organizacional de la motivacion laboral que se brinda en la institucion; se formula la

siguiente interrogante.
1.2. Formulacion del problema.

1.2.1. Problema General

¢Existe una relacion significativa entre La Ley de Servicio Civil y la Cultura
Organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, en el afio
20187

1.2.2. Problemas Especifico

¢ Existe una relacion significativa entre la incorporacion al régimen del servicio civil y
la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios
en el afio 2018?

¢ Existe una relacion significativa entre la gestion del rendimiento dispuesta por la ley
de servicio civil y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional
de Madre de Dios en el afio 20187

¢ Existe una relacion significativa entre la regulacion sobre los derechos colectivos
impuestos por la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional en los trabajadores
del Gobierno Regional de Madre de Dios en el afio 2018?



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

1.4.1.

1.4.2.

Objetivos.

Objetivo general
Determinar la relacién de ley del servicio civil en la cultura organizacional de los

trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, en el afio 2018.

Objetivos especificos

Demonstrar la relacion significativa entre la incorporacién al régimen del servicio
civil y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Madre de Dios en el afio 2018.

Conocer la relacién significativa entre la gestion del rendimiento dispuesta en la
ley del servicio civil y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno
Regional de Madre de Dios en el afio 2018.

Determinar la relacién significativa entre la regulacion sobre los derechos
colectivos impuestos por la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional en

los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios en el afio 2018.
Variables.
Variable independiente.
Ley del Servicio Civil
Cultura Organizacional

Operacionalizacién de variable Dependiente.

Variable Independiente Ley del Servicio Civil Dimensiones e Indicadores:

Incorporacion al Servicio Civil.
e Seleccion.
¢ Induccion.

e Periodo de Prueba.



Gestion de capacitacion.
e Formacion laboral.
e Formacion profesional.

¢ Financiamiento y Co-financiamiento.

Derechos Colectivos.
¢ Negociacion Colectiva.

e Derecho a Huelga.

Variable Dependiente Cultura Organizacional. Dimensiones e Indicadores:

Pertenencia a la organizacion.

e Los empleados consideran es un lugar excelente para trabajar
e Oportunidad de desarrollo

e Oportunidad de estar actualizado y capacitado.

Imagen de la maxima autoridad

¢ Promocion a funcionario de responsabilidad directiva o gerente
e Excelente orientacion a resultados

e Genera confianza y empoderamiento.

Estilo Gerencial

¢ Manejo efectivo de los Recursos Humanos
¢ Existe participacion activa del personal.

¢ Sinergia, reuniones participativas
Relaciones interpersonales

e Buenas relaciones interpersonales

¢ Organizacion transparente

e Comunicacion abierta y directa



1.5. Hipotesis.

1.5.1. Hipotesis general

H La Ley del Servicio Civil se relaciona significativamente con la Cultura organizacional

de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios - 2018.

1.5.2. Hipotesis especificos

H1 El proceso de incorporacion al régimen de la Ley del servicio civil se relaciona
significativamente con la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno
Regional de Madre de Dios, - 2018,

H2 La gestion del rendimiento del personal dispuesta por la ley de servicio civil, se
relaciona significativamente con la cultura organizacional de los trabajadores del
Gobierno Regional de Madre de Dios — 2018.

H3 La regulacion sobre los derechos colectivos impuestos por la Ley del Servicio Civil,
se relacionan significativamente con la cultura organizacional de los trabajadores del

Gobierno Regional de Madre de Dios - 2018.

1.6. Justificacion.

a. Relevanciay valor tedrico

La investigacion es de gran relevancia y justificacion teorica, porque permitira
obtener mediante las actividades del andlisis bibliografico y su contrastacion con
los resultados, conocer la realidad de la organizacion; y asi brindarles
informacion confiable y vélida sobre las necesidades de los colaboradores de la
institucion publica que se resisten al cambio y a la implementacién de dicha ley.

Por lo tanto, es necesario que los trabajadores conozcan la estructura de la ley



sus beneficios y/o ventajas para el trabajador y la organizacion a través de

talleres de orientacion laboral.

Implicaciones practicas

En el aspecto practico, se justifica porque los resultados expuestos en el
desarrollo investigativo permitira a la institucion, conocer y adoptar acciones
administrativas durante el proceso de implementaciéon de la, Ley Servir,
poniendo a disposicion de la institucion los resultados de dicho estudio; ademas,
servira de antecedente para otras instituciones de la region donde implementen
y apliquen la ley del servicio civil, haciendo conocer la importancia de esta nueva
reforma que permitir4 tener una mejor gestion del recurso humano en base a

los resultados obtenidos.

Utilidad metodoldgica

Metodoldgicamente, la recursos creados para el recojo de la informacion
servirAn de base a otros investigadores que deseen realizar trabajos
relacionados con el area, proporcionando a los expertos, a través de esta
investigacion una herramienta de gran utilidad que permita ampliar los

conocimientos y tener un mayor alcance en su desempeiio futuro.

Relevancia académica

Desde el punto de vista de la juridico — social laboral, la informacién obtenida
de la investigacion servirA para crear las bases a los profesionales e
investigadores que, estudian y asesoran a este sector, puedan de alguna
manera determinar con precision las acciones administrativas en la cultura
organizacional de los trabajadores, conociendo desde ya el efecto que tendré la

ley del servicio civil en ellos.



CAPITULO II: MARCO TEORICO.

Este capitulo contempla en sus contenidos la presentacion de antecedentes de la
investigacién, local, nacional e internacional, modelo tedrico, Bases Teobricos y

definicion de términos con sus definiciones conceptual.

2.1. Antecedentes de estudios realizados.

Julidn Raul Florez Lépez (2015). Servicio civil de carrera en Colombia perspectivas y
resultados de la profesionalizacion de la funcion puablica, Articulo que tiene como eje
central el analisis de los resultados obtenidos por la Ley 909 de 2004, la cual, regula
el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica en Colombia que
concluyo en qué; La carrera administrativa se cre6 con la finalidad de estructurar una
burocracia profesionalizada, cuyo personal posea los méritos suficiente para una
eficiente y eficaz prestacion de servicios. La estabilidad en el cargo es otro elemento
fundamental junto con los incentivos y posibilidades de ascenso que se le deben

suministrar al servidor.

Este planteamiento se aproxima mucho mas a la estructuracion de una “burocracia
weberiana”, en donde los cargos directivos de las entidades son de caracter
permanente, es decir, que lo que se intenta es aplicar el concurso de méritos a la gran
mayoria de cargos que hacen parte de la jerarquia de la funcion administrativa y

garantizar el mantenimiento del personal tanto de niveles altos, como medios y bajos.

De alguna manera, este sistema “weberiano” es la antitesis del sistema neo-
gerencialista, por cuanto no contempla caracteristicas tales como empleos temporales,

flexibilidad laboral y procedimientos de remocién sumaria. Este elemento también seria



un obstaculo para el dinamismo de las redes clientelares en manos de las élites
politicas ya que no tendrian poder nominador sobre cargos de gran importancia
necesarios para utilizarlos como prebendas para llegar al poder. Para finalizar,
Gonzalez afirma que lastres como la corrupcion y el ineficiente dinamismo de la
administracion encuentran su causa -en el caracter parcializado y poco cualificado en
el ingreso y desempefio de quienes prestan sus servicios al Estado, especialmente en

cargos de gerencia publica y direccion intermedia-.

Los cargos de gerencia, en su afan por flexibilizar y modernizar la burocracias, no
atendieron los dictados de la ley, mas bien se convirtieron en los nuevos instrumentos
de los politicos mediante los cuales ejercen ahora de forma mas arbitraria la seleccion
de cargos y su creacion. El ideal de profesionalizacion cada vez se hace mas lejano y
la administracion publica se encuentra mas permeada de inconsistencias tanto en su

organizacion burocratica como en la planificacion y aplicacion de sus politicas.

Es casi imposible, en un panorama como este, que se puedan llevar a cabo concursos
abiertos de mérito y que, en efecto, el ciudadano mantenga la esperanza y confie en
gue el Estado podréa ofrecerle estabilidad laboral. Las condiciones que plantea la ley
no son acordes a la realidad administrativa y politica del pais, es necesario replantear
un modelo ajustado a las necesidades materiales de la nacion, donde pueda llevarse

a cabo una verdadera profesionalizacion de la funcion, abierta y transparente.

Frank Alexander Diaz Valiente. (2015), La vulneracién de la Ley del servicio civil a los
derechos colectivos de trabajo de los empleados publicos del Perd. La investigacion,
concluyendo en qué; La naturaleza juridica de la negociacion colectiva, es
ordinariamente, una disposicién general elaborada a través de un procedimiento
especial de caracter convencional. Asi mismo, se dice que la misma, es el acto
concertado en una mesa de negociacion para la elaboracién de un acuerdo seria el de
una propuesta o medida preparatoria de una disposicion de caracter general cuyo
unico fin resultaria ser el érgano de gobierno del correspondiente &mbito. Entendida

en otras palabras, podemos decir que, la naturaleza juridica de la negociacion
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colectiva, se basa en un arreglo o negociacion que surge como un contrato, pero que
tiene el efecto juridico de superar la legislacion preexistente, reconociendo garantias

y derechos superiores debidamente consagrados dentro de la ley.

El tribunal constitucional ha establecido en su abundante jurisprudencia que, respecto
de los derechos colectivos de trabajo debe entenderse que; la libertad sindical es aquel
atributo directo que relaciona un derecho civil y un derecho politico, y se vincula con la
consolidacion del estado social y democrético de derecho, ya que constitucionaliza la
creacion y fundamentaciéon de las organizaciones sindicales. Asi mismo, esta, tiene
como contenido esencial un aspecto organico, que consiste en la facultad de toda
persona de constituir organizaciones con el proposito de defender sus intereses
gremiales y un aspecto funcional, Y como aspecto funcional la facultad de poder de
afiliarse o no afiliarse a este tipo de organizaciones. En cuanto, a la negociacién
colectiva, se dice que es el acuerdo que permite crear, modificar o extinguir derechos
y obligaciones referidos a remuneraciones, condiciones de trabajo, productividad y
demas aspectos concernientes a las relaciones laborales, en donde este derecho se
expresa principalmente en el deber del estado de fomentar y estimular la negociacion
colectiva entre los empleadores y trabajadores, conforme a las condiciones nacionales,
de modo y que la convencion colectiva que se deriva de la negociacion colectiva tiene
fuerza vinculante en el &mbito de lo concertado, y, finalmente, respecto de la huelga,
consiste en la suspension colectiva de la actividad laboral, la misma que debe ser
previamente acordada por la mayoria de los trabajadores, la misma que debe ser
conforme a la constitucion y al ordenamiento juridico vigente, ya que dicho ejercicio
comporta el respeto de los derechos de terceros, en particular de los del empleador.
En tal sentido, nuestro sistema juridico prescribe, prohibe y sanciona los actos

violentos y aquellos que puedan configurar delitos.

Dentro de las disposiciones de la ley del servicio civil, podemos encontrar que los
articulos 34° inciso b, 40°, 42°, 44°, 49°, primera disposicibn complementaria final

tercera disposicion complementaria final, cuarta disposicion complementaria final,
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undécima disposicion complementaria final, vulneran los derechos colectivos de

trabajo consagrados en la constitucion en los articulos 23°, 24°, 26°, 28°, 43°, 51°, 139°

En la actualidad, existen 15 regimenes laborales en las entidades del Estado, entre
generales y especiales, lo cual conlleva a un desorden en la administracion publica en
la medida que cada régimen implica distintos derechos y deberes para los empleados
publicos. En tanto se implemente de modo integral, la nueva Ley del servicio civil, el
sistema administrativo de gestidén de recursos humanos comprendera a los regimenes
de carrera y formas de contratacion de servicios de personal utilizados en la
administracion publica, con excepcion de algunos regimenes especiales. Dentro de los
convenios de la organizacion internacional del trabajo en materia de derechos
colectivos de trabajo que han sido ratificados por el Pert, tenemos, el convenio de la
OIT N° 87, el convenio de la OIT N° 98 y el convenio de la OIT N° 151. Dentro de los
regimenes laborales del sector publico que se encuentran enmarcados dentro de la
ley servir, tenemos: Decreto legislativo N°1057 - Ley que regula el régimen especial
de contratacion administrativa de servicios, El decreto legislativo N° 276 — Ley de
bases de la carrera administrativa y de remuneraciones en el sector publico, - El
decreto legislativo N° 728.Regi,en privado en la actividad publica, como los tres
grandes bolsones donde se encuentran el 70% por ciento de los empleados del estado,

en planillas del estado.

En el contexto nacional, Trefogli Wong, G. A. (2013). Gestidn estratégica y creacion
de valor en el sector publico: estudio de caso sobre el desarrollo de evaluaciones de
conocimientos en el servicio civil peruano 2008-2012. (Tesis). Pontificia Universidad
Catdlica del Peru, Lima. La presente investigacion tuvo como objetivo estimar la
contribucién potencial que tienen los diagndsticos de conocimiento con respecto a su
relacion con los subsistemas de gestion de los recursos humanos y su alcance con
respecto al tamafo del servicio civil peruano, la investigacion fue de caracter
descriptiva. Se determiné que la intervencién del estado peruano a través de servir si
logré crear valor publico, en el sentido de que logré poner en marcha una organizacion,

generar capacidades a través del disefio de una solucion técnica al problema publico
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en cuestion, y realizar una evaluacion sobre dichas experiencias. Asimismo el
conocimiento acumulado por la organizacion publica, SERVIR, es una contribucion
valiosa para la resolucion del problema publico de las capacidades de los trabajadores
de la administracién publica a futuro; es decir, la capacidad de creacion de valor publico

a largo plazo.

Beltran Larco, L. P. (2012). Problematica de la existencia de distintos regimenes de
contratacion de personal en el Estado. (Tesis) Pontificia Universidad Catdlica del Perd,
Lima. Dicho estudio tuvo como objetivo demostrar la existencia de una deficiente
regulacion en la contratacion publica de personal en Perq, la investigacion fue de tipo
descriptivo, determinandose que las leyes del presupuesto publico, por razones de
austeridad fiscal, han impuesto limitaciones al nombramiento o contratacién de
personal mediante los procedimientos estipulados en la Ley de la carrera
administrativa; o que provoco que gran parte de entidades publicas optaran por la
contratacion de servicios no personales; dejando de lado los procedimientos de acceso
a la administracion publica normados por la Ley de la Carrera Administrativa (Decreto
Legislativo N° 276). Dentro de ese proceso de cambios se fue diluyendo el concepto
de “carrera administrativa” y se perdié toda iniciativa centralizada en materia de

capacitacion, calificacion y desarrollo de cuadros profesionales.

Todo ello ha contribuido a una gran desorganizacion en la administracion publica
debido al deficiente control de personal causado por la coexistencia de distintos
regimenes de contratacion, tales como el régimen publico - Decreto Legislativo N° 276,
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico,
el Régimen Privado - Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo, sus
excepciones y la contratacion por servicios no personales -SNP-.

Socorro Moyado (2006). La importancia de la gestion del conocimiento en el servicio
civil de carrera de la camara de senadores para el aprendizaje organizacional. (Tesis)
Instituto de estudios superiores en administracion publica, México; La propuesta del
modelo de gestion del conocimiento para el aprendizaje organizacional, se sustento

en el analisis y discusion de los resultados de la capacitacién-evaluacién del proceso
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de incorporacion al Servicio Civil de Carrera desarrollado por el Centro de Capacitacion
y Formacion Permanente de la Camara de Senadores, concluyendo, La Camara de
Senadores como parte del Congreso General de los Estados Unidos Mexicanos, es
una instancia del Estado que al igual que todo el aparato gubernamental, requiere ser
profesionalizado y, para ello, la instauracion del servicio civil de carrera a partir de la
aprobacion de su Estatuto el pasado 22 de noviembre de 2002 y la puesta en operacion
desde marzo de 2004.

El estudio de los servicios civiles en México se ha enfocado practicamente a la
administracion publica federal, esto es, al Poder Ejecutivo; por tanto, en el Congreso
Mexicano y en particular en la Camara de Senadores, elaborar una investigacion de
esta naturaleza resulta trascendente. Sin embargo, por su reciente nacimiento habra
que fortalecer varios de los procesos que operan en este momento, a fin de garantizar
gue sus resultados alimenten el modelo de gestion de conocimiento para el

aprendizaje organizacional que en esta misma investigacion se propone.

El andlisis y aplicacion de tres categorias como el servicio civil de carrera, la gestion
del conocimiento y el aprendizaje organizacional, estan intimamente relacionados con
el desarrollo de las personas que laboran en una organizacién, por tanto, si se toma
en cuenta que los individuos son la Unica fuente para generan conocimiento, se podria
deducir que la Camara de Senadores es una organizacion capaz de generar
conocimiento y por ende podré transformarse en una organizacion que aprende. Con
el andlisis estadistico se comprueba que la hipétesis de trabajo se cumple
parcialmente, ya que los resultados de la capacitacién-evaluaciones del servicio civil
de carrera, coadyuvan en parte a la construccion de un modelo de gestion del
conocimiento para el aprendizaje organizacional en el Senado de la Republica, porque
como indican dichos datos, no todas las evaluaciones presentan correlacion entre si.
Los conocimientos generales presentan correlacion significativa entre los
conocimientos especificos y la parte psicoldgica, no asi con el desempefio, el cual
presenta correlacion Unicamente con los conocimientos especificos, y por su parte la

parte psicoldgica solo se correlaciona con los conocimientos generales.
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Gianella Falcones Suéarez (2014) Estudio descriptivo de la cultura organizacional delos
colaboradores de la unidad de negocio de supply chain guayaquil de nestle ecuador
(Tesis para optar el titulo de ingeniero industrial) Universidad de Guayaquil, El presente
trabajo de investigacion es un estudio descriptivo de la cultura organizacional de la
Unidad de Negocio de Supply Chain de Nestle Ecuador. El problema planteado para
esta investigacion consiste en conocer cuales son los elementos que integran la cultura
organizacional, asi como también identificarlas debilidades y fortalezas culturales de
esta unidad de negocio. Por lo tanto el objetivo principal se centré en determinar las
caracteristicas de la cultura organizacional dominante en la Unidad de Negocio de
Supply Chain de Nestle Ecuador. Para ello se emple6 investigacion de tipo descriptivo
con corte transversal. La poblacion a ser investigada corresponde a 57 personas, entre
personal operativo y ejecutivos. Para el estudio se tomé una muestra de 30 personas,
de las cuales la mayoria es personal operativo con 1 a 5 afios de servicios, entre 21y
29 afos de edad, y con estudios universitarios completos. Para el levantamiento de la
informacion se aplicaron como técnicas, la encuesta y la entrevista. Mediante la
encuesta, se aplico el cuestionario Nestle & y o (mide el nivel de satisfaccion laboral
el cual incluye varias dimensiones que permiten medir la cultura de la organizacién);
y con la entrevista reiterada de Schein, se pudo evaluar las presunciones basicas
respecto al comportamiento dela organizacion y al tipo de cultura dominante. Los
resultados revelaron un clima organizacional con 89% de favorabilidad. Y se
observaron algunas dimensiones de la cultura organizacional que necesitan
fortalecimiento como cooperacién, entrenamiento y reconocimiento. El trabajo que
presentamos se estructura en ocho capitulos. En el Capitulo | de esta tesis se analizara
el origen, la evolucion, niveles de profundidad y modelos de andlisis de la cultura
organizacional. Posteriormente, en el Capitulo Il, se realizard una revision de la
literatura sobre el clima organizacional. En el Capitulo Il se realizard un andlisis
integrando los conceptos de cultura y clima de acuerdo a la literatura mas reciente. En
el Capitulo IV se analizara la relevancia de la reflexividad en las unidades de trabajo y
su vinculo con el rendimiento de las mismas. En el Capitulo V se presentara el modelo
de investigacion acerca de los efectos de la cultura de mercado en el rendimiento de

las unidades de trabajo, asi como la fundamentacion teérica de las relaciones
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planteadas en el modelo de mediacién propuesto. En el Capitulo VI se presenta la

metodologia del estudio.

Verodnica Melian (2017) La cultura organizacional y su impacto en rendimiento de los
equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad, Tesis para optar el
grado de Doctor en recursos humanos, Universidad de Valencia, Respondiendo a los
desafios planteados anteriormente, esta tesis doctoral tiene como objetivo contrastar
empiricamente un modelo que analice la relacion entre la cultura de mercado del
modelo de los valores en competencia (Quinn yRohrbaugh, 1983) y el rendimiento en
las unidades de trabajo. La eleccién del estudio de la cultura de mercado no es casual.
Cameron y Quinn (2006) después de haber encuestado a lo largo de sus carreras a
mas de 80.000 gerentes representando a mas de 3.000 organizaciones, sefialan que
la cultura de mercado es una de las dimensiones de mayor prevalencia en las
organizaciones contemporaneas. Sin duda, estos resultados sugieren la presencia de
un amplio nimero de organizaciones que desarrollan sus actividades en contextos de
alta competencia, donde el rendimiento es uno de los principales factores de éxito
organizacional. A su vez, como fuera mencionado anteriormente, existe cierto grado
de acuerdo entre los investigadores que, para explicar el vinculo entre la cultura y el
rendimiento es necesario considerar la presencia de mediadores. Esta tesis tiene como
objetivo contribuir al desarrollo de la investigacién académica en la tematica de cultura
y su impacto sobre el rendimiento, a través del andlisis de dos mediadores que a la

fecha no han sido aun estudiados: el clima y la reflexividad.
2.2. Marco Tedorico.

2.2.1. Ley del Servicio Civil
La gestion de los servidores publicos en el Pera se ha caracterizado por su
complejidad y por la falta de planificacion y direccion coherentes. Todo ello ha
causado un crecimiento desordenado, incrementandose el nUmero de personas
que trabajan al Servicio del Estado. Segun la encuesta nacional de hogares
(ENAHO 2004-2010), en promedio anual, cuarenta mil personas se incorporan

a la administracion publica y hacia el 2011, el Peru cuenta con 1 millén 400 mil
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personas en el sector publico (ENAHO 2011). Muchas de estas personas
ingresan al sector publico sin pasar un concurso publico de méritos, y algunas
ni siquiera cumplen con el perfil para el puesto. En consecuencia a todo esto, el
costo de la planilla se ha ido incrementado en un 9% anual, segun datos del
MEF.

La Ley del Servicio Civil plantea una nueva reforma en materia laboral, orientada
a ordenar y mejorar el funcionamiento de la gestién de los recursos humanos
en el sector publico, permitiendo asi un mejor desempefio e impacto en el

ejercicio del servicio a la ciudadania.

Esta reforma intenta establecer un régimen laboral Unico, tratando asi disminuir
la complejidad y distintas reglas de juego que tiene tanto el Decreto Legislativo
N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Publico; el Decreto Legislativo N° 728 régimen laboral de la actividad
privada, y el Decreto Legislativo N° 1057 régimen especial de contratacion de
Administracion de Servicios-CAS.

La Ley del Servicio Civil N° 30057, apunta a garantizar el principio de mérito en
la gestion de las personas, su objetivo es contar con personal competente e
idoneo para el desempefio de las funciones del Estado. La nueva reforma es
ventajosa tanto para el Estado y el Servicio Civil al ciudadano. Asimismo, busca
la eficiencia y eficacia de las entidades del Estado, promoviendo un sistema de
gestién por resultados y una evaluacion del desempefo periddica; apunta
también a una mayor continuidad en las politicas publicas, al garantizar la
permanencia de los mejores directivos y la baja rotacion de personal mas
competente para el cargo, asi como la estabilidad de los profesionales de linea
media de carrera, lo que permitira la continuidad y sostenibilidad del quehacer

del estado.
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2.2.2. Incorporacién al Servicio Civil

El Reglamento General de la Ley de Servicio Civil — N° 040- 2014-PCM (2014),
establece que la incorporacion al Servicio Civil se realizara a través de un
proceso de seleccion, el mismo que tiene las siguientes modalidades de acceso:
concurso publico de méritos, contratacion directa, y cumplimiento de requisitos
de leyes especiales. Todas las incorporaciones deberan tener como condicién
la aprobacion del perfil de puesto en el Manual de Perfiles de Puestos (MPP) y
estar debidamente presupuestadas en el CPE. La incorporacién termina al
finalizar el periodo de prueba cuando el mismo es obligatorio y al finalizar la
induccién en los demas casos. El proceso de incorporacion se divide en cuatro
fases de seleccion, vinculacion, induccién, y periodo de prueba, las cuales

veremos a continuacion:

= Seleccidn. Tiene por objeto seleccionar a las personas idéneas para el
puesto sobre la base del mérito, la transparencia y la igualdad de
oportunidades. El proceso de seleccion de servidores civiles puede ser de
tres modalidades: Concurso publico de méritos: este proceso de seleccion
puede ser de dos tipos: Concurso publico de méritos transversal: Es el
proceso por el que se accede a un puesto de carrera distinto de la propia
entidad o en una entidad diferente y al que solo pueden postular los

servidores civiles de carrera.

= Concurso publico de méritos abierto: Es el proceso por el que se accede a
un puesto propio del grupo de directivos publicos, de servidores civiles de
carrera, y al que puede postular cualquier persona, siempre y cuando cumpla
con los requisitos al puesto. El concurso publico de méritos tanto transversal
como abierto, se convoca para cubrir puestos, para los cuales se llevan a
cabo las siguientes etapas: etapa preparatoria, convocatoria y reclutamiento,

evaluacion y eleccion.
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= Cumplimiento de requisitos de leyes especificas: Solo es aplicable en
los casos que su incorporacion se encuentre regulada por norma especial

con rango de Ley.

= Contratacién directa: Es aquella modalidad en donde no se requiere un
concurso publico de mérito para la contratacion, es el caso de los servidores

de confianza, siempre y cuando cumplan con los requisitos para el puesto.

» Vinculacion. La persona seleccionada en el concurso publico de méritos,
cuenta con un plazo de treinta y un dias calendario para asumir el puesto
para el que fue elegido. Si no se presentase en el plazo indicado la entidad
tiene que vincularse con el accesitario si lo hubiese. Cuando un trabajador
del Estado ingresa al servicio civil se asume que su vincula con la entidad es

en un periodo indeterminado, salvo con excepciones de ley.

» Induccion. Tiene la finalidad de poner en conocimiento a los servidores
civiles, la informacion general del Estado, a su institucion, a sus normas
internas, y finalmente a su puesto. Esta induccién la llevara a cabo la Oficina

de Recursos Humanos o quien haga sus veces.

= Periodo de prueba. Tiene por objeto realizar retroalimentacion, apreciar y
validar las habilidades técnicas, competencias o experiencia del servidor en
el puesto y por parte del servidor la adaptacion de este a su puesto de trabajo,
asi como la convivencia de las condiciones del puesto. El periodo de prueba
se computa desde que el servidor inicia la prestacién de servicios en la
entidad. El periodo de prueba para los directivos publicos es de tres a seis
meses, en el caso de los servidores civiles de carrera el periodo es de tres
meses; y por ultimo para los servidores de actividades complementarias es
de tres meses. Cuando el servidor civil no ha superado el periodo de prueba,
se termina el vinculo con el servicio civil todo ello debe expresarse mediante

una resolucién donde se expresen los motivos antes mencionados.
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2.2.3. Gestién de la capacitacién

La capacitacion realizada por la Autoridad Nacional de Servicio Civil tiene como
finalidad cerrar las brechas identificadas en los servidores civiles, fortaleciendo
sus competencias y capacidades para contribuir a la mejora de la calidad de los
servidores brindado a los ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el
logro de los objetivos ciudadanos. Asi mismo constituye una estrategia
fundamental para el fortalecimiento del Servicio Civil como medio para mejorar
la eficiencia y eficacia de la administracion publica. Los principales actores
encargados de la capacitacion de los servidores civiles son SERVIR, las

entidades del estado a través de sus oficinas de recursos humanos.

SERVIR es el ente rector de la capacitacion del sector publico. En esa condicion
planifica, desarrolla, gestiona y evalla la politica de capacitacion. Las oficinas
de recursos humanos de las entidades, planifican, ejecutan, y evalian la
capacitacién directamente o mediante terceros la capacitacion laboral, o la
capacitacion profesional.

La Ley del Servicio Civil — N°30057 (2013), establece los tipos de capacitacion
para los servidores civiles de las entidades del Estado, los cuales son las

siguientes:

2.2.3.1. Formacién laboral:

Este tipo de capacitacion tiene por objeto capacitar a los servidores civiles en
cursos, talleres, seminarios, diplomados u otros que no conduzcan a grado
académico o titulo profesional y que permitan, en el corto plazo, mejorar la

calidad de su trabajo y de los servicios que prestan a la ciudadania.

Esto se aplica para el cierre de brechas de conocimientos o competencias, asi

como para la mejora continua de los servidores civiles, respecto a sus
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funciones. Los servidores civiles que hayan sido calificados como personal de
rendimiento distinguido al menos en una de las tres ultimas evaluaciones de
desempeio, pueden solicitar el financiamiento o co-financiamiento de
actividades de formacion laboral; la entidad atendera la solicitud de acuerdo con
sus posibilidades presupuestales (Reglamento General de la Ley de Servicio
Civil = N° 040- 2014-PCM, 2014).

El servidor civil que haya sido calificado en su evaluacion de desempefio como
personal de rendimiento sujeto a observacion sera capacitado por su entidad en
el plazo de seis (6) meses calendario, posteriores a la evaluacion, que se

contabilizan desde el dia siguiente de la notificacion de la calificacion.

2.2.3.2. Formacion profesional:

Este tipo de capacitacion conlleva a la obtencién, principalmente, del grado
académico de maestrias en areas requeridas por las entidades. Esta destinada
a preparar a los servidores publicos en universidades, institutos u otros centros
de formacion profesional o técnica.

Para acceder a la formacion profesional, el servidor civil de carrera o el directivo

publico, al momento de su postulacién al financiamiento, debe cumplir, como

minimo:
. Formar parte del servicio del Estado por un periodo no menor de tres
afos consecutivos.
. Acreditar el grado académico requerido para postular al programa.
. Tener durante los Udltimos tres afios una calificacion de buen

rendimiento y/o rendimiento distinguido.

Los servidores civiles beneficiados con acciones de formacion laboral o
profesional, deberan como minimo Comprometerse a permanecer en la entidad,

Aprobar o cumplir con la calificacibon minima establecida por la entidad,
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compartir los conocimientos adquiridos con los demas servidores civiles de la

institucion.

2.2.3.3. Gestion del rendimiento y la evaluacion de desempefio

En el Reglamento general de la Ley del Servicio Civil, se establece que la
gestion del rendimiento identifica, reconoce y promueve el aporte de los
servidores civiles a los objetivos y metas institucionales y evidencia las
necesidades requeridas por aquellos para mejorar el desempefio en sus
puestos y, como consecuencia de ello, la entidad. La gestién del rendimiento
incluye a los directivos publicos, tengan o no la condicion de confianza, a los
servidores civiles de carrera y a los servidores de actividades complementarias
(Reglamento General de la Ley de Servicio Civii — N° 040-2014-PCM,
2014).Este proceso es como un ciclo integral, continuo y sistematico que, con
caracter anual, se desarrolla en cada entidad mediante la planificacién, el
establecimiento de metas y compromisos, seguimiento, evaluacion vy

retroalimentacion.

De acuerdo a la Ley del Servicio Civil — N°30057 (2013), la gestion del
rendimiento comprende el proceso de evaluacion de desempefio y tiene por
finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso del servidor civil.
Identifica y reconoce el aporte de los servidores con las metas institucionales y
evidencia las necesidades requeridas por los servidores para mejorar el

desempeiio de sus puestos y de la entidad.

Son responsables de la gestion del rendimiento: SERVIR como ente rector, el
titular de entidad, las oficinas de recursos humanos, los responsables o jefes de
las areas, el comité institucional de evaluacion. El primero, define los factores,
metodologias, instrumentos y procedimientos basicos a ser utilizados por las
entidades; el segundo, asegura que se lleve a cabo el proceso de gestion, es la
maxima autoridad responsable del funcionamiento de la gestion del



22

rendimiento, nombra anualmente a los miembros del comité; el tercero, las
oficinas de recursos humanos, aplican las metodologias e instrumentos de
gestién definidos por el ente rector, comunica, asigna, informa a SERVIR, sobre
la gestion del rendimiento de los servidores civiles; el cuarto, establecen metas
conjuntamente con los servidores a evaluar, vela por el cumplimiento de las
acciones de mejora establecidas; y por ultimo el quinto, el comité institucional

de evaluacion, confirma la calificacion asignada al evaluado.

Factores, metodologias e instrumentos basicos. Para efectos de la gestidon del
rendimiento, se entiende por factores de evaluacion aquellos aspectos
observables y verificables sobre los cuales el evaluador debera sustentar la
valoracion de la actuacion del servidor civil (Ley del Servicio Civil —
N°30057,2013). La gestion del rendimiento podra utilizar, segun se establezca,

factores asociados a lo siguiente:

2.2.3.3.1. Metas: con la que se evalua el cumplimiento de logros asignados, estos

pueden ser:

Metas Individuales: son aguellas relacionadas con la mision y funciones del
puesto y deben formularse en términos de contribucion de los objetivos y
lineas de actuacion de la unidad de trabajo, de conformidad con el Plan
Operativo Institucional (POI).

Metas Grupales: son aquellas trazadas de manera conjunta y para un area,

unidad organica o entidad. Estas deben estar alineadas al POI.

Compromisos: referidos al comportamiento del servidor, sobre los cuales se
califican aspectos conductuales del servidor civil en relacién tanto a la
ejecucion de la mision y a las funciones de su puesto, como el cumplimiento

de las metas establecidas.
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Ciclo de la gestion del rendimiento. La gestién del rendimiento es un ciclo continuo

dentro de una entidad y contempla las siguientes etapas:

a. De planificacion: abarca todas aquellas acciones necesarias para asegurar que
el ciclo anual se desarrolla y se ejecuta de acuerdo con los parametros
establecidos y debe permitir asegurar el conocimiento y compromiso de todos
los agentes implicados en la gestion del rendimiento en una determinada
entidad.

b. Etapa de establecimiento de metas y compromisos: corresponde al momento
del proceso en el que se concretan los acuerdos sobre las metas individuales
gue asumiran los servidores civiles para el periodo de rendimiento y que sera
objeto de evaluacion del desempefio. Las metas grupales se establecen por
parte de los responsables de area y por aquellos que tengan asignados
funcionalmente servidores y deben ser ratificadas por los jefes de unidades
organicas en los términos que se define SERVIR. Los compromisos y metas
individuales se establecen respondiendo a los objetivos de la unidad organica 'y
de la entidad, reflejados en el plan operativo institucional.

c. Etapa de seguimiento: inicia inmediatamente después de la definicidbn de metas
y compromisos y conlleva responsabilidades para el evaluado y el evaluador. El
seguimiento implica la continua orientacion, retroalimentacién, motivacion y
apoyo del evaluador, asi como la responsabilidad o esfuerzo del servidor civil,

de acuerdo con las metas trazadas.

d. Durante el seguimiento, pueden desarrollarse reuniones de retroalimentacion
para contribuir a la identificacion de necesidades y mejoras del rendimiento de
los servidores publicos. Dicho monitoreo o registro debe constar en el legajo
personal de cada uno de los servidores, debiéndose dejarse constancia.

e. Etapa de evaluacion: corresponde a la valoracion del desempefio que debera
efectuar el evaluador a partir del seguimiento realizado a lo largo del periodo y

concluird con la calificacion. En esta etapa se constatan y verifican, a partir de
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las evidencias registradas, los logros alcanzados y el cumplimiento de los

compromisos y metas establecidos al principio del periodo.

De acuerdo a la Ley del Servicio Civil — N°30057 (2013), la evaluacion es la base para
la progresion en el grupo de los servidores civiles de carrera, las compensaciones, y
la determinacion de la permanencia en el servicio civil. El resultado de la evaluacion

del desempefio desembarca en las siguientes evaluaciones:

a. Personal de rendimiento distinguido: esta calificacion es para aquellos
servidores que han obtenido la maxima calificacion en la evaluacién del
desemperio, esta clasificacion no debe superar el 10% del total de servidores.

b. Personal de buen rendimiento: esta calificacion es para aquellos servidores que
han obtenido una calificacion notable.

c. Personal de rendimiento sujeto a observacion: esta calificacion es aplicable a
aquellos servidores que han obtenido calificaciones por debajo de las exigidas,
aquellos que se encuentren dentro de este grupo, tienen el derecho y la
prioridad para la formacion laboran en los temas considerados en su plan de
mejora.

d. Personal desaprobado: esta calificacion es aplicable a aquellos servidores que
no han cumplido con los estdndares minimos establecidos, que no han sido
capaces de cumplir con las metas y compromisos establecidos en el POI.
Ademas, esta calificacion la adquiere cualquier servidor que haya obtenido por
segunda vez una calificacién de personal de rendimiento sujeto a observacion;
o también cuando un servidor no acepte y no participe en el proceso de
evaluacion del desempefio. Para los servidores civiles que tienen esta
clasificacion en la evaluacibn del desempefio, seran desvinculados

automaticamente de la entidad.

e. Etapa de retroalimentacion: Al final de cada periodo de evaluacion, se debe
efectuar una retroalimentacion; esta se realiza a mas tardar, diez dias

posteriores a la comunicacion de la calificacion. La retroalimentacion consiste
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en el intercambio de opiniones y expectativas entre evaluador el servidor

evaluado sobre los resultados del desempefio.

2.2.3.4. Las Compensaciones

La Ley de Servicio Civil — N°30057 (2013), define la compensacién como el

conjunto de ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil para la

retribuir a prestacion de sus servicios a la entidad de acuerdo al puesto que

ocupa. El objetivo de la compensacion es captar, mantener y desarrollar un

cuerpo de servidores efectivo que contribuya con el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

El Reglamento General de la Ley de Servicio Civil — N° 040- 2014-PCM (2014),

establece que la estructura de las compensaciones se forma de dos tipos, los

cuales se calculan de diferente manera:

a.

Compensacion econdmica: es la contraprestacion en dinero,
correspondiente a las actividades realizadas en un determinado puesto;
gue se otorga a los servidores civiles en las entidades publicas es anual
y esta compuesta de la valorizacion que comprende:

Principal: componente econdmico directo de la familia depuestos.
Ajustada: otorgada al puesto en razdon de la entidad y en funcién a
criterios de jerarquia, responsabilidad, presupuesto a cargo, alcance de
sus decisiones 0 monto que involucran las decisiones sobre los recursos
del Estado.

Vacaciones: entrega econdmica por derecho vacacional.

Aguinaldos: entrega econdmica por fiestas patrias y Navidad. La
compensacion econdmica se paga mensualmente e incluye la
Valorizacién Principal y la Ajustada, y la Priorizada. El pago mensual
corresponde a un catorceavo (1/14) de la compensacion econdémica. Las

vacaciones y los aguinaldos son equivalentes al pago mensual. Para el
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célculo de la compensacion por tiempo de servicios (CTS) equivalente al
100% del promedio mensual del monto resultan de las Valorizaciones
Principal y Ajustada, que fueron pagadas al servidor en cada mes

durante los treinta y seis meses.

Compensacion no econdmica: es el conjunto de beneficios no
monetarios que la entidad publica destina al servidor civil con el objetivo
especifico de motivarlo y elevar su competitividad. Estas
compensaciones no son de libre disposicion del servidor.
Compensaciéon no econdomica: es el conjunto de beneficios no
monetarios que la entidad publica destina al servidor civil con el objetivo
especifico de motivarlo y elevar su productividad.

La compensacién no econdémica puede materializarse en bienes y/o
servicios que la entidad publica entrega y/o presta en favor de un servidor
civilb, de acuerdo con las posibilidades presupuestarias y de
infraestructura de la entidad y la naturaleza de las funciones que en ella

cumple, los cuales pueden ser;

I. Reconocimiento o distinciones, estos son entregados por la entidad
publica por temas relativos a las funciones, actividades o
responsabilidades de su puesto o logros, premios o condecoraciones
de carécter cientifico académico.

Il. Facilidades que mejoren la calidad de vida del servidor civil y de su
familia, tales como programas de vacaciones utiles para sus hijos
menores de edad o facilidades para acceder a instalaciones
deportivas o clubes deportivos.

lll.  Mejoras del clima labora a través de la instalacion de cafeterias,
comedores, estacionamientos, gimnasios, lozas deportivas, entre
otras.

IV. Convenios con empresas para el otorgamiento de descuentos

corporativos para sus servidores.
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2.2.3.5. Derechos Colectivos

Los derechos colectivos de los servidores civiles estan relacionados con la
organizacién colectiva de los mismos, la Ley de Servicio Civil establece que los
Servidores tienen derecho a organizarse con fines de defensa de sus intereses.
Las organizaciones de servidores civiles deben coadyuvar en el propésito de
mejora continua del servicio al ciudadano y de afectar el funcionamiento

eficiente de la entidad o la prestacion del servicio.

Derecho de sindicalizacion. En el reglamento general de la Ley Servir, se
define la libertad sindical como el derecho de los servidores civiles a
constituir, afiliarse y desafiliarse a organizaciones sindicales del ambito que
estimen convenientemente (Reglamento General de la Ley de Servicio Civil
—N° 040-2014-PCM, 2014). Estas organizaciones tienen el derecho a elegir a
Sus representantes, redactar sus estatutos, formar parte de las organizaciones
sindicales de grado superior, disolver, organizar su administracion, sus
actividades. Las organizaciones sindicales gozan de adecuada proteccion
frente a los actos de injerencias de cualquier entidad publica; se entiende por
actos de injerencia todos aquellos actos que tienden a restringir 0 entorpecer
el ejercicio de derecho de sindicacion. Para constituirse y subsistir, las
organizaciones sindicales deberan afiliar por lo menos a veinte servidores
civiles con inscripcion vigente; para el caso de entidades de mayor ambito su

namero no serd mayor a cincuenta servidores civiles.

Derecho a huelga. La huelga es la interrupcion continua y colectiva del
trabajo, adoptada mayoritariamente y realizada en forma voluntaria de manera
pacifica por los servidores civiles, con abandono del centro del trabajo. Los
representantes de los servidores civiles deben notificar a la entidad publica
sobre el ejercicio de la huelga con una anticipaciébn no menor a 15 dias
calendario. La declaratoria de huelga debe cumplir con los siguientes

requisitos:



28

= Que tenga por objeto la defensa de los derechos e intereses de los
servidores civiles en ella. Comprendidos.

= Que la decision sea adoptada en la forma que expresamente determinen
sus Estatutos y que representen la voluntad mayoritaria de trabajadores
comprendidos.

= El acta de asamblea deberéa ser refrendada por Notario Publico, o a falta
de este, por el Juez de Paz letrado de la localidad.

= Que sea comunicada a la entidad publica por lo menos con una
anticipacién de quince dias calendario.

= Que la negociacion colectiva no haya sido sometida a arbitraje.

2.2.3.6. Implementacién de la Ley Servir

Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil, el proceso de implementacion del
nuevo Régimen del Servicio Civil comienza con la resolucion de “Inicio de
proceso de implementacién” emitida por la Presidencia Ejecutiva de Servir. Pero
para que esta resolucion sea emitida, la entidad debe cumplir con las siguientes
condiciones:

e Que la entidad interesada, haya planteado su respectiva solicitud.

e Que la entidad acredite ante SERVIR, un nivel de alcance significativo en el
cumplimiento de las fases previstas en los lineamientos para el Transito de
una entidad publica al régimen del servicio civil.

e Los lineamientos para el transito de una entidad publica al nuevo régimen
del servicio civil, consta de cuatro etapas, las cuales son detalladas por
(SERVIR, 2013), las etapas son las siguientes:

I. Preparaciéon de la entidad. Esta etapa tiene por objeto garantizar que
todos los servidores y servidoras de la entidad conozcan la ruta que la
entidad deberéa seguir para transitar al nuevo régimen del Servicio Civil,
y el adecuado conocimiento de las herramientas necesarias para dicho

transito. En esta etapa se realizara el siguiente procedimiento:
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e Se conformara un comité de transito que estard encargado de
impulsar el proceso de transito al nuevo régimen y la difusion y
supervision de cada una de sus etapas.

e Se buscara que los servidores publicos de la entidad conozcan los
objetivos que se persiguen el en proceso de transito, asi como las
caracteristicas y la importancia de cada una de las etapas.

e Se pondran a disposiciébn de las entidades las metodologias vy
herramientas para ser utilizadas en las etapas del proceso de transito

al nuevo régimen.

[I. Andlisis situacional de la entidad. Esta etapa tiene por finalidad
reconocer la situacion actual de la entidad en lo referente a procesos y
puestos e identificar las oportunidades de mejora pertinentes. En esta

etapa se realiza el siguiente procedimiento:

La entidad o quien este delegada recogera la informacién de la situacion
en dos ejes: primero los procesos que ejecuta la entidad; y segundo los

puestos de la entidad.

Todos los 6rganos y unidades organicas de la entidad deberan colaborar
brindando la informacion requerida.

La informacion de los puestos se recogera a través de la herramienta de
Mapeo de Puestos que registrara todos los puestos con los que cuenta
la entidad en todos los regimenes y bajo todas las modalidades de
contratacion, de conformidad con la metodologia de SERVIR.

La informacién de los procesos se recogera a través de la herramienta
de Mapeo de Procesos, de conformidad con la metodologia.

La comision de transito analizara la informacion recolectada y la situacion
de la entidad, e identificara las oportunidades de mejora interna en

uniforme.
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2.2.4. Cultura Organizacional

Fitzgerald, (2002) define a las organizaciones formales e informales como las
estructuras que se rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones que
cambian con el tiempo pero que condicionan la actuacion de los individuos es

decir, la cultura.

Este concepto implica que la organizacién a medida que crece, madura puede
modificar sus valores, normas y demas. Sin embargo, el personal o miembros de
la organizacion se encuentran condicionados al primer enfoque cultural, y muchas
veces resulta dificil que cambien con el cambio. Este condicionamiento inicial es
lo que se conoce como resistencia al cambio. Que no es otra cosa que el apego

a los valores, principio, politicas y procedimientos iniciales.

Wilkins and Ouchi, (1983), piensan que la cultura organizacional hace que los
miembros de la organizacion desarrollen colectividad a través de las experiencias
Compartidas. Esta colectividad es lo que les permite luchar por un objetivo o
precepto en comun guiado hacia la misién de la organizacién guiada por un lider,
siendo estos los que proporcionan las reglas que gobiernan los asuntos cognitivos

y afectivos de la colectividad.

2.2.4.1. Tipos de cultura organizacional

Entre los tipos de cultura organizacional se mencionan a continuacion las mas

Importantes:

a. Cultura del Poder — Mercado
Segun lo que plantea G. Blutman 2001, la cultura de poder se fundamenta en
los valores de la comunidad cientifica y estd muy relacionada a la cultura del
logro. Sus propésitos fundamentales son la productividad y la eficiencia, apoya
a los individuos tomando como base sus habilidades y competencias; forman
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al personal proporcionando herramientas necesarias para que asi puedan
responder a las altas exigencias del negocio. Su eje central esta en ampliar su
cartera de clientes y también de consumidores ofreciendo productos y
servicios acorde a la demanda del mercado; evalian al mercado con el
objetivo de mantenerse dentro del sistema siendo competencia ante las demas

organizaciones que tienen la misma actividad.

Esta cultura la poseen organizaciones en las que a sus colaboradores les
hacen desarrollar la competencia de orientacion al logro o al resultado, en
ciertas ocasiones se olvidan del recurso humano por la consecucion de

objetivos, sin embargo este no es el caso de la cultura del poder.

b. Culturadela Funcién — Jerérquica

La cultura de la funcion se sustenta en el cargo y funcion que desempefan. El
nivel jerarquico del cargo es lo importante, sin considerar si esta o no dando los
resultados esperados. El titulo dentro de la empresa es lo que le confiere poder.
Hoy por hoy, existen muchas organizaciones que mantienen este tipo de cultura,
con la cual ven mejores resultados porque se encuentra centralizada la
responsabilidad en la persona que tenga el mayor cargo jerarquico y de alguna

manera sienten mayor control sobre las operaciones de la compafiia.

En la cultura jerarquica las decisiones se toman de forma descendente, para lo
cual deberd existir una estructura bien definida y marcada en la que mientras
mas alto sea el cargo, mas oportunidades de tomar decisiones y participacion
tendré el colaborar.

La cultura de la funcion tiene como general caracteristica que dentro de la
organizacion, las reuniones, los eventos sociales, festividades y entre otras
actividades de “integracion” siempre se realizaran de acuerdo al rango del cargo
que posee, es decir que el personal operativo estara separado del personal con

cargos administrativos o mas altos.
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c. Laculturade latarea— Clan

Es también conocida como cultura grupal o de clan. Esta cultura se centra en el
crecimiento y desarrollo de individuo, busca que el recurso humano no solo
genere resultados para la compafia, sino también se encuentra enfocada en

garantizar planes de carrera y sucesion para todos sus miembros.

Esta concebida para servir a sus integrantes, los objetivos planteados
usualmente son definidos a nivel de equipo de tal forma que al alcanzar las

metas individualmente, a su vez estaran trabajando en conjunto.

Es una cultura de apoyo en la cual el colaborador, independientemente del nivel

jerarquico busca caminar de la mano y al mismo ritmo que sus comparieros.

El nivel de competitividad entre los miembros en mas sano ya que todos sienten

la oportunidad de desarrollar su carrera.

d. Laculturade lapersona- Adhocracia

Segun lo que plantea Henry Mintzber, la cultura dasocratica es de estructura
Organizacional conformada por profesionales muy calificados, por ende la

capacidad técnica es el origen del poder o empoderamiento.

Dada la capacidad de profesionalismo de sus miembros esta capacitada para
resolver problemas asi como enfrentar retos en el manejo de proyectos

renovadores y muy complicados.

Los miembros buscan la optimizacion de los procesos por lo que
constantemente estan implementando mejoras que les permite dedicar la mayor

parte de su tiempo en situaciones estratégicas y poco tiempo en las operativas.
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La organizacion con este tipo de cultura se mantiene por politicas
procedimientos, con una estructura fuerte y bien definida de tal forma que las
personas conocen con claridad qué cudles son sus funciones y lo que se espera

de ellos como colaboradores.

Por otro lado Robbins (1994), clasifica la cultura organizacional entre débil y

fuerte:

l. Cultura Fuerte:

La cultura fuerte es aquella que tienen plenamente delineado sus preceptos
integrados, valores y definidos los objetivos, trabajan en equipo y logran
consenso para el logro de las metas de la organizacion. Entre los miembros de

este tipo de cultura existe cohesion, fidelidad y compromiso.

Son organizaciones que no tienen problemas con la rotacion de personal, ya
gue sus miembros se sienten a gusto en su lugar de trabajo y no buscan
cambios, logran empoderarse de sus roles por la confianza y apertura de sus
jefes. En la mayoria de los casos encontraremos este tipo de cultura en las
organizaciones multinacionales, ya que para mantener sus operaciones tanto
en el pais como externamente, deberan tener objetivos, valores, preceptos y

entre otros aspectos importantes, bien determinados.

Il. Cultura Débil:

La cultura débil es aquella que no tiene definido claramente, ni integrado sus
valores, los miembros de la organizacién se guian en base a sus propios
preceptos o se sub-agrupan, no hay trabajo en equipo ni lo hacen con un solo
fin ya que es una cultura sin lineamientos fijos a seguir por lo que no tienen la
oportunidad de desarrollar ideas innovadoras. En este tipo de cultura el control

es generalmente ejercido por controles absolutos. Son organizaciones con alta
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rotacion de personal y usualmente la prioridad de la empresa es el nivel de

produccion mas no el bienestar del personal.

2.2.4.2. Factores que influyen en la cultura organizacional.

Entre los factores que influyen en la formacién de la cultura organizacional estan:

Factores organizacionales:

El medio circundante de la organizacién, es decir sus valores y caracteristicas.
Factores circunstanciales como las caracteristicas tecnologicas, la regulacion
ecoldgica requerida para llevar a cabo su funcion.

Factores fisicos: como la ubicacién de la organizacion, la accesibilidad, el nivel
y calidad de vida del entorno, etc.

Factores geogréficos. La ubicacion geogréfica de la organizacion también
influye en la cultura organizacional. Por ejemplo en nuestro pais una misma
organizacion con sucursales en diferentes ciudades culturalmente extremas
como Guayaquil y Quito, asi se trate de una organizacion fuerte en la ubicacion

geografica hace que la cultura organizacional no sea homogénea.

Factores del entorno:

Escenario fisico: como la comodidad del ambiente de trabajo, las facilidades o

beneficios que se le proporcione a los empleados. Por ejemplo: transportacion,

alimentacion, etc.

Historia de la organizacion. El pasado de la organizacion quienes y en base a
gue implementaron la filosofia de la empresa.

Idiosincrasia. Las caracteristicas que definen el comportamiento de la
organizacion también forman parte de su distintivo. Las costumbres sociales del

entorno influyen en la cultura de la organizacion.
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Grupos y lideres. Los grupos y lideres que gobiernan el entorno donde se
desarrolla la organizacion también ejercen influencia sobre la cultura
organizacional. Es importante considerar que donde hay mucha legislacion que
asfixia a las empresas impide el desarrollo y normal desenvolvimiento de la
organizacion afectando su cultura.

Procesos culturales por excelencia. Estos procesos como la globalizacion, la
cultura ecoldgica, la normalizacién, el comercio electronico, etc. inciden en la

cultura organizacional.

2.2.4.3. Caracteristicas de la cultura organizacional

Considerando los aportes de Robbins, (1993) y las recientes investigaciones sobre las

caracteristicas de la cultura organizacional se determind que existen diez

caracteristicas que representan la esencia de la cultura organizacional, las cuales son

importantes y permite ser mas precisos en el andlisis de la presente tesis.

1.

Identificacion de los miembros. El nivel en que los miembros de una
organizacion (empleados) se reconocen integrados a la organizacién como
parte de un todo y no solo con la clase de trabajo que hacen.

La fortaleza grupal. Las tareas laborales se estructuran en base a la fuerza en
el grupo y no a personas.

Orientacion hacia las personas. La toma de decisiones de los directivos y
ejecutivos son en base a las consecuencias que estas pueden tener en los
miembros de la organizacion.

Unificacion de las &reas. La configuracion de la unificacion de la organizacion
para que operen de manera independiente y arménica.

El control. Permite mediante reglamentos, procedimientos y supervision
controlar la conducta de los miembros de la organizacion.

La flexibilidad al riesgo. involucra el nivel en que se promueve que los

empleados sean combativo, creativo, audaz.
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7. Los principios de retribucion. Como se asignan las recompensas, aumentos
salariales, ascensos, de acuerdo a la productividad del empleado, por su
antigtiiedad, las preferencias, u otros factores.

8. La forma hacia el logro de metas o de los medios. Involucra la forma en que la
administracion se orienta al cumplimiento exclusivo de metas y no hacia los
procedimientos 0 procesos.

9. La orientacion hacia un sistema abierto. Representa el nivel en que la
organizacion maneja y reacciona ante los cambios externos.

10. Comprensién del conflicto. Es la motivacion de la empresa a que sus miembros
expongan abiertamente los conflictos.

Las caracteristicas mencionadas anteriormente son hechos visibles dentro dela
organizacion por lo que podran ser identificadas en el analisis de los

Instrumentos aplicados.

2.2.4.4. Cultura organizacional de schein

“Cultura organizacional, modelo de presunciones basicas-inventadas, descubiertas o
desarrolladas- por un grupo dado al ir descubriendo sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
consideradas como el modo correcto de percibir, pensar

y sentir esos problemas”. (Schein, E., 1998)

Se interpreta a la cultura de Schein, como una conjuncion de hechos circunstanciales
compartidos por una colectividad que en medida de la importancia o huella son
considerados como los lineamientos que regiran a la organizacion. Es decir que la
cultura organizacional esta conformada de experiencias comunes al grupo y que se

valian a través del aprendizaje.

Schein, (1998). Propone tres niveles para el analisis de la organizacion: los artefactos,
valores aceptados y supuestos basicos. Define a los Artefactos, como lo visible en una

organizacion en cuanto a estructura y procesos, dentro de este nivel se considera
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también el ambiente fisico. Este nivel o atributo se observa con facilidad pero es
complicado describirlo. Para explicar los artefactos por ejemplo: hay empresas en las
cuales uniformar sus empleados es imperativo e indispensable para la imagen de la
empresa, asi como también hay otras en las cuales los empleados no utilizan uniforme.
Esta diferencia esta dada por el tipo de cultura que predomina en el lider son sus

politicas guiadas en base a sus valores y vision de la organizacion.

Los valores aceptados y declarados involucran el tipo de objetivos, las estrategias y la
filosofia ademas de las reglas y normas que rige en la organizacién. Los valores tienen
incidencia ética e inciden en la conducta en los miembros de una organizacion. Es la

forma de ensefiar como hacer las cosas.

Por ejemplo hay empresas que se ajustan a normativas de calidad y seguridad de una
manera estricta y los conduce a certificarse como validacion de su esfuerzo, los nuevos
miembros que ingresan se ajustan a esas exigencias y participan de establecidos
porque entienden la importancia para la organizacion. Dicha calificacion la asumen

como un estandarte, es decir, adoptan los valores.

Los supuestos basicos son como la legislacion de la organizacion, no estan sujetas a
cambio o cuestionamientos se consideran como el mecanismo de defensa psicolégica
y cognitiva de las cuales se agarra la organizacién para seguir funcionando. Dentro de
este nivel estan las creencias, percepciones, pensamientos. Un ejemplo de supuestos
basicos es por ejemplo en aquellas organizaciones donde hay distribuidores para sus
productos durante el despacho

de la mercaderia asumir que el distribuidor debe tener siempre un cupo preferencial
asignado venda o no venda, asume que por ser distribuidor tiene ese privilegio, sin
embargo, cuando se universaliza el despacho en base a los capacidad real de venta 'y
se reasignan cupos este cambio trastoca un “supuesto” que era asumido como verdad

Unica, historia o tradicion.
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Cuando un nuevo miembro de la organizacion con experiencias anteriores y preceptos
y valores diferentes, necesita someterse a un periodo de aprendizaje de esta nueva
escala porque seran totalmente diferentes a lo aprendidos anteriormente aunque la

funcién que desempefie sea la misma.

El proceso de adaptacion de un nuevo miembro no viene dado por la funcién en si sino
por el aprendizaje y adaptacion a la nueva cultura, el que llega debe seguir la corriente

y no puede re-direccionar procesos o procedimientos que se han sentado como habito.

2.2.4.5. Caracteristicas de la Cultura segun Schein.

Constituye una unidad Social independiente y definida
Obran inconscientemente
Fija la vision de la organizacion y del entorno

Aplica soluciones aprendidas para enfrentar problemas externos

o M WD PE

Las soluciones externas son consideradas validas y luego definen el modo de
percibir, pensar y enfocar la realidad.
6. Los efectos de la cultura estan fijados a los pensamientos, percepciones y

sentimientos.

Como no existe un vinculo claro entre los niveles culturales de Schein que enlacen los
supuestos, valores y artefactos su utilidad esta un poco limitada. Para Schein, el
liderazgo de la organizacién es el eje promotor de la cultura ya que mediante la
socializacion ensefian a los nuevos miembros de la organizacion. Schein, (1998), junto
con otros autores realizé estudios para generar mejoras en las organizaciones tanto
en el nivel individual como en el nivel grupal, a través de la presentacion de fuerte
competencias y habilidades de trabajo para trabajar en distintas unidades de

evaluacion. (Cole Donald, Dr. Gaynor Bultterfield, Eric,2003).

Los analisis historicos de las organizaciones establecen que estas encuadran en las

siguientes opciones:
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e Modelo Racional Econdmico. Este modelo tiene como principio que las
personas se motivan por el interés econdmico, recurso ademas muy utilizado
por las organizaciones para lograr el cumplimiento de metas y productividad a
cierto nivel. En la actualidad esta opcion esta limitada principalmente en paises

desarrollados con alta renta per-cépita.

e Modelo Social. Es consecuencia de las restricciones del modelo racional y
debido a que se ha demostrado que la motivacion por el trabajo va mas alla de
lo material mas aun probandose que la productividad y eficiencia no depende
de los altos niveles jerarquicos sino por los grupos de trabajo operativo.

e Modelo de auto-realizacién. Se basa en que el desglose de las tareas en sub-
tareas, procesos en subprocesos de las actividades generan menor alcance o
radio de accion lo que conlleva a esquematizar y habitualizar las labores, lo que
resulta contraproducente con el ideal de las personas que es la autorrealizacion
mediante la busqueda del significado a lo que hacen; las personas se sienten

dentro de un trabajo de rutina poco motivados y sin futuro.

Estos tres modelos sin embargo, no son suficientes para explicar la motivaciéon o no

de los empleados, Schein considera otras variables un su modelo complejo:

1. Todas las organizaciones tienen un contrato psicolégico y dependiendo de sus
premisas se determina el grado de motivacion del personal. El contrato
psicologico no es mas que las expectativas que los miembros de la organizacion
tienen respecto a la misma organizacion. Estas expectativas dentro del contrato
psicoldgico estan divididas en tres dimensiones que no siempre coinciden ya
gue unas son las expectativas del individuo, otras las del superior y la tercera la
de la organizacién. Para que los empleados laboren con productividad y
fidelidad hacia la empresa debe darse una correspondencia entre los tres

contratos psicoldgicos de lo contrario no existiria el impulso necesario para
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cumplir las expectativas de la organizacion. Por otra parte hay que tener
presente que los contratos psicologicos son dinamicos y por ende estan en
constante modificacion o cambio.

La segunda hipétesis se base en la capacidad y competencias que deben
poseer los directores y gerentes de una organizacion para generar diagnoésticos
de manera oportuna y veras. Schein utilizada la consultoria de procesos. Es
decir que analiza proceso a proceso como via del diagnostico.

Otro aspecto que Edgar Schein considera importante es el tiempo que un
ejecutivo permanece en un cargo y en la organizacién, ya que este factor puede
considerarse como la perspectiva que un ejecutivo o empleado tiene de hacer
carrera en la organizacion. Su permanencia o cambio de posicion tiene relacion
con mantener valores y modificar practicas y procedimientos.

Otra variable es la denominada “ancla de carrera “, la cual esta relacionada con
las aptitudes, expectativas, necesidades, motivos y actitudes desarrolladas que

cada persona ha desarrollado en relacién a sus propias experiencias.

Generalmente el ancla de carrera estd fundamentada en la competencia técnica
yla profesional, pero las experiencias demuestran que muy pocos profesionales
tienen oportunidades de acceder a los puestos tops. Por eso generalmente
existe alta rotacion de profesionales jévenes, capacitados profesionalmente

pero con expectativas que no cuadran con la de la organizacién o la realidad.

La quinta variable es lo relevante de fomentar una cultura organizacional. Para
ello la organizacion debe de dedicar recursos humanos de calidad y dedicarlos
a roles que sirvan para energizar al personal de la organizacion. Esto se logra
a través del liderazgo direccionado a lograr el cambio cultural adecuado para la

organizacion.

La sexta variable incluye los diagndsticos preventivos, que son procedimientos
recomendados para minimizar que los ejecutivos y directores de las

organizaciones encuentren explicaciones o se “‘examinen “después de los
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hechos que generalmente traen desgracias a la organizacion. En general estas
6 variables de Schein deberian ser incorporadas por las empresas como ayuda
para su crecimiento y desarrollo organizacional en lugar de tomar acciones
correctivas. Donde ya muy poco se puede recuperar de la esencia de la cultura

inicial.

2.2.4.6. Métodos de evaluacién de la cultura organizacional Segun schein.

Los métodos de evaluacion de Schein se fundamentan en dos propuestas y son

los siguientes:

1. Propuesta: consta de los siguientes pasos:

Analizar el nivel de socializacion que han logrado los nuevos miembros,
mediante entrevistas con los responsables de induccion o socializacion. Este
analisis es de cobertura limitada ya que los nuevos colaboradores no cubren
todos los aspectos inicialmente.

Realizar un andlisis de las distintas etapas en la formacién de la cultura.

Los instrumentos de analisis pueden ser entrevistas y documentos de la
organizacion. De esta manera se pueden identificar sucesos criticos y a su vez
conocer como fueron enfrentados y resueltos.

Examinar creencias y valores establecidos por los creadores y las personas
claves que han pasado por la organizacion en forma cronoldgica para
establecer el grado de evolucion o cambio de la cultura.

Finalmente se debe integrar los resultados obtenidos y dictaminar la situacion

de la cultura en evaluacion.

Propuesta develar los supuestos basicos.

Vincular la organizacion con el ambiente externo.

Reproduccion de la historia de la organizacion y posterior analisis de las etapas

o periodos dificiles.
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Concordancia de la actuacion de la gerencia en las decisiones tomadas en cada
uno de las etapas criticas o problemas por lo que paso la organizaciéon. Este
confrontamiento permitira determinar la inherencia de la gerencia en la solucion
Establecer el patron o modelo seguido en los diferentes periodos. Verificar

coincidencias.
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

Tipo de estudio.

El presente estudio es no Experimental de corte Transversal, también conocida
como Ex Post Facto, se trata de obtener informacion cuando los hechos se han
suscitado. Transversal debido que su observacién es en un breve lapso de
tiempo, pudiendo este cambiar o variar de acuerdo a otros factores que se

presentaran en el tiempo y espacio.

Debido a que las variables, como sus dimensiones, materia de este estudio,
sélo pueden ser observadas y descritas no existiendo manipulacion alguna de
dichas variables como tampoco de sus dimensiones, ya que analizamos los
hechos ya presentes, es que podemos decir que el disefio de investigacion es

no experimental, es decir tal como se presenta en el momento.

Disefio de estudio.

La tipologia que corresponde a este tipo de disefio de investigacion, es el

siguiente:
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Donde:

M : Muestra de estudio.

Oox Variable 1: Ley del Servicio Civil.

Oy Variable 2: Cultura Organizacional.

R : La posible relacion entre las variables.

. V=1 Variable Ley del Servicio Civil

Ley N° 30057 (2013) — “Ley del Servicio Civil (LSC), publicada el 4 de julio de 2013,
tiene por objetivo establecer un régimen unico y exclusivo para las personas que
prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como de las personas que
estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de
servicios o a cargo de ellas. Para ello plantea una reforma integral que no solo
involucra la transicion a un nuevo régimen laboral, sino también la reorganizacion al

interior de las entidades.”

. V=2 Variable Cultura Organizacional

Bretones, F. D. y Mafas, M. A. (2008) Cultura organizacional, cultura institucional,
cultura administrativa, cultura corporativa, cultura empresarial, o cultura de negocios,
son algunas expresiones utilizadas para designar un determinado concepto de cultura
(el que la entiende como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias,
y valores, que caracteriza a un grupo humano) aplicado al @&mbito restringido de una
organizacion, institucion, administracion, corporacion, empresa, 0 negocio (cuando
habitualmente el concepto "cultura” se aplica al &mbito extenso de una sociedad o una

civilizacion).
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3.3. Poblacion y muestra.
Poblacion

La poblacion objeto de estudio esta constituida por 140 empleados publicos de carrera
del Gobierno Regional de Madre de Dios (ver cuadro 1).

Cuadro 1: distribucion de la poblacion universo de servidores publicos de carrera del gobierno regional
de Madre de Dios.

: Sexo
Grupo ocupacional : TOTAL
Hombres Mujeres
Profesional 43 20 63
Técnico 23 24 a7
Auxiliar 20 10 30
TOTAL 86 54 140
Fuente: Elaboracién propiade acuerdo alacuadro paraasignaciéon de personal. CAP.-
GOREMAD.
Muestra

La muestra objeto de estudio esta constituida por 68 servidores publicos del Gobierno
Regional de Madre de Dios, (ver cuadro 2). Seleccion aleatoria simple tanto para

hombres y mujeres.

cuadro 2
. Sexo
Grupo ocupacional TOTAL
H M

Profesional 12 12 24
Técnico 11 11 29
auxiliar 12 10 29

Total 52 16 68

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Métodos y técnicas.

Métodos

Rojas S. (2013) “El analisis consiste en separar los elementos basicos de la
informacion y examinarlos con el propésito de responder a las distintas cuestiones

planteadas en la investigacion”.

La escritura de los datos alcanzados se hara a través de cuadros, tablas y gréaficos
estadisticos, el analisis se realizara apoyado en resultados estadisticos de tendencia
central y estadisticos de dispersion y asi establecer inferencias que nos conduzca a
probar las hipotesis planteadas (Prueba de Hipotesis), manejando estadisticos de
contraste y calculando coeficientes de correlacién. Se utilizara alternativamente el

estadistico chi-cuadrado, r de Person.

Tablas: Se manejan para simbolizar y organizar datos, para explicar la frecuencia con
la que ocurren los eventos, nos ayuda a organizar la informacion lograda a través de
la encuesta. Indagacion que nos servira para analizar los resultados, para

definitivamente poder realizar conclusiones.

Graficos: Son grafias que nos van a permitir representar la indagacion adquirida y
exhibida en las tablas de modo expedito y natural, expresando de manera mas clara
la correlacion que estos datos tienen entre si. Los graficos que se muestra en la

presente investigacion son: los graficos de barras, de lineas.

Para las variables Ley del Servicio Civil y Cultura Organizacional y sus dimensiones,
los gréficos, nos consentirdn prestar atencion y llegar a establecer simplemente, las
resultas conseguido. Nos expondra de manera sincera de apreciar el analisis que

podemos concluir y asi decidir y finiquitar.

Pruebas de hipotesis: se considera como un procedimiento que, a partir de una

muestra aleatoria y/ fortuita y significativa, extraer conclusiones que permitan admitir o
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refutar una hipétesis anticipadamente emitida sobre el valor de un parametro ignorado

de una poblacion.

Estadisticos de resumenes: Son estadisticos que sintetizan mucho mas, que las
distribuciones de frecuencias o las representaciones graficas, la informacion sobre
cada variable. El tipo de estadistico de resumen utilizable depende de la escala de
medida de las variables. Los estadisticos de resumen aportan informacién mas rica o
son mas apropiados para variables métricas. Estos son la Moda, Mediana, Media,

Desviacion Tipica, Varianza.

Escala de Likert: Behar R (2008), “La escala de Likert es una escala ordinal y como tal
mide en cuanto es mas favorable o desfavorable una actitud”. Da a conocer a través
de calificaciones que se les asigna, actitudes tanto favorables o desfavorables que
muestran los encuestados. La escala Likert, esta presente en los dos instrumentos que
se utiliz6 para medir las variables, donde se observa que ambas tienen cinco
categorias de respuesta, tanto para medir la primera variable que es Ley del Servicio
Civil como para medir la segunda variable Cultura Organizacional, asi como sus

dimensiones.

En el andlisis de datos se utilizé tanto la estadistica descriptiva, como la estadistica
inferencial. Se tuvo en consideracion la naturaleza de los datos conducidos por

procedimientos estadisticos apoyados en el programa.

Técnicas e instrumentos
Cuadro 3: Técnicas e instrumentos.

Variable Técnica Instrumento Utilidad

Ley del | Encuesta | Cuestionario Medicion sobre la
sobre Ley del |Ley del Servicio

Servicio Civil Servicio Civil. | Civil Directivo en

estructurados tres
mediante una | dimensiones.
escala tipo

Likert, con cinco
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opciones de

respuesta

Cultura

Organizacional

Encuesta

Cuestionario

sobre  Cultura
Organizacional
estructurados

mediante  una
escala tipo
Likert, con cinco
opciones de

respuesta

Mediciéon
Cultura

del

Organizacional en

cuatro

dimensiones.

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 4: Validacion del cuestionario para la variable “Ley del servicio social”

- Experto | Experto | Experto | Experto :
o Criterios 1 2 . a Promedio
1 Redaccion 79% 80% 78% 79% 79%
2 Claridad 79% 80% 78% 79% 79%
3 Objetividad 79% 80% 78% 79% 79%
4 Actualidad 79% 80% 78% 79% 79%
5 Suficiencia 79% 80% 78% 79% 79%
6 Intencionalidad 79% 80% 78% 79% 79%
7 Organizacion 79% 80% 78% 79% 79%
8 Consistencia 79% 80% 78% 79% 79%
9 Coherencia 79% 80% 78% 79% 79%
10 | Metodologia 79% 80% 78% 79% 79%
Promedio 79%
Fuente: Elaboracion propia.
Cuadro 5: Validacion del cuestionario para la variable “Cultura Organizacional”
Criterios Experto | Experto | Experto | Experto | Promedio
N 1 2 3 4
1 Redaccion 79% 80% 78% 79% 79%
2 Claridad 79% 80% 78% 79% 79%
3 Objetividad 79% 80% 78% 79% 79%
4 Actualidad 79% 80% 78% 79% 79%
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5 Suficiencia 79% 80% 78% 79% 79%
6 Intencionalidad 79% 80% 78% 79% 79%
7 Organizacion 79% 80% 78% 79% 79%
8 Consistencia 79% 80% 78% 79% 79%
9 Coherencia 79% 80% 78% 79% 79%
10 Metodologia 79% 80% 78% 79% 79%

Promedio 79%

Fuente: Elaboracion propia

La técnica recoleccion de datos, de acuerdo a las variables, es la
encuesta. Rojas s. (2013) Nos dice que la encuesta es una técnica que
se aplica en parte de la poblacion, cuya finalidad es recoger informacion
necesaria y util respecto a lo que deseamos investigar, a esta parte de
la poblacion se denomina muestra. La informacion recogida es analizada

con la finalidad de procesarla estadisticamente.

Se plantean dos encuestas, una medir la variable, Ley del Servicio Civil,
simultdneamente a sus dimensiones, y una segunda encuesta para medir
la variable, Cultura Organizacional y sus dimensiones, ambos
instrumentos tienen como propdsito lograr informacién sobre la relacion
gue existe entre las variables, asi igual manera medir la relacion entre las

dimensiones mencionadas.

En la investigacion se aplicé dos encuestas, instrumentos empleados,
tomando en cuenta las variables de estudio. Rojas S. (2013), recomienda
que para elaborar un cuestionario debemos seguir reglas y una
metodologia, como es tener en cuenta el marco conceptual, las hipétesis,
los objetivos. Los items que se plantean deben ser planeados en sujecion

a informacion obtenida de la variable.
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El mencionado autor, sugiere que es necesario saber que: las preguntas
deben ser claras, evitar inducir al lector a una respuesta, escribir las
preguntas con una expresion acertada, no incomodar al informante con

preguntas que le desagraden.

El cuestionario sobre la variable, Ley de Servicio Civil, se ha trazado
treinta y tres, preguntas dirigidas a los Empleados Publicos en los tres

grupos ocupacionales; Profesionales, Técnicos y Auxiliares.

La encuesta sobre, Cultura Organizacional, ha considerado cuarenta

preguntas dirigidas a los tres grupos ocupacionales mencionados.

Los cuestionarios para medir las variables “Ley del Servicio Civil” y
“Cultura Organizacional”, fueron estructurados mediante una escala tipo
Likert, con cinco opciones de respuesta.

Para medir la variable Ley del Servicio Civil; se ha desarrollado el
cuestionario con escala de Likert, dirigido al personal trabajador del
Gobierno Regional, con la finalidad de evaluar sus dimensiones. El cual
consta de un total de treinta y tres preguntas, distribuido en once items
para cada una de las dimensiones de la variable. La escala de medicién
es cuantitativa, donde se distingue cinco categorias para establecer
relaciones de orden.

Para medir la variable Cultura Organizacional se ha desarrollado como
instrumento el cuestionario con escala de Likert, el que consta de
cuarenta afirmaciones, valorando sus dimensiones: distribuido en diez
items para cada una de las dimensiones de la variable. La escala de
medicion es cuantitativa, considerando cinco categorias para establecer

relaciones de orden.



CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE

INVESTIGACION

Tabla 1: Descriptores de analisis de datos de ley de servicio civil y sus dimensiones.

Categorias

Puntaje por

sujeto

Porcentaje

Descripcion

items

Muy Bueno

124 - 165

76% — 100%

Ley de
servicio civil

muy bueno

Bueno

83 -123

51% — 75%

Ley de
servicio civil

bueno

Regular

44 — 82

26% — 50%

Ley de
servicio civil

regular

Pésimo

1-41

0% — 25%

Ley de
servicio civil

pésimo

1-33
Puntaje
maximo 165.

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado alos trabajadores.
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Tabla 2: Descriptores de analisis de datos de cultura organizacional y sus dimensiones.

Categorias

Puntaje por

sujeto

Porcentaje

Descripcion

items

Muy Bueno

151 - 200

76% — 100%

Cultura
organizacional

muy bueno

Bueno

101 - 150

51% — 75%

Cultura
organizacional

bueno

Regular

51-100

26% — 50%

Cultura
organizacional

regular

Pésimo

1-50

0% — 25%

Cultura
organizacional

pésimo

1-40
Puntaje

maximo 200.

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.

Tabla 3: Puntaje y niveles de los estadisticos de ley de servicio civil y sus dimensiones.
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DIMENSIONES VARIABLE

Incorporsaeﬁ,lvoi? atlelzy Gestion de capacitacion Derechos colectivos Ley de servicio civil
P N P N P N P N
38 34 36 108

34 34 32 100

33 33 35 101

29 32 33 94

38 34 36 108

34 34 32 100

31 41 34 106

35 36 37 108

33 33 36 102

38 36 36 110

33 33 35 101

29 32 33 94

38 34 36 108

34 34 32 100

31 41 34 106

38 34 36 108

34 34 32 100

33 33 35 101

29 32 33 94

35 36 37 108
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33 33 36 102
38 36 36 110
33 33 35 101
34 34 32 100
31 41 34 106
38 34 36 108
34 34 32 100
33 33 35 101
29 32 33 94

35 36 37 108
33 33 36 102
38 36 36 110
33 33 35 101
29 32 33 94

38 34 36 108
34 34 32 100
31 41 34 106
38 34 36 108
34 34 32 100
34 34 32 100
33 33 35 101
29 32 33 94

35 36 37 108
33 33 36 102
38 36 36 110
33 33 35 101
34 34 32 100
31 41 34 106
38 34 36 108
34 34 32 100
33 33 35 101
29 32 33 94

38 34 36 108
34 34 32 100
31 41 34 106
35 36 37 108
33 33 36 102
31 41 34 106
38 34 36 108
34 34 32 100
33 33 35 101
29 32 33 94

35 36 37 108
38 34 36 108
34 34 32 100
34 34 32 100
33 33 35 101
38 34 36 108

X 33.9 BUENO 34.5 BUENO 34.5 BUENO 102.9 BUENO
s? 15.9 12.7 6.5 3163.1
CvV | 8.4% 7.3% 5.1% 14.1%

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.
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Interpretacion:

Segun la tabla, 03 observamos que la dimension incorporacion a la ley servir presenta
promedio de 33,9 puntos con nivel bueno, desviacion estandar de 15,9 puntos y
coeficiente de variacion de 8,4%; la dimension gestion de capacitacion presenta
promedio de 34,5 puntos con nivel bueno, desviacion estandar de 12,7 puntos y
coeficiente de variacion de 7,3%; la dimension derechos colectivos presenta promedio
de 34,5 puntos con nivel bueno, desviacién estandar de 6,5 puntos y coeficiente de
variacion de 5,1%; y la variable ley de servicio civil presenta promedio de 102,9 puntos
con nivel bueno, desviacién estandar de 3163,1 puntos y coeficiente de variacion de
14,1%.

Tabla 4: Puntaje y niveles de las dimensiones de la ley de servicio civil.

DIMENSIONES VARIABLE
CATEGORIAS Incorporsaecrivéi? alaley Gestion de capacitacion Derechos colectivos Ley de servicio civil
P % P % P % P %

MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
BUENO 68 100% 68 100% 68 100% 68 100%

REGULAR 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

PESIMO 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 68 100% 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.
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Gréfico: 1: Puntaje y niveles de las dimensiones de la ley de servicio civil.

Puntaje y niveles de las dimensiones de la ley de servicio civil

100% 100% 100% 100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0% % 0% 0% % 0% 0% % 0% 0% % 0%

= MUY BUENO mBUENO REGULAR m PESIMO

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.

INTERPRETACION.

En la tabla 4 se observa que, en la dimension incorporacion a la ley servir, el 100% de
los trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la dimensién
gestion de capacitaciéon, el 100% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y
0% en otras categorias; en la dimensién derechos colectivos, el 100% de los
trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias y, por lo tanto, en
la variable ley de servicio civil, el 100% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno

y 0% en otras categorias.
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Tabla 5:Descripcion de resultados: Puntaje y niveles de los estadisticos de cultura organizacional y sus
dimensiones.

DIMENSIONES VARIABLE
Pertene_nci?’a la Imagen. dela Estilo gerencial . Relaciones Cultura organizacional
organizacion autoridad interpersonales
P N P N P N P N P N
45 43 45 36 177
44 44 44 32 173
42 43 43 35 171
33 34 32 33 130
42 43 43 36 171
32 31 33 32 130
44 44 44 34 173
36 33 34 37 134
38 36 37 36 148
45 43 45 36 177
45 43 45 35 177
44 44 44 33 173
42 43 43 36 171
33 34 32 32 130
42 43 43 34 171
33 34 32 36 130
42 43 43 32 171
32 31 33 35 130
44 44 44 33 173
36 33 34 37 134
38 36 37 36 148
45 43 45 36 177
42 43 43 35 171
32 31 33 32 130
32 31 33 34 130
44 44 44 36 173
36 33 34 32 134
38 36 37 35 148
45 43 45 33 177
45 43 45 37 177
42 43 43 36 171
32 31 33 36 130
44 44 44 35 173
36 33 34 33 134
38 36 37 36 148
45 43 45 32 177
45 43 45 34 177
44 44 44 36 173
42 43 43 32 171
33 34 32 32 130
42 43 43 35 171
33 34 32 33 130
42 43 43 37 171
45 43 45 36 177
44 44 44 36 173
42 43 43 35 171
33 34 32 32 130
42 43 43 34 171
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a4

36

38

45

42

33

42

32

44

36

38

45

42

32

32

44

36

45

a4

31

44

33

36

43

43

34

43

31

44

33

36

43

43

31

31

44

33

43

44

33

44

34

37

45

43

32

43

33

44

34

37

45

43

33

33

44

34

45

a4

36

32

35

33

36

32

34

37

36

34

36

32

35

33

37

36

32

32

35

36

130

173

134

148

177

171

130

171

130

173

134

148

177

171

130

130

173

134

177

173

X

39.7

MUY BUENO

39.0

MUY BUENO

38.6

MUY BUENO

34.5

BUENO

156.9

MUY BUENO

sz

40.3

cv

12.3%

45.9

13.2%

44.6

13.1%

6.5

5.1%

169.9

12.7%

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.

Interpretacion:
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Segun la tabla 5, observamos que la dimension pertenencia a la organizacion presenta

promedio de 39,7 puntos con nivel muy bueno, desviacion estandar de 40,3 puntos y

coeficiente de variacion de 12,3%; la dimension imagen de la autoridad presenta

promedio de 39,0 puntos con nivel muy bueno, desviacién estandar de 45,9 puntos y

coeficiente de variacién de 13,2%; la dimension estilo gerencial presenta promedio de

38,6 puntos con nivel bueno, desviacién estandar de 44,6 puntos y coeficiente de

variacion de 13,1%; la dimension relaciones interpersonales presenta promedio de

34,5 puntos con nivel bueno, desviacién estandar de 6,5 puntos y coeficiente de

variacion de 5,1%; y la variable cultura organizacional presenta promedio de 156,9

puntos con nivel muy bueno, desviacion estandar de 169,9 puntos y coeficiente de

variacion de 12,7%.
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Tabla 6:Descripcion de resultados: Puntaje y niveles de las dimensiones de la cultura organizacional.

DIMENSIONES VARIABLE
utconns| et | ih | g | e | o
P % P % P % P % P %
MUY BUENO 45 66% 39 57% 39 57% 39 57% 39 57%
BUENO 23 34% 29 43% 29 43% 29 43% 29 43%
REGULAR 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
PESIMO 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 68 100% 68 100% 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.

Gréfico: 2: de resultados: Puntaje y niveles de las dimensiones de cultura organizacional.

Puntaje y niveles de las dimensiones de cultura

organizacional

70% ~ 66%
60% 57% 57% 57% 57%

(]
50%

% % % %
40% %
30%
20%
10%
% 0% % 0% % 0% % 0% % 0%

0%
= MUY BUENO mBUENO REGULAR m PESIMO

Fuente: Base de datos de la encuesta aplicado a los trabajadores.

INTERPRETACION.

En la tabla 6, se observa que, en la dimension pertenencia a la organizacion, el 66%
de los trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 34% de los trabajadores la
valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la dimension imagen de la
autoridad, el 57% de los trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 43% de los
trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la dimensién
estilo gerencial, el 57% de los trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 43%
de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la

dimensidn relaciones interpersonales, el 57% de los trabajadores la valoran en un nivel
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muy bueno, el 43% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras
categorias; en la variable cultura organizacional, el 57% de los trabajadores la valoran
en un nivel muy bueno, el 43% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0%

en otras categorias.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Formulacion de hipotesis.

Ho: No difiere de la normalidad la distribucion de la muestra de ley de servicio civil y
cultura organizacional.
Ha: La distribucion de la muestra de ley de servicio civil si difiere de la normalidad de

cultura organizacional.

Tabla 7: Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Ley de servicio civil Cultura organizacional

N 68 68
Parametros normales?P Media 102.926 156.926

Desviacién estandar 16,159 14,847
Maximas diferencias Absoluta ,153 ,181
extremas Positivo ,153 144

Negativo -,102 -,181
Estadistico de prueba ,153 ,181
Sig. asintética (bilateral) ,124¢ ,131¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

ANALISIS:

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra se obtiene que,
para una muestra de 68 unidades de andlisis, el p-valor “sig (bilateral) es igual a 0,124
y 0,131son > 0,05.

INTERPRETACION
Con un error de 12,4% y 13,1%, la distribucion de la muestra de ley de servicio civil y

cultura organizacional no difiere de la normalidad, por tanto, se concluye en rechazar
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la Hipétesis alterna y aceptar la hipotesis nula que nos indica que la distribucion de la

muestra de las variables ley de servicio civil y cultura organizacional es normal.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe correlacion positiva y significativa entre ley de servicio civil y cultura
organizacional.
Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre ley de servicio civil y cultura

organizacional.

Tabla 8: Correlacion entre liderazgo directivo y desempefio docente.
Correlaciones

Cultura
Ley de servicio civil organizacional

Liderazgo directivo Correlacion de Pearson 1 ,850"

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68
Desempefio docente Correlacion de Pearson ,850" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION

Segun la tabla 8, el p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la
Ho, concluyendo que existe correlacion significativa entre las variables ley de servicio
civil y cultura organizacional.

Lo que queda evidenciado con el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
r=0,850 el cual se interpreta como correlacion significativa entre las variables.
ESTADISTICO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de libertad

cuya ecuacion es:
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Tabla 9:Sintesis de datos de la prueba de hipotesis entre ley de servicio civil y cultura organizacional.

Nivel de Estadistica | Grado de o Valor
L . ; Valor critico
significancia| de prueba libertad calculado
0.05 “t” Student 66 -1.668<tc<1.668 8,646

Ubicando en la campana de Gauss tenemos:

BN

Region de Resion d
geglilﬁn de Aceptacion R: iZu €
echazo
t= -1.668 0 t= 1.668

JUSTIFICACION Y DECISION

Como el estadistico “tc” calculado (8,646) se ubica fuera de la zona de aceptacién de
Ho (-1.668<tc<1.668), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, concluyendo que
existe correlacion positiva y significativa entre ley de servicio civil y cultura
organizacional. Con un nivel de confiabilidad de 95% quedé verificada la hipotesis

general.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi: Existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Incorporacion al
Servicio Civil y Cultura Organizacional.
Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Incorporacién al

Servicio Civil y Cultura Organizacional.
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Tabla 10: Correlacién entre la dimensién Incorporacién al Servicio Civil y Cultura Organizacional.
Correlaciones

Autoritario Cultura organizacional
Incorporacion  Servicio Correlaciéon de Pearson 1 ,816™
Civil Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Cultura organizacional  Correlacion de Pearson ,816™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

INTERPRETACION

Segun la tabla 10, el p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la
Ho, concluyendo que existe correlacion significativa entre la dimension Incorporacion
al Servicio Civil y Cultura Organizacional.

Lo que queda evidenciado con el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
r=0,816 el cual se interpreta como correlacion significativa entre la dimensién y la
variable.

ESTADISTICO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de libertad

cuya ecuacion es:

Tabla 11: Sintesis de datos de la prueba de hipétesis entre la dimensidn Incorporacién al Servicio Civil y
Cultura Organizacional.

Nivel de Estadistica | Grado de Valor critico Valor
significancia| de prueba libertad calculado

0.05 “t” Student 66 -1.668<tc<1.668 8,504
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Ubicando en la campana de Gauss tenemos:

BN

Region de Resiin d
. egion de
geg;-:m de Aceptacion Re E;lazu
echazo
t= -1.668 0 t= 1.668

JUSTIFICACION Y DECISION

Como el estadistico “tc” calculado (8,504) se ubica fuera de la zona de aceptacién de
Ho (-1.668<tc<1.668), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que
existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Incorporacion al Servicio
Civil y Cultura Organizacional. Con un nivel de confiabilidad de 95% quedo verificada

la hip6tesis especifica 1.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi: Existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Gestion de
Capacitacion y Cultura organizacional.
Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Gestién de

Capacitacion y Cultura organizacional.

Tabla 12: Correlacion entre la dimension Gestion de Capacitacion y Cultura organizacional..

Correlaciones

Capacitacion Cultura organizacional

Gestion de capacitacion Correlacion de Pearson 1 , 715"
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Cultura organizacional  Correlacion de Pearson , 715" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).




64

INTERPRETACION

Segun latabla 12, el p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la
Ho, concluyendo que existe correlacion significativa entre la dimensién Gestién de
Capacitacion y Cultura organizacional.

Lo que gueda evidenciado con el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
r=0,715 el cual se interpreta como correlacién significativa entre la dimension y la

variable.

ESTADISTICO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de libertad

cuya ecuacion es:

Tabla 13: Sintesis de datos de la prueba de hipoétesis entre la dimension Gestion de Capacitacion y
Cultura organizacional.

Nivel de Estadistica Grado de - Valor
L : ; Valor critico
significancia| de prueba libertad calculado

0.05 “t” Student 66 -1.668<tc<1.668 7,625




65

Ubicando en la campana de Gauss tenemos:

BN

Region de Resiin d
. egion de
geg;-:m de Aceptacion Re E;lazu
echazo
t= -1.668 0 t= 1.668

JUSTIFICACION Y DECISION

Como el estadistico “tc” calculado (7,625) se ubica fuera de la zona de aceptacién de
Ho (-1.668<tc<1.668), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que
existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Gestion de Capacitacion y
Cultura organizacional. Con un nivel de confiabilidad de 95% quedd verificada la

hipétesis especifica 2.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi: Existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Derechos colectivos y
Cultura organizacional.
Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Derechos colectivos

y Cultura organizacional.

Tabla 14: Correlacién entre la dimension Derechos colectivos y Cultura organizacional.
Correlaciones

Colectivos Cultura organizacional

Derechos colectivos Correlacion de Pearson 1 ,834™
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Cultura organizacional Correlacion de Pearson ,834" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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INTERPRETACION

Segun la tabla 14, el p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la
Ho, concluyendo que existe correlacion significativa entre la dimensién Derechos
colectivos y Cultura organizacional.

Lo que queda evidenciado con el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
r=0,834 el cual se interpreta como correlaciéon significativa entre la dimensién y la

variable.

ESTADISTICO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de libertad

cuya ecuacion es:

Tabla 15: Sintesis de datos de la prueba de hipoétesis entre la dimension Derechos colectivos y Cultura
organizacional.

Nivel de Estadistica Grado de - Valor
. . ; Valor critico
significancia| de prueba libertad calculado

0.05 “t” Student 66 -1.668<tc<1.668 13,728
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Ubicando en la campana de Gauss tenemos:

BN

Region de Resiin d
. egion de
geg;-:m de Aceptacion Re E;lazu
echazo
t= -1.668 0 t= 1.668

JUSTIFICACION Y DECISION

Como el estadistico “tc” calculado (13,728) se ubica fuera de la zona de aceptacion de
Ho (-1.668<tc<1.668), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que
existe correlacion positiva y significativa entre la dimension Derechos colectivos y
Cultura organizacional. Con un nivel de confiabilidad de 95% quedd verificada la

hipétesis especifica 3.
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Discusion de resultados

El actual trabajo tuvo como proposito determinar la relacion que existe,
entre la ley del servicio civil que se implementa en el Gobierno Regional de
Madre de Dios y la cultura organizacional, segun la percepcion de los
trabajadores de carrera que laboran en la misma Institucion. Segun la
investigacion realizada en Colombia, por Julian Flérez (2015) sobre el Servicio
civil de carrera perspectivas y resultados de la profesionalizacion de la funcion
publica, concluyo en qué; la carrera administrativa se cred con la finalidad de
estructurar una burocracia profesionalizada, cuyo personal posea los méritos
suficientes para una eficiente y eficaz prestacion de servicio. La estabilidad en
el cargo es otro elemento fundamental junto con los incentivos y posibilidades

de ascenso que se le deben suministrar al servidor.

Al respecto, en la presente investigacion, los resultados sobre la variable
Ley del servicio civil, en sus tres dimensiones; incorporacion al servicio civil,
gestiéon de capacitacion y derechos colectivos, Segun la tabla, 03 observamos
que la dimension incorporacion a la ley servir presenta promedio de 33,9 puntos
con nivel bueno, desviacion estandar de 15,9 puntos y coeficiente de variacion
de 8,4%; la dimensidén gestion de capacitacion presenta promedio de 34,5
puntos con nivel bueno, desviacion estandar de 12,7 puntos y coeficiente de
variacion de 7,3%; la dimension derechos colectivos presenta promedio de 34,5
puntos con nivel bueno, desviacién estandar de 6,5 puntos y coeficiente de
variacion de 5,1%; y la variable ley de servicio civil presenta promedio de 102,9
puntos con nivel bueno, desviacion estandar de 3163,1 puntos y coeficiente de
variacion de 14,1%. En consecuencia, al discutir los resultados de la
investigacion realizada por Julidan flores y los resultados de la presente
investigacion con respecto la variable mencionada, se tiene que en el Perd, y
en particular en el Gobierno Regional de Madre de Dios, la Ley del servicio civil,

tiene aceptacion a un nivel bueno, porque se da paso a la meritocracia, o sea
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se tiene que estructurar una burocracia profesionaliza cuya finalidad es dar un

servicio eficiente y eficaz al ciudadano por parte de la entidad publica.

De otra parte, las normas legales que coexisten en la empleocracia publica, y
del Gobierno Regional, el Decreto Legislativo N°276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, es la unica que
expresamente se pronuncia por la estabilidad laboral, sujeta a evaluaciones de
desempeio laboral, sin embargo en la, Ley del servicio civil considera la
meritocracia para implementar una carrera administrativa con estabilidad
laboral, sujeta a evaluaciones, con promocion en los cargos y las respectivas
bonificaciones o mejoras economicas en las boletas e pago del servidor publico,
por lo que, tanto la investigacion realizada en Colombia y la presente
investigacion coinciden en un extremo, que es la carrera administrativa publica,
debe fundarse en la meritocracia, con un justo ascenso y una bonificacion como

motivacion para un buen desempefio laboral.

Con respecto a la dimension de los derechos colectivos, tenemos que acudir al
trabajo de investigacion de, Diaz (2015) quien investigo sobre la vulneracién de
la Ley del servicio civil a los derechos colectivos de trabajo de los empleados
publicos del Perd, en el cual concluye que la naturaleza juridica de la
negociacion colectiva, es ordinariamente, una disposicién general elaborada a
través de un procedimiento especial de caracter convencional. Es decir se basa
en un arreglo o negociacion que surge como un contrato, pero que tiene el
efecto juridico de superar la legislacion preexistente, reconociendo garantias y
derechos superiores debidamente consagrados dentro de la ley, en efecto
Segun la tabla 14, la presente investigacién, demuestra que existe correlacion
significativa entre la dimension Derechos colectivos y Cultura organizacional.
Entendida en el hecho que los derechos colectivos de los trabajadores estatales
gue estan sujetos al Régimen del Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de
la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Puablico, tiene una

frondosa jurisprudencia al respecto de los derechos colectivos de trabajo, sobre
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libertad sindical, negociacion colectiva, entendida como el acuerdo que permite
crear, modificar o extinguir derechos y obligaciones referidos a las
remuneraciones, condiciones de trabajo, productividad y demas aspectos
concernientes a las relaciones laborales, entre empleadores y trabajadores
siendo esta negociacién colectiva vinculante en el ambito de lo concertado. En
consecuencia, podemos afirmar que existen coincidencias en los resultados,
de la presente investigacion con la investigacion del sefior, Frank Alexander
Diaz, en el extremo de dejar por sentado que los derechos colectivos, que estan
vigentes en el régimen del Decreto Legislativo 276, sujetos a una abundante
jurisprudencia, deben ser respetados en la Ley del Servicio civil, de acuerdo a
los convenios suscrito por el Estado Peruano, con la Organizacion Internacional
del Trabajo OIT como son; OIT N°87

OIT N°98; OIT N°151.

Con respecto a la dimension de gestion de capacitacion de la variable Ley del
Servicio civil, acudimos al trabajo de investigacion de, Trefogli Wong,G.A.(2013)
sobre, Gestion estratégica y creacion de valor en el sector publico: estudio de
caso sobre el desarrollo de evaluaciones de conocimientos en el servicio civil
peruano 208-2012, que concluye manifestando que, la intervencién del estado
peruano través de servir si logro crear valor publico, en el sentido de que logro
poner en marcha una organizacion, generar capacidades a través del disefio de
una solucion técnica al problema publico en cuestion, y realizar una evaluacion
sobre dichas experiencias. Asimismo el conocimiento acumulado por
organizacion publica de la, Autoridad del Servicio Civil, es una contribucién
valiosa para la resolucién del problema publico de las capacidades de los
trabajadores de la administracién publica a futuro; es decir, la capacidad de

creacion de valor publico a largo plazo.

Que, en la Tabla 13, dimensién Gestion de Capacitacion de la variable Ley de
Servicio civil, se determina, que existe correlacion positiva y significativa entre

la dimensién Gestion de Capacitacion y Cultura organizacional. Con un nivel de
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confiabilidad de 95% quedo verificada la hipétesis especifica, en consecuencia,
al hacer un analisis sobre la discusion delos resultados obtenidos en la
investigacion de Trefogli Wong,G.A.(2013) con los resultados de la presente
investigacion, se verifica que existen coincidencias, es razén que los
trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios, estan motivados a que
de parte del estado peruano, se realice un plan de capacitaciones en beneficio
del personal, en los distintos sistemas administrativos, de la entidad, pues en
sujecion al Decreto Legislativo N°276, la gestion en capacitacion del personal,
esta nula, y que cada servidor publico se capacita con su propio peculio, sin

irrogar gasto alguno al estado peruano.

Que, en la, Tabla 6, hallamos la descripcidén de resultados: sobre el puntaje y
niveles de las dimensiones de la cultura organizacional, se observa que, en la
dimensién pertenencia a la organizacion, el 66% de los trabajadores la valoran
en un nivel muy bueno, el 34% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno
y 0% en otras categorias; en la dimension imagen de la autoridad, el 57% de
los trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 43% de los trabajadores
la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la dimensién estilo
gerencial, el 57% de los trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 43%
de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias; en la
dimension relaciones interpersonales, el 57% de los trabajadores la valoran en
un nivel muy bueno, el 43% de los trabajadores la valoran en un nivel bueno y
0% en otras categorias; en la variable cultura organizacional, el 57% de los
trabajadores la valoran en un nivel muy bueno, el 43% de los trabajadores la
valoran en un nivel bueno y 0% en otras categorias. Estos resultados, deben
ser discutirlos con los resultados de la investigacion de Gianela Falcones
Suarez (2014) quien realiz6 un estudio descriptivo de la cultura organizacional
de los colaboradores de la unidad de negocio de suply chain Guayaquil de
Nestlé ecuador. Siendo el objetivo principal, determinar las caracteristicas de la
cultura organizacional dominante en la Unidad de Negocio de Supply Chain de

Nestle Ecuador. Los resultados revelaron un clima organizacional con 89% de
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favorabilidad. Y se observaron algunas dimensiones de la cultura organizacional
gue necesitan fortalecimiento como cooperacion, entretenimiento y

reconocimiento.

En consecuencia, al discutir ambos resultados, tenemos que en la presente
investigacion la variable cultura organizacional, y sus dimensiones; como son
pertinencia a la organizacion, imagen de la maxima autoridad, estilo gerencial,
relaciones interpersonales, dejan ver un nivel muy bueno de entre 57% y 66%,
vale decir, como conclusion, existe mucha coincidencia, en los resultados pues
ambos son favorables, (66% y 89%) al clima organizacional, en cada entidad

respectivamente.
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4.2. Conclusiones

Se determino que existe relacion significativa entre la Ley del Servicio civil con
respecto a la Cultura Organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Madre de Dios, en el afio 2018. Conforme estéd acreditado en la Tabla 9, sobre
sintesis de datos de la prueba de hipoétesis entre ley de servicio civil y cultura
organizacional. Y la justificacion y decisién, como el estadistico “tc” calculado
(8,646) se ubica fuera de la zona de aceptacion de Ho (-1.668<tc<1.668), por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que existe correlacion positiva y
significativa entre ley de servicio civil y cultura organizacional. Con un nivel de

confiabilidad de 95% quedando verificada la hipotesis general.

Se demostro la relacion significativa entre la incorporacion al régimen del servicio
civil y la cultura organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional de
Madre de Dios en el afio 2018. Conforme esté acreditado en la Tabla 10, sobre
correlacion entre la dimension Incorporacion al Servicio Civil y Cultura
Organizacional, segun la tabla 10, el p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que
conlleva a rechazar la Ho, concluyendo que existe correlacion significativa entre
la dimensién Incorporacion al Servicio Civil y Cultura Organizacional. Lo que
gueda evidenciado con el valor del coeficiente de correlacién de Pearson r=0,816
el cual se interpreta como correlacion significativa entre la dimension y la

variable.

Se dio a conocer la relacién significativa entre la gestion del rendimiento
dispuesta en la ley del servicio civil y la cultura organizacional de los trabajadores
del Gobierno Regional de Madre de Dios en el afio 2018, conforme esta
acreditado en la Tabla 12, sobre correlacion entre la dimension Gestion de
Capacitacion y Cultura organizacional, segun la tabla 12, el p-valor “sig (bilateral)
= 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la Ho, concluyendo que existe
correlacion significativa entre la dimension Gestién de Capacitacion y Cultura

organizacional. Lo que queda evidenciado con el valor del coeficiente de
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correlacion de Pearson r=0,715 el cual se interpreta como correlacion

significativa entre la dimension y la variable.

Se determinar la relacién significativa entre la regulacion sobre los derechos
colectivos impuestos por la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional en
los trabajadores del Gobierno Regional de Madre de Dios en el afio 2018,
conforme se acredita en la, Tabla 14, sobre correlacién entre la dimension
Derechos colectivos y Cultura organizacional. Segun la tabla 14, el p-valor “sig
(bilateral) = 0,000<0,05 lo que conlleva a rechazar la Ho, concluyendo que existe
correlacion significativa entre la dimension Derechos colectivos y Cultura
organizacional. Lo que queda evidenciado con el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson r=0,834 el cual se interpreta como correlacion

significativa entre la dimensién y la variable.
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Recomendaciones

Se deben realizar talleres de parte de la oficina de personal del Gobierno
Regional de Madre de Dios, a efecto de vincular la percepcion en los
trabajadores de que su incorporacién a la Ley del Servicio civil, es en pro de
su desarrollo personal y profesional, asi como, implementar programas a
efecto de mejorar las dimensiones e indicadores de la Cultura organizacional,
para cumplir con las metas y objetivos institucionales, lo cual conllevaria
también a lograr bonificaciones personales (mayor remuneracién, carrera

administrativa, capacitaciones, bonos,).

Capacitar a los Funcionarios y servidores idéneos que reunan los perfiles, en
las diversas etapas de implementacion. Dicho equipo debera implementar un
programa que establezca la meta y objetivos, con los indicadores que seran
evaluados, tanto en la etapa del diagndstico como en la etapa de evaluacion,
de igual forma la retroalimentacién debe hacerse de manera pertinente de

forma que se logre motivar al trabajador a mejorar su desempefio.

El Gobierno Regional de Madre de Dios, debe cumplir cabalmente con el
principio de meritocracia, de forma que los trabajadores perciban la
remuneracion que se merezcan, premiando aquellos que se capacitan
constantemente y que cumplen con el perfil del puesto, asi como también
motivando a los trabajadores que buscan mejoras en su remuneracion a través
de un ascenso, promoviendo una cultura organizacional, que tenga un clima
laboral favorable para lograr las metas del programa de inversiones del

ejercicio fiscal.

El gremio representativo de los trabajadores del Gobierno Regional de Madre

de Dios, debe Informar correctamente a los trabajadores con respecto a los
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derechos colectivos conferidos por la Ley del Servicio civil, a efecto que la
percepcion sobre el derecho del huelga, convenio colectivo, negociacién, son
instituciones del derecho laboral publico que estan siendo reguladas, con
abundante jurisprudencia antes de la implementacion de la Ley del Servicio

civil.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA.

Relacion entre la Ley del Servicio Civil y la Cultura Organizacional de los trabajadores del Gobierno Region la de Madre de Dios -

2018.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/DIMENSIONES | METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL |[HIPOTESIS GENERAL |VARIABLE (V1) TIPO DE
GENERAL Determinar la relacion |La Ley del Servicio Civil INVESTIGACION
¢Existe una relacién| de ley del servicio civil |se relaciona|Ley del Servicio Civil Investigacion basica

significativa entre La
Ley de Servicio Civil y la
Cultura Organizacional
de los trabajadores del
Gobierno Regional de
Madre de Dios, en el
afno 20187
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organizacional de los
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Gobierno Regional de

trabajadores
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Cultura organizacional de
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los trabajadores
Gobierno Regional
Madre de Dios - 2018.
HIPOTESIS NULA
La Ley del Servicio Civil
no se relaciona
significativamente con la
Cultura  organizacional
de los trabajadores del
Gobierno Regional de

Madre de Dios - 2018.
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE

Anexo 2: instrumento.

MADRE DE DIOS SOBRE LA VARIABLE: LEY DEL SERVICIO CIVIL

Instrucciones para el llenado del cuestionario: estimado(a) trabajador(a),

atentamente las siguientes afirmaciones y elija una de las cinco categorias de

respuesta que van del 1 al 5.

Llenado de cuestionario

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni a favor ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo contra. acuerdo
N° ITEMS VALORACION
1 /234 |5
1 | El proceso de transicién hacia la ley del Servicio
Civil es bueno.
Usted estaria de acuerdo en Incorporarse al
Régimen del Servicio Civil
3 | Considera ingresar al Servicio Civil a traves de
un concurso publico de méritos
4 | La etapa de inducciéon como un medio en la
transicion hacia el regimen del servicio civil es
bueno
5 | El periodo de prueba de 3 meses, es pertinente
6 | Se debe evaluar el desempeiio del personal
7 | El plan de mejoras contribuird a la mejora del
desempenio del servidor
8 | El servidor civil que haya sido calificado en su
evaluacion de desempefio como personal de
rendimiento sujeto a observacion tendra prioridad
para ser capacitado
9 | El proceso de implementacion del servicio civil
permitira a Ud. Una capacitacion a nivel de
estudios de postgrado .
10 | Para acceder al financiamiento de la formacion
profesional, el servidor civil de carrera o el
directivo publico debe Tener durante los ultimos
tres afios una calificacion de buen rendimiento y/o
rendimiento distinguido.
11 | Considera que_al pasar al régimen del Servicio
Civil tendra mejores beneficios laborales
12 | La Ley del Servicio Civil establece que ninguna
negociacion  colectiva puede alterar la
Valorizacion de los Puestos
13 | La declaratoria de huelga, se notificara a la
entidad con 15 dias de anticipacién, caso
contrario, los servidores que sean participes de la
huelga seran suspendidos temporalmente
14 | La remuneracion econdmica que percibe, de




acuerdo al regimen en el que se encuentra, esta
acorde con las actividades que realiza

15

Considera que una alta remuneracion es motivo
suficiente para atraer personal que cumpla con los
objetivos institucionales

16

Sus conocimientos, habilidades y destrezas son
reconocidos por su jefe

17

Cumple con las funciones determinadas en los
documentos de gestion

18

Cuenta con la autc_)[lomia necesaria para tomar
decisiones en relacién a las funciones que realiza

19

Los procesos de promocidon y ascenso son
oportunidades para Ud.

20

La ley del servicio civil agrupa a los trabajadores
en Familias de puestos y roles.

21

Hay favoritismo para poder acceder a la
Formacién sea laboral o profesional

22

La ley del servicio civil, se preocupa por garantizar
la estabilidad del trabajador

23

Esta de acuerdo con que solo se pueda negociar
mejores condiciones de trabajo mas no su sueldo

24

Al tener una calificacion de desaprobado, por
tres veces automaticamente sera desvinculado
de la Entidad

25

En caso el servidor publico haya sido calificado
como personal sujeto a observacion, debe de
dase cuenta al comité con participacion del
sindicato

26

Considera usted que con la Implementacion de la
Ley Servir, se tendra un Régimen disciplinario
mucho més severo y drastico

27

La Ley Servir da oportunidad de tener la
coordinacién grupos de trabajo

28

Usted trabaja para buscar la oportunidad de
escalar profesionalmente

29

Existe una clara definicion de vision, mision y
valores de la entidad

30

La Alta Direccion y el Gobernador, escuchan a los
trabajadores a través de su Igremlo sindical sobre
reivindicaciones de mejoras laborales referentes a
derechos colectivos

31

Los servidores civiles de carrera, los servidores de
actividades complementarias, y los directivos
publicos, estos ultimos tengan 0 no la condicion
de confianza, seran evaluados

32

Los servidores civiles seran evaluados en los
re98imenes de los Decretos Legislativos N° 276,
728 y 1057 en aplicacion de la Novena
Disposicion Complementaria Final de la Ley del
Servicio Civil




33

Los servidores de confianza no estan sujetos a la
evaluacion del desempefio, a menos que el titular
de la entidad asi lo determine.




CUESTIONARIO DIRIGIDO A TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE
MADRE DE DIOS SOBRE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones para el llenado del cuestionario estimado trabajador(a), lea atentamente
las siguientes afirmaciones y elige una de las cinco categorias de respuesta que van
del 1 al 5.

Llenado de cuestionario
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni a favor ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo contra. acuerdo
ITEM VALOR
112(3|4|5

1 | La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
Comprometidos con su trabajo.

2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.

3 | La organizaciéon es un lugar muy personal. La gente se
siente como en una familia ampliada y existe una buena
relacion.

4 |La organizacibn es dindmica, innovadora Yy
emprendedora. La gente esta dispuesta a asumir retos y
tomar trabajo, es competitiva y esta orientada al logro.

5 | Existe una buena organizacibn y estructura. Los
procedimientos formales generalmente gobiernan lo que
la gente realiza.

6 | Se considera que el liderazgo de la organizacion
ejemplifica el ser mentores y facilitadores.

7 | Se considera que el liderazgo de la organizacion
ejemplifica el ser emprendedor, innovador y arriesgado.
8 | Se considera que el liderazgo de la organizacion
ejemplifica cierta agresividad, con propésito y gran
organizacion.

9 | El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza
por el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
10 | El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por
la libertad, por permitir y reconocer la toma de riesgos y
la innovacion.

11 | El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por
sus altos niveles de competividad, fuertes demandas
hacia los resultados.

12 | El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por
la estabilidad, conformidad, predictibilidad y estabilidad
en las relaciones.




13 | Lo que mantiene unida a la organizacion son la lealtad y
confianza mutua. El compromiso con la organizacién es
alto.

14 | Lo que mantiene unida a la organizacion son el
compromiso con la innovacion y el desarrollo. Existe un
énfasis en estar a la vanguardia.

15 | Lo que mantiene unida a la organizacion son el énfasis
en el logro y en el alcanzar las metas. La agresividad y el
ganar son temas recurrentes.

16 | Lo que mantiene unida la organizacion son las reglas
formales y politicas. Mantener la fluidez de la
organizacién es importante.

17 | La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La
confianza, la apertura y la participacion persisten.

18 | La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos y la creacion de nuevos retos. Tratar nuevas
cosas Y la busqueda de oportunidades es valorada.

19 | La organizacion enfatiza las acciones competitivas y el
logro. Alcanzar objetivos retadores y ganar en el mercado
son caracteristicas dominantes.

20 | La organizacion enfatiza la permanencia y estabilidad.
Eficiencia, control y operaciones agiles son importantes.

21 | La organizacion define éxito en base al desarrollo de los
recursos humanos, trabajo en equipo, compromiso de los
empleados y preocupacion por la gente.

22 | La organizacion define éxito en base a tener los
productos o servicios mas innovadores y/o Unicos. Es
una organizacion lider en su género.

23 | La organizacion define éxito en base a ganar frente a sus
competidores. El liderazgo competitivo dentro de su
contexto es clave.

24 | La organizacion define éxito en base a eficiencia.

25| | os jefes promueven la capacitacion continua.

26 | gy jefe escucha los planteamientos que se le hacen.

27 | La Alta direccion fomenta y promueve la comunicacion
horizontal.

28 | | a remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.

29 | se siente comprometido con los logros de la
organizacion.

30 | Las Autoridades y/o funcionarios promueven el
desarrollo del personal.

31

Se considera factor clave para el éxito de la




organizacion.

32

Su jefe escucha los planteamientos que se le hacen.

33

La maxima autoridad administrativa promueve la
generacion de ideas innovadoras.

34

Es posible la interaccion con la persona del Gobernador
Regional.

35

Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla.

36

Su representacion gremial reconoce la labor que realiza.

37

La organizacién a través de su representante legal, o
titular del pliego, atiende los reclamos del sindicato de los
trabajadores

38

El pielgo de reclamos se soluciona con un conciliacién o
negociacion colectiva beneficiosa para los trabajadores

39

Los trabajadores con mas de treinta afios de servicios en
el régimen de la carrera, la organizacion se preocupa por
su salud mental

40

Los trabajadores tienen identidad regional.
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Anexo 4: base de datos de cultura organizacional
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4/3/3/4/3/4/3/3/3/3|3/4(4/3/3|4|3/3|3|4/4/3/3|3(4/3|3/3|3|3/3/|3|3/3(3|3/|3(3|43

304(4/5/4(5(5/4/4/4/4|5|5|4|4|5|/4|4|4|4|5|4|4|4|5|5|4|4/4/414|5/4|5|/5/3(4/4|5|4

3/3/3/3/3|/4(4/3|/3/3/3/3/3(3|3|4/3|3|3/3/4|3/3|3|4/4/3/|/3/3|3|3|3(3/4|4/4|/3|3/43

41415/4|/5(5/4|4|5(4(4|5(4(4|5|5|4(4|4|5|5|4|4|4|5|5|4|4|5|4|4|5|4|4(4/4|4|4(4/|4

414/4/3/4/4/3/3/4/3|3/4(3|3/4(4|3/3|3|3/3(3/4|3(4/4|3/3/4|3/3/4/3/3(3|3/3(3|3|3

4/3/4|(4/4(4(4/4/4/3(3|4(4/4/33|3|4(4|(4|4|3|4(3/3/4/4/4|(4|/4)/4/|3|4|/4|4|3|4|4|3 4

5/4/4(5/5|5|5/4/5|3|4(4|5|3/4/5|4|4/5/5|5/|4/5|4|4/5|3|5|5|5(4|5/4|5|5|4|4|5|4|4

314/4(5/4|5|/5/4/4|4|4|5|5|4/4/5|4|4/4/4,5/4/4|4|5/5/4|4|4|/4(4|5/4|/5|5|3|4(4|5|4




O on | < [ "N | OV O N | o




Anexo 5: solicitud de autorizacion para realizacion de estudio.

SUMILLA: SOLICITO APLICACION DE CUESTIONARIOS

Seior; Prof. ALFONSO BOCANGEL HANCCO

DIRECTOR DE PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE

MADRE DE DIOS.
| GORIERNG REGIONAL DE MADRE DE, DIOS

Oficina do Perconsl VALENCIA DIAZ, Luz Sally, y CALLA MAMANI, Ruth
P\ECEPD* ‘N "*:F'Pnr U\HIA Yisel, con el grado académico de, Bachiller en Derecho y
Ciencias Politicas, de la Universidad Amazonica de

{ Fecha 84 jug. 2018 Madre de Dios, identificadas con DNI; 48054215 vy
WENF &Uh«)ﬁ s 48483761, respectivamente, con domicilio real en el
FOUOS: ... e, o cercado de Puerto Maldonado, ante Ud., en atenta forma
HORA;JO.:)Q."ii';iiéﬁA'...:. & s dedimos:

Peticion:

Solicitamos a su digno Despacho, se sirva dar la anuencia y autorizacion, a las
suscritas a efecto de implementar, dos cuestionarios, referentes a la investigacion, que
estamos realizando, para optar el Titulo de Abogado, conforme a los fundamentos de
hecho y de derecho que pasamos a exponer.

1.-Que las recurrentes tenemos la condicion de Bachilleres en Derecho y Ciencias
Politicas, grado académico otorgado por la Universidad Nacional Amazénica de Madre
de Dios, a nombre de la Nacion, por lo que en cumplimiento al estatuto de la
Universidad, y los reglamentos de titulos y grados, para poder acceder al titulo
profesional, es preciso realizar un tesis.

2.-Que, habiendo presentado nuestro perfil de tesis, y éste ha sido aprobado, hemos
implementado el trabajo empirico o de campo, en la unidad de analisis, que es el
Gobierno Regional de Madre de Dios. En razén que nuestra investigacion esta
enmarcada en el area del derecho laboral publico, siendo el titulo de nuestra Tesis
“Relacion entre la Ley del Servicio Civil y la Cultura Organizacional de los trabajadores
del Gobierno Regional de Madre de Dios - 2018”.

3.-Por lo que rogamos a su rectitud, poder disponer la autorizacion que corresponde.

POR LO EXPUESTO:

Mucho agradeceremos acceder a lo solicitado.

VALENCIA DIAZ, Luz Sally
DNI; 48483761



Anexo 6: ficha de validacion.

VALIDACION DE INSTRUMENTO
l. Datos generales:

Titulo del trabajo de Investigacion:

(e collute . 0 san e G\ DE Lol SIOA
LR AIADANEL D\ OB [T OM /a0%6 O o]

Nombre del instrumento: Cuestionario

Investigador (a):

Az ShLLY Unbaed A &

OTHrSwL, CALLA M EAA N

Il. Datos del experto:

Nombre yapellidos:..m.. \S&Bﬁ/‘/ FUM'OC CAH[)Q()‘O

Fecha: P(F@n/_t() M .DO.NADOI ?.‘»(/O 1/ 2@18

. Observaciones en cuanto a:
1.-Forma: (semantica, redaccion, coherencia logica)

3.-Estructura (Profundidad significativa de los items) o .
................................... %%ﬁd%&%¢DAD&£}t%a/@©&mNa

V. Instrumento evaluado: /

Procede su aplicacion:

Debe corregirse

Fiymag/del Experto

SuI:Feag 1993



VALIDACION DE INSTRUMENTO
Datos generales:

Titulo del trabajo de Investigacion:

cubtuae. o@envien oAl D Los TreadnooRed
DL GO BURANMD NEQONDL DX A NS DR,

Nombre del instrumento: Cuestionario

Investigador (a):

LYz Sally VAENC .. DIAZ. i,
ROTH MISEL . .ontten IMAMANS.
Datos del experto: '

Nombre y apellidos:.. M4 . MARLS (BADE PUNW\ CAMARGO

Fecha:. QUEHO. AN\ 00 WAQQ, 24 /0¢/2018

Observaciones en cuanto a:
1.-Forma: (semantica, redaccion, coherencia logica)

e 2INRE DA D (9749 8 BN
2.-Contenido: (coherencia en torno al instrumento, correlacion entre

items y dimensiones) ) ” -
................................... coHeter) oia. (14 % f P leno

Instrumento evaluado: /

Procede su aplicacion:

Debe corregirse

del Experto
DN 22 F61889



VALIDACION DE INSTRUMENTO

Datos generales:

Nombre del instrumento; Cuestionario

Investigador (a):

J T O ——
MSQL% \ m Z;N’*\cni?wthm ........................

Datos del experto:

Nombre y apellidos:.... F Qkﬂ ..... C)JL LLU&JLLKMU_}(
Fecha: s aA®y:, A (L(AQTE - 2 EasOf 2008

Observacmnes en cuanto a:

e Form (semantica, reda cio coherenCIa l6gica)
Lﬂ %)%k uu,'w s 8.

((ch Mt ..................

o Contemdo (coherencta en torno al mstrumento correlacion entre

items y dimensiones)

T TN S o bessn i o @MJ%WQW
3.-Estrugtura ro undidad sugnlflcattva de los |tems
C»Mﬁl Uuzxww/ (O DB/ %/A\/ue/)@b

Instrumento evaluado
0O / (X?(Mo “Bens

{
Procede su aplicacion: _ * Qg)

Debe corregirse




VALIDACION DE INSTRUMENTO
Datos generales:

Titulo del trabajo de Investigacion:

Nombre del instrumento: Cuestionario

Investigador (a):

Datos del experto: :
Nombre y apelljdos:. /. QAL gw@ww\éﬁ@cf’(‘)}
Fecha:.. \2uee- (8 M\ ol dorves.

1.-Forma: (semantica, redaccion, coherencia léEica) i

..................... Cl@scadged oo,

3.-Estructura (Profundidad signific tiva de los items) u u})
.. Qe Lovel. o dandy - A muwassve... - UDieh&s

Instrumento evaluado:

, : i s
Yo By 1€ end .
Procede su aplicacion: 7/ (CO) o /“/ROWC\)LD \:0)

Debe corregirse
4 c»/\
At |
Firmd|del Experto

DN {O8IGEHE



Anexo 7: FOTOGRAFIAS

REUNION DE AUTORIDADES, FUNCIONARIOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS A EFECTO DE SOCIABILIZAR LA
IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICO CIVIL EN REALCION A LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DE CARRERA DE LA ENTIDAD



REUNION DE AUTORIDADES, FUNCIONARIOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS A EFECTO DE SOCIABILIZAR LA
IMPLEMENTACION DE LA LEY DE SERVICO CIVIL EN REALCION A LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DE CARRERA DE LA ENTIDAD



