UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Derecho y Ciencias Politicas

LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DEL SERVICIO
CIVIL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO REGIONAL
DE TACNA, 2024

TESIS

Presentada por:
Bach. David Arturo YzU Sanchez

Para optar al Titulo Profesional de:
ABOGADO

TACNA — PERU
2025



UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Derecho y Ciencias Politicas

“LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DEL SERVICIO
CIVIL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO REGIONAL
DE TACNA, 2024”

Tesis sustentada y aprobada el 18 de setiembre del 2025: estando el jurado
calificador integrado por:

Mgr. Abg. M 7& EDI;ARDO GONZALES LAGUNA
PREﬂDENTE

Mgr. Abg. JAIME RENE GYARINO CALIZAYA

——— --«'---..;,‘--.--.‘ PRSNGSRS SRR SRR,
Dr. Abg. LUIS M.BERTO VALDIVIA SALAZAR
MIEMBRO

Mgr. Abg. JAIMF. RENIE: GUARINO CALIZAYA
ASESOR




CERTIFICADO DE SIMILITUD

Yo, Jaime René Guarino Calizaya, en mi condicion de ASESOR acreditado con
resolucién de Facultad N° 13488-2025-FCJE/UNJBG del 21 de marzo de 2025,
del Trabajo de Tesis (Trabajo Informe, Trabajo Académico, Trabajo de
Suficiencia Profesional, Examen Profesional) titulado: “LA IMPLEMENTACION
DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2024”

Presentado por el Bachiller David Arturo Yz Sanchez para optar por el titulo
profesional de ABOGADO.

Habiendo cumplido con lo establecido en el reglamento de originalidad y similitud
de trabajos de investigacion y produccién intelectual de la UNJBG; considerando
que segun la revision, evoluciéon y andlisis realizado a través del software de
similitud textual TURNITIN, cuenta con el nivel de similitud permitido cuyo
porcentaje es _3__%. Por lo que CERTIFICO LA SIMILARIDAD de la tesis y/o
trabajo anunciado lineas arriba, la cual esta expedita para continuar con los
tramites para optar el profesional de Abogado, segin corresponda para su
publicacion en el Repositorio Institucional.

Tacna, 25 de Setembre de 2025.

FIRMA ASESOR

Nombres y Apellidos: Jaime René Guarino Calizaya
DNI 00493128

FIRMA AUTOR

Nombres y Apellidos: David Arturo Yza Sanchez Huella sactlar
DNI 0046173935




DEDICATORIA

A Dios, por siempre guiar mi camino.

A mi amada esposa, Sonia Mariela
Fuentes Rivera, mi compafiera de vida
y mi refugio. Gracias por ser mi mayor
inspiracion, por tu paciencia, amor y
por creer en mi en cada momento. Sin
ti, este logro no tendria el mismo

significado.

A mis amados padres, Pedro Yzl y
Olinda Sanchez, por ser mi apoyo y
motivacion, quienes, con su amor,
esfuerzo y ensefanzas, dilucidaron el

camino, para lograr cumplir mis metas.

A mis hermanos, Frank y Daniel, por su
compafia, aliento y por estar siempre

a mi lado.



AGRADECIMIENTO

Agradezco especialmente al alma

mater Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, por brindarme la
formacién académica y el

conocimiento necesario para mi

desarrollo  profesional. A  mis
profesores y asesores, cuya guia y
experiencia fueron fundamentales en

este proceso.

A todos los que, de una u otra forma,
contribuyeron a este logro, mi mas

sincera gratitud.

A los profesionales especialistas, jefes
y sub gerentes que desarrollan sus
funciones en el area de Recursos
Humanos de las entidades publicas:
Gobierno Regional de Tacna vy
Proyecto Especial Tacna, asi como a
los servidores publicos. Su

colaboracion fue clave para el

desarrollo de este trabajo, y agradezco

profundamente su disposicion y apoyo.



CONTENIDO

Pag.
PAGINA DE JURADO .......cuitiiimiiiieieieeneseeteiee sttt ssesesee e st s e ssssesenseeens i
CERTIFICADO DE SIMILITUD ...ttt ii
DEDIC AT ORI A . e ettt e et e e e et a e et aaae v
AGRADECIMIENTO ..ottt a e \
CONTENIDO. ...t e e e et e e e e et e e aeeeanns Vi
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt st se s enenens ix
INDICE DE FIGURAS ..ottt sseenenns Xi
RESUMEN ...ttt e ettt e e e e e ab e e e eeea e eeeees Xil
AB ST RACT e e Xiii
INTRODUGCCION ...ttt ettt 1
CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........cccooiieeeeeeeeeeeeeeenns 3
1.1. Descripcion del problema..........ccooviiiiiiiiiiie e 3
1.2. Formulacion del problema...........oooeeuiiiiiiiiie e 4
1.2.1. Problema general............oiiiiiiiiiiiice e 4
1.2.2. Problemas €SPECITICOS .....uiiiiiiiiiiiiicie e 4
1.3. Justificacion € IMPOMtANCIA ...........coeeuiuiiiiiiii e e, 4
1.4. Alcances Y lIMItACIONES ........ciiii e e e e e e e e e eeaaeans 6
1.5. Objetivos de 1a iNVeStIQaCION............cuvuuiiiiiie e e e e e 7
1.5.1. ObjJetiVO gENETAL .......ccouiiiiii it 7
1.5.2. Objetivos €SPECITICOS ...uuuuiiii i 7
I G o 1T o | (=TS 1P USRPPPPIPOPPIN 7
1.6.1. HIpOLESIS GENETAl ....coovviiiiii it e e 7
1.6.2. HIpOteSiS €SPECITICAS ...uvvuiii i 7

Vi



CAPITULO I MARCO TEORICO ......coi oottt eee e 9

2.1. Antecedentes del @StUAIO..........ccoviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 9
2.1.1. Antecedentes iNterNaciONAIES ...........couvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 9
2.1.2. Antecedentes NaCIONAIES ............coevviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 10
2.2. BASES LEOMCAS. . .eiiieiiiiiitiieiie ettt e et e e e e e e e e e e e 12
2.2.1. LY SERVIR ... 12
2.2.2. Desempeno laboral ..........ccccooiiii 15
2.2.3. Principios juridiCOS 0 NOMMALIVOS ........ccovviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 17
2.3. Definicion de tErMINOS.........oooviiiiiiiiiiiieee e 18
CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO ......cuouimiiiieieieenenieiereneneseeeenenenenees 20
3.1. Tipo, nivel y disefio de iNnVestigacion...............ceeiveeeeeeeeiiiiiiieee e eee e 20
3.1.1. TipO de iINVESHGACION ......cceeeiiiiiiieie e e e e e e e e 20
3.1.2. Nivel de iNVESIQACION..........c.cuuuuiiiieeeeeeeeeiee e e e e s 20
3.1.3. Disefio de INVESHGACION ......ccovuvuiiiieeeei e e e e e e e e s 21
3.2. Poblacion y/o muestra de eStUdiO .........ccovveviviiiiii e 21
3.2.1. PODBIBCION ...t 21
3.2.2. MUBSIIA ... e 21
3.2.3. Unidad de @NnaliSiS..........ccuuuimiiiiiieeiiiiie e 22
3.3. Operacionalizacion de variables ............ccccccovieiiiii e, 23
3.3.1. Identificacion de 1as variables ............cccueiiiiieeiiiiee e 23
3.3.2. Definicién operacional de las variables ..............ccoovvviiiiiiiii i 23
3.4. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos .............cceevvvvvvvvnnnnnn. 25
3.5. Procesamiento y andlisis de datosS..............cuveieiiieeiiiieiiiiee e 26
CAPITULO IV RESULTADOS .......ooiviieeieeeeeeteeeeee e, 27
4.1. Descripcidn del trabajo de campo ...........ovcieiiiiiiiiiie e 27
4.2. RESUIAAODS ....veeiiiiiiiiiiieie s 28



4.2.1. Resultados del CUBSHONANIO . ...ve e eee e 28

4.2.2. Resultados de las guias de entrevista .........cccccovveiviiiieiiieeen e 63
4.2.3. Respuesta de la Subgerencia de Recursos HUManos...............ccccccueeee 71
4.3. Comprobacion de hipOteSIS.........cuuiiiiiiiiiiiiiiiiie e 74
4.3.1. HIPOLESIS GENEIAI ...ooiiiiiiiiiiieeeee e 74
4.3.2. HIpOtesis eSPeCifiCa L ......cc.uuuiiiiiieeeiiiiiiiiieeeee e 76
4.3.2. HIpOtesis eSPECifiCa 2 ......cuuueeeiiiieeee et 77
4.3.2. HIpOteSIS €SPECITICA 3 ....uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 79
4.4. DiSCUSION de reSUIAAOS ... .uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiitiii e 81
CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .......ccccoviveieennnee 86
5.1, CONCIUSIONES.....oeiiiiiiieeeeit ettt e e eas 86
5.2. RECOMENUACIONES .....ccoiiiiiiiiiii ittt e e ees 87
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........cceieieceeceee e 89
Y 1S (0 3PP 92
ANexo 01: Matriz de CONSISIENCIA. ... ..uuiiieeriiiiiiiiie it 92
ANEX0 02: GUIA 08 ENIIEVISTA.......uurriiiiiieeeii ittt 93
Anexo 03: Cuestionario de recoleccion de datos de la primera variable........... 95
Anexo 04: Cuestionario de recoleccion de datos de la segunda variable.......... 96
Anexo 05: Base de datos del CUESHIONANIO .........uueviiieeriiiiiiiiiie e 97
ANEX0 06: ENIEVISTAS ....eeeeiiiieiiiiiiiiiieet et e e 101
Anexo 07: Respuesta de la sugerencia de recursos humanos ....................... 107
Anexo 08: Validacion por juiCio de eXPEertOS .........cccvvveeiiviiiiiie e 114

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Cuadro de operacionalizacion de variables.............cccccceiiiniinnnnnnnnnns 23
Tabla 2 Los procesos de seleccidn en mi institucion se basan en méritos y

(o0] 0 4] 0= (=] g Lol = S PP PPPPPPPPPPPPPPP 28
Tabla 3 Las contrataciones y promociones son transparentes y basadas en

eValUACION ODJELIVA ......eeiiiiieeiiiiiiiiiiiee e e e 30
Tabla 4 Considero que los concursos publicos de contratacién garantizan

igualdad de oportunidades ... 32
Tabla 5 Se realizan evaluaciones periodicas de desempefio en mi institucion 34
Tabla 6 Los resultados de las evaluaciones se utilizan para incentivos o

PIOMOCIONES ....eiiiiiiiiiieeteeee ettt et ettt ettt ettt ettt et ettt et ettt et et e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 36
Tabla 7 Mi desempefio es medido con criterios objetivos y justos................... 38
Tabla 8 Recibo capacitaciones periddicas sobre temas relevantes para mi

L= 0 7= 1o 1P USRPPPRPPRR 40
Tabla 9 La formacién recibida mejora mi desempefio laboral.......................... 42
Tabla 10 Considero que las oportunidades de capacitacion son accesibles y

L<To U121V T SR 44
Tabla 11 Cumplo con mis tareas en el tiempo estipulado............ccccccceeeeeeenn. 46

Tabla 12 Mi desempeiio contribuye al cumplimiento de las metas

INSHIUCIONAIES ..., 48
Tabla 13 Utilizo de manera eficiente el tiempo laboral................ccccceeeeen 50
Tabla 14 Atiendo a los usuarios de manera rapida y eficiente.......................... 52

Tabla 15 La calidad de los servicios prestados en mi institucion es adecuada54
Tabla 16 Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos .....56
Tabla 17 Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos .....58
Tabla 18 Estoy motivado para cumplir con mis responsabilidades.................. 60

Tabla 19 Percibo estabilidad y posibilidades de crecimiento en mi instituciéon.62

Tabla 20 Verificacion de la hipétesis general.............ooouiiiiiiiieiiiiiiiciee e, 74
Tabla 21 Verificacion de la hipétesis especifica 1.......ccooceeeeiiieiiiiiiiiiiiieeeee, 76
Tabla 22 Verificacion de la hipétesis especifica 2..........ccceeeeiiieiiiiiiiiiieeeeee, 78

iX



Tabla 23 Verificacion de la hipétesis especifica 3



INDICE DE FIGURAS

Pag.
Figura 1l Los procesos de seleccion en mi institucion se basan en méritos y
(o0] 0 0] o 1= (=] g ol = TP PP PP PP PPPPPPPPPPPP 28
Figura 2 Las contrataciones y promociones son transparentes y basadas en
eValUACION ODJELIVA ......eeiiiiii et e e 30
Figura 3 Considero que los concursos publicos de contratacién garantizan

igualdad de oportunidades ... 32
Figura 4 Se realizan evaluaciones periddicas de desempefio en mi institucion

............................................................................................................. 34
Figura 5 Los resultados de las evaluaciones se utilizan para incentivos o

PIOMOCIONES ....eiiiiiiiiiieeteeee ettt et ettt ettt ettt ettt et ettt et ettt et et e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 36
Figura 6 Mi desempeiio es medido con criterios objetivos y justos.................. 38
Figura 7 Recibo capacitaciones periodicas sobre temas relevantes para mi

L= 0 7= 1o 1P USRPPPRPPRR 40
Figura 8 La formacion recibida mejora mi desempefio laboral........................ 42
Figura9 Considero que las oportunidades de capacitacién son accesibles y

L<To U121V T SR 44
Figura 10 Cumplo con mis tareas en el tiempo estipulado..................ccevveeenens 46
Figura 11 Mi desempefio contribuye al cumplimiento de las metas

INSHIUCIONAIES ..., 48
Figura 12 Utilizo de manera eficiente el tiempo laboral...................c.ooooeiiin. 50
Figura 13 Atiendo a los usuarios de manera rapida y eficiente........................ 52

Figura 14 La calidad de los servicios prestados en mi institucion es adecuada

Figura 15 Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos ....56
Figura 16 Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos ....58
Figura 17 Estoy motivado para cumplir con mis responsabilidades................. 60

Figura 18 Percibo estabilidad y posibilidades de crecimiento en mi instituciéon62

Xi



RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar cémo influye la
implementacion de la Ley del Servicio Civil en el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. Para ello, se empleé una
metodologia de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal
y correlacional, aplicando encuestas a servidores publicos del Gobierno Regional
de Tacna.

Los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacién de Spearman
evidenciaron una relacion significativa entre la implementacion de la Ley del
Servicio Civil y el desempefio laboral (r = 0.979, p = 0.000), lo que indica que la
modernizacion del régimen laboral contribuye a mejorar la eficiencia en la
administracion publica. Asimismo, se hallé una correlacion moderada entre la
meritocracia (r = 0.510), la evaluacion del desempefio (r = 0.470) y la
capacitacion (r = 0.592) con el rendimiento laboral de los trabajadores.

En conclusién, la implementacion de la Ley del Servicio Civil impacta
positivamente en el desempefio de los servidores publicos, fortaleciendo la
transparencia, la eficiencia y la profesionalizacion del servicio civil. No obstante,
se identifican desafios en su aplicacion, como la resistencia al cambio y la
percepcion de inequidad en la evaluacion del desempefio, lo que sugiere la

necesidad de fortalecer los mecanismos de supervision y capacitacion.

Palabras clave: Ley del Servicio Civil, desempefio laboral, meritocracia,

evaluacion del desempefio, capacitacion.
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ABSTRACT

This research aims to determine how the implementation of the Civil
Service Law influences the job performance of employees at the Regional
Government of Tacna. A quantitative approach was employed, using a non-
experimental, cross-sectional, and correlational design, with surveys
administered to public servants of the Regional Government of Tacna.

The results obtained through Spearman’s correlation test revealed a
significant relationship between the implementation of the Civil Service Law and
job performance (r = 0.979, p = 0.000), indicating that the modernization of the
labor regime contributes to improving efficiency in public administration.
Additionally, a moderate correlation was found between merit-based processes
(r = 0.510), performance evaluation (r = 0.470), and training (r = 0.592) with
employees’ job performance.

In conclusion, the implementation of the Civil Service Law has a positive
impact on the performance of public servants, strengthening transparency,
efficiency, and the professionalization of the civil service. However, challenges
were identified in its application, such as resistance to change and perceived
inequities in performance evaluation, highlighting the need to strengthen

supervision and training mechanisms.

Keywords: Civil Service Law, job performance, meritocracy, performance

evaluation, training.
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INTRODUCCION

El servicio civil es un pilar fundamental en la gestion publica, ya que
garantiza la eficiencia, transparencia y profesionalizacion de la administracion
del Estado. En este contexto, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057) fue
promulgada con el objetivo de establecer un régimen unificado basado en
principios de meritocracia, evaluacion del desempefio y capacitacion continua,
permitiendo mejorar la calidad del servicio brindado por los servidores publicos.
Sin embargo, su implementacion ha generado desafios en la gestion de los
recursos humanos del Estado, lo que hace necesario evaluar su impacto en el
desempeiio laboral de los servidores publicos, especialmente en la region
Tacna.

En la realidad problematica, se observa que la implementacion de la Ley
del Servicio Civil en las entidades publicas de Tacna no ha sido homogénea, lo
gue ha generado incertidumbre entre los servidores publicos sobre su estabilidad
laboral y sus oportunidades de desarrollo profesional. A pesar de que la
normativa busca garantizar procesos de seleccion transparentes, basados en
méritos y competencias, persisten cuestionamientos sobre su aplicacion
efectiva. Ademas, la evaluacion del desempefio ha sido percibida en algunos
casos como un mecanismo sancionador mas que una herramienta de mejora,
mientras que el acceso a programas de capacitacion aun enfrenta limitaciones
en términos de cobertura y equidad. Todo ello repercute en el desempefio laboral
de los servidores publicos y en la eficiencia de la gestion estatal.

El presente documento se encuentra estructurado en cinco capitulos. El
capitulo 1 desarrolla el planteamiento del problema, los objetivos, la justificacion
y la formulacién de hipétesis, proporcionando el marco conceptual de la
investigacion. El capitulo 2 aborda el marco tedrico, donde se presentan los
fundamentos normativos, doctrinales y antecedentes relacionados con la Ley del
Servicio Civil y suimpacto en el desempefio laboral. En el capitulo 3, se describe
la metodologia utilizada en la investigacion, especificando el tipo de estudio, la
poblacién y muestra, asi como las técnicas de recoleccion y analisis de datos

aplicadas.



El capitulo 4 expone los resultados obtenidos a partir del analisis de datos,
tanto en el nivel descriptivo como inferencial, permitiendo evaluar la relacion
entre la implementacion de la Ley del Servicio Civil y el desempefio laboral.
Finalmente, en el capitulo 5, se presentan las conclusiones derivadas de la
investigacion, asi como las recomendaciones orientadas a mejorar la aplicacion
de la normativa en las entidades publicas, asegurando su eficacia y el
fortalecimiento del servicio civil en el Gobierno Regional de Tacna.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién del problema

A nivel internacional, varios paises de América Latina han implementado
reformas en el servicio civil con el objetivo de profesionalizar la gestién publica
mediante procesos de meritocracia y sistemas de evaluacién del desempenio.
Sin embargo, estas iniciativas han enfrentado importantes desafios. En México,
aunque se ha adoptado la evaluacion del desempeiio como una medida de
transparencia, persisten practicas de favoritismo y burocracia que afectan su
efectividad (Rodriguez & Ordaz, 2021). En Chile y Argentina, aunque las
reformas avanzan hacia la consolidacion de un servicio eficiente, aun enfrentan
resistencia institucional y problemas estructurales (Fierro, 2023).

En Perd, la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) tiene como finalidad
unificar los regimenes laborales y mejorar la eficiencia administrativa. No
obstante, su implementacion ha sido desigual, enfrentando resistencia por parte
de sindicatos y dificultades para capacitar al personal de forma efectiva (Avila,
2019). Estudios realizados en la Marina de Guerra del Pera y en diversas
municipalidades revelan que la falta de recursos y de programas de capacitacion
ha obstaculizado los beneficios esperados de la reforma (Suarez, 2019). En
estos contextos, el desconocimiento de la normativa y la ausencia de incentivos
adecuados han limitado el desempefio laboral.

A nivel local, en la region de Tacna, las entidades publicas enfrentan
barreras adicionales para implementar la Ley SERVIR. Investigaciones
realizadas en gobiernos locales evidencian esfuerzos por mejorar la gestion del
talento humano, pero persisten deficiencias en los programas de capacitacion y
dificultades para aplicar incentivos que promuevan la meritocracia (Ramirez et
al., 2022). Asimismo, la resistencia organizacional al cambio y la falta de recursos
suficientes afectan negativamente el desempefio de los servidores publicos y

limitan el proceso de modernizacién administrativa.



1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢,Como influye la implementacién de la Ley del Servicio Civil en el

desemperio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna?

1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera los procesos meritocraticos previstos en la Ley del
Servicio Civil inciden en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna?

¢De qué manera la evaluacion del desempefio, conforme a los
lineamientos de la Ley del Servicio Civil, afecta el desempefo laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna?

¢, De qué manera la capacitacion y formacion continua reguladas por la
Ley del Servicio Civil impactan en el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional de Tacna?

1.3. Justificacion e importancia
1.3.1. Justificacion

A. Justificacion tedrica

Este estudio se sustenta en fundamentos juridicos del Derecho
Administrativo, en especial en los principios que rigen el acceso y ejercicio de la
funcién publica, como la meritocracia, igualdad, legalidad, transparencia y
eficiencia, consagrados en la Constitucion Politica del Peru y desarrollados en la
Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057). La investigacion parte del andlisis del
principio de meritocracia, que exige procesos de seleccion y promocion basados
en el mérito y la capacidad, asi como del principio de igualdad, que garantiza el
acceso equitativo a la carrera publica sin discriminacion. Ademas, se enmarca
en teorias modernas de la gestidén publica que promueven la evaluacién del
desemperio y la formacion continua como mecanismos para profesionalizar el

servicio civil.



B. Justificacién préactica

En términos practicos, esta investigacion busca identificar los desafios
juridicos e institucionales que enfrenta el Gobierno Regional de Tacna al
implementar la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057), asi como los beneficios
concretos que se derivan de su aplicacion en el marco del respeto a los principios
del Derecho Administrativo, tales como legalidad, igualdad, debido
procedimiento, eficacia, eficiencia y transparencia, recogidos en la Ley del
Procedimiento Administrativo General (Ley N.° 27444). A partir de los resultados
obtenidos, se podran formular recomendaciones normativas y operativas para
fortalecer la gestion del talento humano publico, mediante procesos que
garanticen el acceso equitativo, la profesionalizacion y el desarrollo de los

servidores civiles.

C. Justificacion metodologica

Desde un punto de vista metodologico, el presente estudio se justifica por
la necesidad de contar con evidencia empirica sobre la relacion entre la
implementacion de la Ley SERVIR y el desempefio laboral. La utilizacion de
encuestas y entrevistas permitiran obtener informacion directa de los servidores
publicos, garantizando una vision objetiva y actual del contexto laboral. Ademas,
la aplicacion de andlisis estadisticos como el coeficiente de correlacion de
Spearman aportara rigor cientifico al proceso de investigacion, permitiendo
evaluar con precision el impacto de cada dimension de la ley en el rendimiento

de los servidores publicos.

1.3.2. Importancia

El presente estudio es relevante porque aporta evidencia empirica sobre
la efectividad de la Ley SERVIR en la mejora de la gestién publica en la region
Tacna. Sus resultados permitiran comprender como los procesos de
meritocracia, evaluacién del desempefio y formacién continua inciden en
aspectos clave del rendimiento laboral. Asimismo, el conocimiento generado
contribuira a optimizar la gestion del talento humano en otras entidades publicas,

fortaleciendo la articulacion entre el régimen del servicio civil y la calidad de los
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servicios ofrecidos a la ciudadania. Finalmente, esta investigacion proporcionara
una base tedrica y metodologica sélida para futuros estudios en los campos de
la gestion publica y el derecho administrativo en el contexto peruano.

1.4. Alcances y limitaciones

1.4.1. Alcances

El presente estudio evaluaré la influencia de la Ley del Servicio Civil (Ley
N.° 30057) en el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno
Regional de Tacna. La investigacién abarcara aspectos relacionados con la
meritocracia, evaluacion del desempefio y capacitacion continua, analizando su
impacto en la productividad, eficiencia y satisfaccion de los trabajadores. El
analisis se realizara durante el afio 2024, aplicando una metodologia cuantitativa
basada en encuestas dirigidas a servidores publicos activos bajo los regimenes
de los Decretos Legislativos N.° 276, 728, 1057 y la Ley SERVIR. Los resultados
estaran orientados a proporcionar recomendaciones concretas que contribuyan
a mejorar la gestion publica en la region, impulsando una administracion mas

eficiente y orientada a resultados.

1.4.2. Limitaciones

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra la posible baja
participacion de servidores publicos por factores como la carga laboral o
desinterés, lo que podria afectar la representatividad de la muestra. Asimismo,
al tratarse de un disefio transversal, los resultados reflejaran una situacion
especifica en el tiempo, sin posibilidad de evaluar cambios posteriores.
Finalmente, la coexistencia de distintos regimenes laborales podria dificultar la
homogeneidad en el analisis, al no estar todos los trabajadores sujetos a los

MmMiSmos marcos normativos.



1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar como influye la implementacién de la Ley del Servicio Civil en
el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de
Tacna.

1.5.2. Objetivos especificos

Analizar de qué manera los procesos meritocraticos previstos en la Ley
del Servicio Civil inciden en el desempefio laboral de los de los servidores
publicos del Gobierno Regional de Tacnha

Evaluar como la evaluacion del desempeiio, conforme a los lineamientos
de la Ley del Servicio Civil, afecta el desempeiio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional de Tacha

Identificar de qué manera la capacitacion y formacién continua reguladas
por la Ley del Servicio Civil impactan en el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional de Tacna.

1.6. Hipdtesis

1.6.1. Hipo6tesis general
La implementacion de la Ley del Servicio Civil influye significativamente
en el desempenio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna.

1.6.2. Hipdtesis especificas

Los procesos meritocraticos previstos en la Ley del Servicio Civil inciden
positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno
Regional de Tacna.

La evaluacion del desempefio, conforme a los lineamientos de la Ley del
Servicio Civil, afecta de manera positiva el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional de Tacna.



La capacitacion y formacion continua reguladas por la Ley del Servicio
Civil tienen un impacto positivo en el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional de Tacna.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

Fierro (2023), "Leyes del servicio civil como herramienta del estado de
derecho: Experiencias de Argentina, Chile, México y Peru". Este estudio
comparativo analizé las reformas en el servicio civii en América Latina,
evaluando fortalezas y debilidades en varios paises. Los resultados muestran
gue Chile lidera en profesionalizacion del servicio civil, mientras que México y
Argentina enfrentan problemas de implementacion por normativas dispersas. En
Perq, la implementacion de SERVIR representa un avance, aunque persisten
regimenes diferenciados. La investigacion concluye que un marco normativo
sélido es esencial para garantizar decisiones publicas transparentes y mejorar el
desempeiio del servicio civil en la region.

Rodriguez y Ordaz (2021), "La evaluacion del desempefio, una nueva
herramienta de la cultura de la transparencia aplicada al sector publico en
México". Este estudio analiz6 cémo la evaluacion del desempefio se ha
incorporado en el sector publico mexicano como una medida para mejorar la
eficiencia y recuperar la confianza ciudadana. Los resultados evidencian que,
aunque esta practica genera oportunidades de mejora en la gestion
gubernamental, también es percibida como una medida punitiva por algunos
trabajadores. La investigacion concluye que la institucionalizaciéon de la
evaluacion del desempefio es esencial para fomentar una gestién publica mas
transparente y eficiente.

Alarcoén et al. (2020), "Dimensiones claves de una gestion publica efectiva
en gobiernos locales: Aplicacion en un caso de estudio”. Este estudio, realizado
en el municipio de Mayari, Cuba, identific6é cuatro dimensiones clave para
evaluar la efectividad de la gestion publica: estratégica, operativa, econdémica y

social. Los resultados mostraron que las dimensiones operativa y social



presentaron el mayor impacto debido al despliegue de iniciativas locales,
mientras que la dimension estratégica mostré un crecimiento moderado pero
sostenido. La investigacion concluye que la implementacion de estas
dimensiones permite a los gobiernos locales priorizar acciones para mejorar la
eficiencia y satisfacer las necesidades ciudadanas.

Bohorquez et al. (2020), "La motivacion y el desempefio laboral: el capital
humano como factor clave en una organizacion". Este estudio, realizado en el
cantén Salinas, Ecuador, analiz6 como la motivacion afecta el desempefio
laboral de 157 trabajadores del gobierno municipal. Los resultados revelaron que
un 25 % de los empleados estaban insatisfechos con la satisfaccion de sus
necesidades fisiologicas, y un 35 % expresoé insatisfaccion con la equidad
organizacional. La investigacion concluye que la motivacion es fundamental para
el rendimiento, destacando la necesidad de estrategias que mejoren el ambiente
laboral y fomenten el compromiso del personal.

Rivero (2019), "Evaluacion del desemperfio: tendencias actuales”. Este
estudio, realizado en Cuba, analizo la evolucion de la evaluacion del desempefio
en el contexto de la gestion de recursos humanos, destacando sus implicaciones
para la mejora continua y el desarrollo profesional de los empleados. Los
resultados indicaron que los sistemas tradicionales han quedado obsoletos y
deben ser reemplazados por enfoques mas integrados, como la evaluacion 360°,
para fomentar la retroalimentacion constante. La investigacion concluye que la
modernizacidn de estos sistemas es esencial para aumentar la motivacion de los

empleados y lograr una gestion mas eficiente y transparente.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Tuesta (2024), "Eficiencia de la Ley Servir y Desempefio Laboral en la
Municipalidad de San Juan Bautista, 2022": En este estudio se analizé la relacion
entre la implementacion eficiente de la Ley Servir y el desemperio laboral de 139
trabajadores municipales. Los resultados mostraron una correlacion positiva
significativa entre la implementacién de la ley y la mejora del desempefio, con
especial énfasis en la capacitacion y la disponibilidad de recursos como factores

clave para el éxito. El estudio concluye que una adecuada implementacion de la
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Ley Servir puede maximizar los beneficios para los trabajadores y mejorar la
gestion publica a nivel local.

Ramirez et al. (2022), "Implementacion de la ley del servicio civil en Pera
en servidores publicos". Este estudio analizd el proceso de implementacion de
la Ley del Servicio Civil en Peru, enfocandose en como afecta la motivacion y
desempefio de los servidores publicos. Los resultados indicaron que la
implementacion de la meritocracia ha generado cambios positivos tanto en la
gestion institucional como en la calidad de vida de los trabajadores, aunque
persisten desafios relacionados con la adaptacion de algunos servidores al
nuevo régimen. El estudio concluye que una adecuada gestion del proceso de
implementacion es crucial para consolidar el impacto positivo de la reforma.

Avila (2019), "Ley de Servidores del Régimen del Servicio Civil, SERVIR,
y los factores que impiden su avance para su implementacion en la Municipalidad
Distrital de Hualmay - 2017-2018". Este estudio investigo los factores que
dificultan la implementacion de la Ley SERVIR en la Municipalidad Distrital de
Hualmay. Los resultados muestran que el 85 % de los encuestados identifico la
falta de informacion y capacitacion como un obstaculo clave, mientras que un 83
% sefald que los sindicatos limitan su aplicacion. La conclusién destaca que la
falta de sensibilizacion y confianza en la ley impide la incorporacion plena de los
servidores, lo que afecta el desarrollo institucional y el desempefio de los
trabajadores.

Suarez (2019), "Implementacién de la Ley del Servicio Civil y desempefio
laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra del Pera — Lima, 2018". Este
estudio evalud la eficiencia en la implementacion de la Ley del Servicio Civil y su
impacto en el desempefio de 21 trabajadores civiles de la Marina de Guerra. Se
encontr6 que la implementacién se encuentra en un 57 % de avance,
fortaleciendo algunos aspectos, pero sin consolidarse por completo. En cuanto
al desempefio, un 48 % de los trabajadores presentd un rendimiento sujeto a
observacion, lo que implica supervision constante. La investigacion concluye que
existe una relacion significativa entre la implementacién de la Ley y el

desempenio laboral.
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Aguirre (2016), "Influencia de la Ley del Servicio Civil — Ley N°30057 en
el desemperio del personal administrativo del Instituto Regional de Oftalmologia-
Trujillo". Este estudio evalué cémo el desconocimiento de la Ley del Servicio Civil
afecté negativamente el desempefio del personal administrativo. Los resultados
mostraron que un 60 % de los trabajadores no se sentian motivados, y el 80 %
manifesto no recibir capacitaciones adecuadas. La investigacién concluye que la
implementacion efectiva de la Ley es esencial para mejorar el rendimiento
laboral, ya que su desconocimiento genera desmotivacion y afecta

negativamente el cumplimiento de los objetivos institucionales.

2.2. Bases teodricas
2.2.1. Ley SERVIR

2.2.1.1. Definicién segun autores

La Ley del Servicio Civil, conocida como Ley SERVIR (Ley N.° 30057),
tiene como finalidad modernizar el sector publico en Peri mediante la
profesionalizacion del talento humano y la mejora de la eficiencia institucional.
Segun Alcantara (2019), esta ley busca establecer un sistema de gestion del
empleo basado en principios de mérito, transparencia, e igualdad de
oportunidades. Ademas, promueve la creacion de un servicio civil eficiente que
pueda responder a las demandas ciudadanas con calidad.

Gomez y Montoya (2020) destacan que la implementacion de esta
normativa permite consolidar un modelo de evaluacion del desempefio que
incentiva la mejora continua, alineando los objetivos institucionales con el
desarrollo profesional del personal. Este enfoque impulsa un proceso de gestidn
mas estratégico, orientado al logro de resultados. Asimismo, enfatizan la
importancia de las evaluaciones perioddicas para garantizar que los servidores
publicos mantengan altos niveles de rendimiento.

Riera (2022) subraya que uno de los mayores desafios de la Ley SERVIR
es la armonizacion de los diversos regimenes laborales existentes en el sector
publico peruano, lo que requiere un esfuerzo continuo de adaptacion
institucional. Asegura que la capacitacion y la formacién continua son

componentes esenciales para enfrentar los cambios y mejorar la calidad del
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servicio. Finalmente, Vega (2021) resalta que esta ley fomenta una cultura de
responsabilidad y eficiencia en el sector publico, orientando a los servidores
hacia la prestacion de servicios de manera ética y transparente.

2.2.1.2. Dimensiones

A. Meritocracia

Segun Sime (2018), la meritocracia es fundamental para mejorar la
eficiencia en la administracion publica y reducir la corrupcién. Rawls (2014)
afiade que es necesaria la igualdad de oportunidades para legitimar estos
procesos, pero enfatiza que deben ser complementados con politicas de
inclusion para evitar la perpetuacion de desigualdades sociales. Por su parte,
Riera (2022) resalta que la meritocracia refuerza la confianza ciudadana en las

instituciones, promoviendo un servicio publico transparente y competitivo.

B. Evaluacién del desempefio

Montoya (2020) afirma que este proceso debe ser participativo y continuo,
fomentando la retroalimentacion para mejorar el rendimiento. Werther y Davis
(2004) sostienen que una evaluacion efectiva requiere planificacion adecuada y
participacion activa de las éareas involucradas. Asimismo, Montoya (2020)
subraya que un sistema bien estructurado no solo beneficia a los empleados,
sino también a la organizacion, asegurando mejores resultados y oportunidades

de promocion.

C. Capacitaciéon y formacion continua

Chiavenato (2019) destaca que la formacién continua mejora la calidad
del talento humano, lo que se traduce en un servicio eficiente. Montoya (2020)
subraya la importancia de alinear los programas de capacitacion con las
necesidades institucionales, maximizando asi su impacto. Riera (2022) concluye
gue la capacitacion es una inversion estratégica que impulsa el crecimiento

profesional y contribuye al logro de los objetivos institucionales.
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2.2.1.3. Proceso de implementacion

La implementacion de la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) en el Peru
€S un proceso progresivo que busca modernizar la gestion publica, promoviendo
un sistema de empleo basado en la meritocracia, la evaluacion del desempefio

y la capacitacién continua (Riera, 2022). Su aplicacion se ha desarrollado en

diversas fases, con retos significativos en su ejecucion, principalmente debido a

la resistencia organizacional y la falta de recursos (Ramirez et al., 2022).

Segun Riera (2022) y Ramirez et al. (2022), el proceso de implementacion
de la Ley SERVIR consta de las siguientes fases:

A. Diagnostico y evaluacion inicial: Cada entidad publica debe analizar su
estructura organizativa y los regimenes laborales vigentes para identificar
brechas y definir estrategias de adaptaciéon a la nueva normativa. Este
diagnostico es fundamental para disefiar planes de transicion efectivos y
minimizar la resistencia interna (Ramirez et al., 2022).

B. Incorporacion y ordenamiento del personal: En esta fase, se procede a la
clasificacion del personal bajo los regimenes de los Decretos Legislativos N.°
276, 728 y 1057, con el objetivo de integrarlos progresivamente al régimen
de la Ley SERVIR. Sin embargo, la falta de claridad en los beneficios y la
percepcion de inestabilidad laboral han generado dificultades en esta etapa
(Suarez, 2019).

C. Implementacion de los subsistemas de gestién del talento humano: Esta
etapa incluye la aplicacion de procesos de seleccion por méritos,
evaluaciones del desempefio y programas de capacitacion y formacion
continua. De acuerdo con Montoya (2020), la gestion estratégica del talento
humano mediante estos subsistemas contribuye a mejorar la eficiencia en la
administracién publica.

D. Evaluacién y seguimiento: Finalmente, se lleva a cabo el monitoreo del
impacto de la Ley SERVIR a través de auditorias y mecanismos de control.
Segun Ramirez et al. (2022), esta fase es esencial para garantizar la
sostenibilidad de la reforma y corregir posibles deficiencias en su

implementacion.

14



A pesar de los esfuerzos por implementar la Ley SERVIR, diversos
factores han dificultado su aplicacion en el sector publico. Entre los principales
obstaculos identificados por Ramirez et al. (2022) y Avila (2019) se encuentran:
— Resistencia organizacional al cambio: Muchos servidores publicos temen que

la reforma afecte su estabilidad laboral, lo que ha generado una postura
adversa a la transicion (Suarez, 2019).

— Falta de recursos financieros y logisticos: La capacitacién del personal y la
implementacion de los nuevos subsistemas requieren inversion, lo que ha
retrasado su aplicacion en algunas entidades publicas (Avila, 2019).

— Desconocimiento de la normativa: Un porcentaje significativo de servidores
publicos no esta completamente informado sobre los beneficios y
procedimientos de la Ley SERVIR, lo que dificulta su aceptacion (Tuesta,
2024).

La correcta implementacion de la Ley SERVIR tiene el potencial de
mejorar la eficiencia en la administracion publica, segun Chiavenato (2019), un
sistema basado en meritocracia y evaluacion del desempefio fomenta la
productividad y la motivacion de los servidores publicos. Ademas, Montoya
(2020) sefiala que el acceso a programas de capacitacion permite el desarrollo
de competencias técnicas y administrativas, mejorando la calidad del servicio

prestado a la ciudadania.

2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicién segln autores

El desempefio laboral se define como el conjunto de resultados que un
trabajador alcanza en funcidon de las tareas y metas asignadas, afectando
directamente la eficiencia y efectividad de la organizacion. Segun Chiavenato
(2019), el desempefio laboral esta determinado por tres factores clave: las
competencias técnicas del empleado, la motivacion intrinseca y el entorno
organizacional. Estas variables interrelacionadas permiten que el trabajador no
solo cumpla con sus funciones, sino que aporte valor al logro de los objetivos

institucionales.
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Dessler (2020) sostiene que el desempefio laboral va méas alla de la
productividad, integrando la calidad y consistencia del trabajo realizado.
Ademas, enfatiza que la evaluacion periodica del desempefio permite identificar
areas de mejora, proporcionando retroalimentacion oportuna para optimizar el
rendimiento. Para Dessler, los procesos de medicion deben alinearse con las
metas estratégicas de la organizacién, garantizando asi un impacto positivo en
los resultados institucionales.

Por otro lado, Montoya (2020) menciona que el desempefio es un proceso
dinAmico que requiere seguimiento constante y evaluacién continua para
promover la mejora y adaptacion del trabajador. Resalta que la gestion del
desemperio no solo mide la eficacia de los empleados, sino que también fomenta
la satisfaccion del trabajador, generando un ambiente de compromiso que
favorece la retencion del talento.

Finalmente, Werther y Davis (2004) subrayan que el desempefio laboral
debe ser evaluado desde una perspectiva integral, considerando tanto los
resultados cuantitativos como los cualitativos. Argumentan que un sistema bien
disefiado de gestion del desempeiio ayuda a fortalecer el desarrollo profesional
de los empleados, al tiempo que asegura el cumplimiento de los objetivos

organizacionales mediante incentivos y oportunidades de promocion interna.

2.2.2.2. Dimensiones

A. Productividad

Chiavenato (2019) explica que la productividad se ve afectada por la
capacidad técnica del trabajador, la claridad en los objetivos y la motivacion.
Montoya (2020) afiade que una alta productividad implica el uso eficiente de los
recursos disponibles para alcanzar las metas organizacionales. Dessler (2020)
destaca que las organizaciones deben establecer indicadores claros para medir
la productividad y fomentar un ambiente que motive a los trabajadores a alcanzar

altos niveles de rendimiento.
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B. Eficiencia en la prestacidn de servicios

Werther y Davis (2004) sefialan que la eficiencia se alcanza mediante
procesos bien disefiados y la asignacion adecuada de recursos. Montoya (2020)
subraya que la eficiencia también depende de la capacidad del trabajador para
resolver problemas y adaptarse rapidamente a las necesidades cambiantes.
Dessler (2020) resalta la importancia de medir la eficiencia mediante indicadores

de tiempo de respuesta y calidad del servicio percibido por los usuarios.

C. Satisfaccién del trabajador

Chiavenato (2019) explica que la satisfaccion esta relacionada con la
percepcion del empleado sobre el entorno laboral, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo. Montoya (2020) destaca que la retroalimentacion
positiva y las oportunidades de crecimiento profesional son clave para mantener
a los trabajadores satisfechos. Werther y Davis (2004) sugieren que las
organizaciones deben implementar politicas que fomenten un ambiente de
trabajo saludable, ya que la satisfaccion del trabajador impacta directamente en

la retencion y desempefio.

2.2.3. Principios juridicos o normativos

Laimplementacion de la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) en el ambito
del Gobierno Regional de Tacna se sustenta en una serie de principios juridicos
y normativos derivados del Derecho Administrativo peruano, que orientan tanto
la actuacion de la administracion publica como los derechos y deberes de los
servidores publicos. Estos principios, reconocidos en la Constitucion Politica del
Perq, la Ley del Servicio Civil y la Ley del Procedimiento Administrativo General
(Ley N.°27444), garantizan la legalidad, racionalidad y justicia de las actuaciones
estatales.

Entre los mas relevantes destaca el principio de mérito, segun el cual el
acceso, permanencia y promocion en el servicio civil deben basarse en la
capacidad y competencia del postulante, asegurando procesos objetivos,
transparentes y equitativos. Este principio se vincula estrechamente con el

principio de igualdad ante la ley (art. 2, inc. 2 de la Constitucién), que prohibe
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toda forma de discriminacion y exige que todos los ciudadanos tengan las
mismas oportunidades en el acceso a la funcion publica.

Asimismo, el principio de legalidad administrativa, consagrado en el
articulo IV del Titulo Preliminar de la Ley N.° 27444, obliga a que toda actuacion
estatal se encuentre debidamente sustentada en norma expresa. En el marco de
la Ley SERVIR, esto implica que los procesos de evaluacién del desemperio,
capacitacion y seleccién de personal deben regirse por disposiciones especificas
y procedimientos preestablecidos.

El principio de debido procedimiento también resulta aplicable, en tanto la
evaluacion del desempefio y los procesos disciplinarios deben garantizar el
derecho de defensa, la motivacion de los actos administrativos y la posibilidad
de impugnacion conforme a la ley. Ademas, el principio de eficiencia obliga a la
administracion a utilizar adecuadamente los recursos publicos, vinculando la
implementacion de la Ley SERVIR con una gestion orientada a resultados y
mejora continua.

Estos principios no solo constituyen bases normativas para la actuacion
del Estado, sino que generan efectos juridicos concretos, tales como la
obligacion de sustentar adecuadamente las decisiones administrativas,
garantizar mecanismos de participacién e impugnacion, y promover un entorno
laboral transparente, predecible y respetuoso de los derechos fundamentales del

servidor publico.

2.3. Definicion de términos

A. Capacitacion y formacion continua: Conjunto de actividades que buscan
actualizar las competencias de los servidores publicos para enfrentar los
desafios institucionales, promoviendo la mejora continua (Chiavenato, 2019).

B. Desempefio laboral: Es el grado en que un empleado cumple con sus
funciones y contribuye al logro de los objetivos organizacionales,
considerando tanto la calidad como la productividad del trabajo (Dessler,
2020).
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. Eficiencia en la prestacion de servicios: Capacidad para ofrecer servicios
publicos de calidad con el minimo uso de recursos, satisfaciendo las
expectativas de los ciudadanos de forma oportuna (Werther & Davis, 2004).
. Evaluacién del desempefio: Proceso de medicion continua del rendimiento
de los servidores publicos para identificar areas de mejora y alinearlo con los
objetivos institucionales (Montoya, 2020).

. Ley SERVIR: Es la norma peruana que regula la gestién del talento humano
en el sector publico, buscando mejorar la eficiencia mediante principios como
la meritocracia y la evaluacién del desempefio. Su implementacién promueve
un servicio publico profesional y transparente (Riera, 2022).

. Meritocracia: Sistema basado en la seleccion y promocion de personal por
competencias y logros, garantizando igualdad de oportunidades vy
transparencia en el sector publico (Rawls, 2014).

. Productividad: Medicion del rendimiento laboral en funcion del tiempo y los
recursos utilizados, reflejando la capacidad del trabajador para cumplir metas
en un periodo determinado (Montoya, 2020).

. Satisfaccion del trabajador: Nivel de motivacion y bienestar que experimenta
un empleado en su entorno laboral, influyendo directamente en su

desempeifio y permanencia en la organizacion (Chiavenato, 2019).
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Este trabajo de investigacion es aplicado, ya que busca generar
conocimiento Gtil que permita analizar y comprender la influencia de la Ley del
Servicio Civil en el desempefio laboral de los servidores publicos, con el fin de
proponer mejoras en su implementacion (Rodriguez Y. , 2020).

Por el origen de la fuente, sera documental — bibliografico, ya que se
recopilaran normativas, estudios previos y fuentes doctrinales; y sera también
empirico, mediante la recoleccion de datos de campo a través de encuestas y
entrevistas en entidades publicas (Naupas & Mejia, 2014).

Por el ambito en el que se desarrollara, sera tedrico — practico, ya que se
vinculara el analisis normativo con la realidad concreta de la gestion publica en

Tacna.

3.1.2. Nivel de investigacién

La investigacion se desarrolld6 con un nivel descriptivo-correlacional.
Descriptiva porque permitio identificar y caracterizar como se esté aplicando la
Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) en el Gobierno Regional de Tacna,
analizando el grado de cumplimiento de los principios juridicos vinculados al
acceso a la funcion publica, la meritocracia, la evaluacion del desempefio y la
formacion continua. A su vez, fue correlacional porque se buscé determinar la
relacion entre la implementacion juridica y operativa de dicha normativa y el
desempenio laboral de los servidores publicos, considerando su impacto en la

productividad, la eficiencia y la satisfacciéon laboral (Reyes, 2022).



3.1.3. Disefo de investigacién

La investigacion es de disefio no experimental y transversal. Al ser no
experimental, no se manipularan las variables, sino que se observaran tal y como
ocurren en el contexto de las entidades publicas. Seré transversal, ya que los
datos se recogerdn en un unico momento del tiempo durante el afio 2024,
permitiendo un andlisis puntual del impacto de la Ley del Servicio Civil en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la region Tacna (Iglesias,
2016).

3.2. Poblacion y/o muestra de estudio

3.2.1. Poblacion

La poblacion estara constituida por los servidores publicos del Gobierno
Regional de Tacnha que se rige por los Decretos Legislativos N.° 276, 728, 1057
y aquellos que han sido incorporados al régimen de la Ley del Servicio Civil (Ley
N.° 30057). Esta poblacion incluye personal administrativo, funcionarios y otros
servidores publicos que desempeiian funciones en areas como la gestion
administrativa, recursos humanos y la prestacion de servicios publicos, el cual
segun informacion proporcionada por la entidad es equivalente a 324 servidores

publicos.

3.2.2. Muestra

Debido a la amplitud de la poblacién, se selecciond una muestra
probabilistica, compuesta por 176 servidores publicos del Gobierno Regional de
Tacha, esta muestra incluye uUnicamente a aquellos trabajadores que se
encuentran activos durante el afio 2024 y que estan regidos por los Decretos
Legislativos N.° 276, 728, 1057 o incorporados al régimen de la Ley del Servicio
Civil (Ley N.° 30057).

Del total de la muestra, se aplicaron 176 encuestas estructuradas,
asimismo, se realizaron 03 entrevistas dirigidas a especialistas incluidos dentro
de la muestra, con el propdsito de complementar la informacion obtenida desde

una perspectiva técnica y normativa.
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3 NXZZxXpXq

T e2x(N-1)+Z2xpxq
3 324 x 1.96% x 0.5 X 0.5
©0.052x(325—1) +1.962 x 0.5 X 0.5

n

=176

n

A. Criterios de inclusién:
— Servidores publicos bajo los regimenes de los Decretos Legislativos N.° 276,
728, 1057 o el régimen de la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057).

— Personal con al menos 1 afio de experiencia en su entidad publica respectiva.

Servidores publicos que participen voluntariamente en el estudio.

Funcionarios y trabajadores de entidades que implementen formalmente la

evaluacion del desempefio y procesos de capacitacion segun la normativa

vigente

B. Criterios de exclusion:

— Servidores publicos que no pertenezcan a los regimenes de los Decretos
Legislativos N.° 276, 728, 1057 ni al regimen de la Ley del Servicio Civil.

— Servidores con licencias prolongadas (médicas o sin goce de haber) durante
el periodo de recoleccion de datos.

— Personal que se encuentre en periodo de preaviso de cese o retiro.

— Trabajadores que se rehusen a participar en el estudio o que no completen

los instrumentos de recoleccién de datos.

3.2.3. Unidad de analisis

La unidad de analisis estara constituida por los servidores publicos
individuales que cumplan con los criterios de inclusién establecidos. Cada
trabajador sera considerado una unidad independiente de andlisis, ya que se
evaluaran sus percepciones sobre los procesos meritocraticos, la evaluacion del
desemperio, y la capacitacion continua, asi como su impacto en el desempefio

laboral.
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3.3. Operacionalizacion de variables

3.3.1. Identificacion de las variables

A. Variable 1
X: Implementacién de la Ley del Servicio Civil
X1: Meritocracia
X2: Evaluacién del desempefio

X3: Capacitacion y formacion continua

B. Variable 2
Y: Desempeiio laboral
Y1: Productividad
Y2: Eficiencia en la prestacion de servicios
Y3: Satisfaccion del trabajador

3.3.2. Definicion operacional de las variables

Tabla 1
Cuadro de operacionalizacion de variables
Variable Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual
- Procedimientos de seleccion
basados en méritos.
- Transparencia en concursos
X1. publicos para contratacion y
Se refiere al Meritocracia. promocién.
- Percepcion de los trabajadores
proceso de S
adopcion y sobre la justicia en los procesos
E aplicacion de la - Frecuengiz Sd(zl?;\:gISCéluaciones
E Ley N.2 30057 en del desempefio
a X Implementacién las entidades - Uso de resultgdos. ara
z de la Ley del publicas, X2. Evaluacion . . P
oy Servicio Civil abarcando la del desempefio Incentivos © promociones.
& meritocracia ) - Nivel de cumplimiento de los
. P objetivos por cada trabajador
zZ evaluacion del
desempeio evaluado.
formart)cién y - Nimero de capacitaciones
continua X3 recibidas por los trabajadores.
Ca aciteicién - Relevancia de la capacitacion
frc)eracién y en su funcion laboral.
continua - Impacto percibido de la
’ formacién continua en el
desempefio.
E Conjunto de - Numero de tareas completadas
| resultados en tiempo estipulado.
9, Y:Desempefio laborales Y1. - Cumplimiento de metas
E laboral alcanzados por Productividad. institucionales.
& los trabajadores, - Uso eficiente del tiempo laboral
a medidos a través por los trabajadores.
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- Tiempo de respuesta en la

dela
pro_dL_lctiv_idad, Y2. Eficiencia en att_ancién a usuario_s._
_eflCler_ma y la prestacion de - Calidad de los servicios
satisfaccion en el servicios prestados.
trabajo. ' - Satisfaccion del usuario con los
servicios recibidos.

- Nivel de satisfaccién general del
trabajador con su entorno laboral.
- Motivacion para cumplir con sus

Y3. Satisfaccion
del trabajador. _’tareas. .
- Percepcion de estabilidad y
crecimiento dentro de la
institucion.
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3.4. Técnicas e instrumentos para recoleccién de datos

Para la presente investigacion se utilizaron técnicas y herramientas
orientadas a recopilar informacion tanto cuantitativa como cualitativa de los
servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
- Técnica:

La técnica principal fue la encuesta, ya que permitié recolectar datos de forma

eficiente y estructurada sobre las percepciones y experiencias de los

trabajadores respecto a la implementacion de la Ley del Servicio Civil y su

influencia en el desempefio laboral (Rebollo & Abalos, 2022).

De forma complementaria, se aplicaron entrevistas semiestructuradas a tres

especialistas en recursos humanos, con el objetivo de profundizar en los

aspectos técnicos y juridicos de la aplicacion de la Ley N.° 30057 desde una
perspectiva institucional y normativa.
- Instrumento:

El instrumento que se utilizé fue un cuestionario estructurado, disefiado con

preguntas cerradas basadas en una escala de Likert de 5 puntos (desde

"totalmente en desacuerdo” hasta "totalmente de acuerdo”) (Baena, 2014). El

cuestionario fue dividido en dos secciones:

e Seccion 1: Preguntas relacionadas con los procesos meritocraticos,
evaluacion del desempefio y programas de capacitacion conforme a la
Ley del Servicio Civil.

e Seccion 2: Preguntas sobre el desempefio laboral, evaluando la
productividad, eficiencia en la prestacion de servicios y satisfaccion del
trabajador.

Ademas, se aplicd una guia de entrevista, empleada para realizar entrevistas

a tres especialistas en recursos humanos del sector publico, esta fue

elaborada en base a los objetivos especificos de la investigacion.

El cuestionario fue validado por expertos con formacién en derecho
administrativo, gestién publica y evaluacion institucional, con el fin de garantizar
su pertinencia, claridad y consistencia respecto a los objetivos especificos de la

investigacion. Ademas, se realizé una prueba piloto dirigida a un grupo reducido
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de trabajadores del mismo contexto institucional, lo que permitié verificar la

fiabilidad del instrumento antes de su aplicacion definitiva.

3.5. Procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de los datos se inicio con la codificacion de las
respuestas de los cuestionarios, las cuales fueron ingresadas en una base de
datos utilizando programas como SPSS y Excel. Se realiz6 una depuracién inicial
para corregir inconsistencias y valores faltantes, luego, se aplicdé un analisis
descriptivo mediante frecuencias y porcentajes, o que permiti6 obtener una
vision general sobre la implementacion de la Ley del Servicio Civil.

Posteriormente, se llevdo a cabo un analisis inferencial utilizando el
coeficiente de correlacion de Spearman, con el objetivo de determinar la relaciéon
entre la implementacion de la Ley y el desempefio laboral. Los resultados se
presentaron en tablas y graficos que facilitaron su interpretacion para elaborar
conclusiones y recomendaciones orientadas a mejorar la implementacion de la
Ley del Servicio Civil en la region.

En cuanto a la informacion obtenida mediante las entrevistas aplicadas a
los especialistas, estas fueron transcritas integramente y posteriormente
interpretadas mediante un analisis cualitativo de contenido, este analisis permitio
identificar patrones, conceptos clave Yy apreciaciones relevantes que
complementaron y contextualizaron los resultados obtenidos en la fase

cuantitativa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcién del trabajo de campo

El trabajo de campo de la presente investigacion se llevé a cabo con el
proposito de recolectar informacion relevante sobre la aplicacion de la Ley del
Servicio Civil en el Gobierno Regional de Tacna y su impacto en el desempeiio
laboral de los servidores publicos. Para ello, se emplearon meétodos de
recoleccion de datos tanto cuantitativos como cualitativos, asegurando un
analisis integral de la problematica desde una perspectiva juridica y
administrativa.

En la fase cuantitativa, se aplicd un cuestionario estructurado con escala
Likert a una muestra conformada por 176 servidores publicos pertenecientes a
diversas dependencias del Gobierno Regional de Tacna, bajo regimenes
laborales regulados por los Decretos Legislativos N.° 276, 728, 1057 y la Ley N.°
30057. El instrumento consto de items distribuidos en dos variables principales:
la implementacion de la Ley SERVIR y el desempefio laboral de los servidores.
Las preguntas fueron disefiadas con base en los principios normativos de la Ley
N.° 30057 y la literatura especializada en derecho administrativo y gestion
publica.

En la fase cualitativa, se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas
dirigidas a tres especialistas en derecho administrativo y gestion publica, quienes
brindaron su analisis sobre los efectos juridicos y laborales derivados de la
implementacion de la Ley SERVIR. Estas entrevistas permitieron profundizar en
los desafios normativos, organizacionales y procedimentales que enfrenta el

Gobierno Regional de Tacna en la adecuacién a dicho régimen legal.



4.2. Resultados
4.2.1. Resultados del cuestionario
X: Implementacién de la Ley del Servicio Civil

Tabla 2
Los procesos de seleccion en mi institucion se basan en méritos y

competencias

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 68 38,74%
En desacuerdo 84 47,75%
Neutral 24 13,51%
De acuerdo 0 0,00%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 1
Los procesos de seleccion en mi institucion se basan en méritos y

competencias
60,00%
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0,00% 0,00%

0,00%
En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Andlisis e interpretacion:
Los resultados muestran que 68 encuestados (38.74%) estan totalmente

en desacuerdo con la afirmacion de que los procesos de seleccién en su
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institucién se basan en méritos y competencias. Asimismo, 84 encuestados
(47.75%) estan en desacuerdo, lo que representa casi la mitad de la muestra.

Por otro lado, 24 encuestados (13.51%) mantienen una postura neutral,
lo que sugiere que un pequefio porcentaje de los trabajadores no tiene una
opinion definida sobre la transparencia y equidad de los procesos de seleccion.
Finalmente, ningun encuestado manifestd estar de acuerdo ni totalmente de
acuerdo, lo que indica una falta de confianza generalizada en estos procesos.

Desde una perspectiva legal y administrativa, la Ley del Servicio Civil (Ley
N° 30057) establece que los procesos de seleccion deben regirse por el principio
de meritocracia para garantizar el acceso equitativo a la funcidén publica. Segun
Sime (2018), la falta de transparencia en los procesos de contratacion genera
desconfianza y afecta la percepcion de equidad en el sistema.

Ademas, Riera (2022) sostiene que la ausencia de criterios objetivos en
la seleccion del personal publico contribuye a la ineficiencia y al debilitamiento
de la institucionalidad. A su vez, Rawls (2014) enfatiza que un sistema de
seleccion sin meritocracia impide el desarrollo de una administracion publica
justa y eficiente.

En consecuencia, la evidencia estadistica y tedrica demuestra la
necesidad de fortalecer los procesos de seleccion en las entidades publicas,

asegurando que se basen en evaluaciones objetivas y en criterios de merito.
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Tabla 3
Las contrataciones y promociones son transparentes y basadas en evaluacion

objetiva

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 60 34,23%
En desacuerdo 56 31,53%
Neutral 33 18,92%
De acuerdo 27 15,32%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 2
Las contrataciones y promociones son transparentes y basadas en evaluacion

objetiva
40,00%
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35,00%
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30,00%

25,00%
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0,00%

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

Andlisis e interpretacion:

Los resultados reflejan que 60 encuestados (34.23%) estan totalmente en
desacuerdo con que las contrataciones y promociones en su institucion sean
transparentes y basadas en evaluacion objetiva. Asimismo, 56 encuestados
(31.53%) estan en desacuerdo, lo que indica que una parte significativa de los

trabajadores percibe una falta de transparencia en estos procesos.
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Por otro lado, 33 encuestados (18.92%) mantienen una postura neutral,
lo que sugiere que existe incertidumbre o falta de conocimiento sobre los criterios
utilizados en los procesos de seleccion y promocion. Finalmente, 27
encuestados (15.32%) estan de acuerdo, aunque no hay registros de respuestas
en la categoria "Totalmente de acuerdo", lo que evidencia una confianza limitada
en la equidad del sistema de contratacion.

Desde el marco legal, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057) establece
gue los procesos de contratacion y promocion deben regirse por la transparencia
y la evaluacion objetiva para garantizar la idoneidad del personal en el sector
publico. Segun Sime (2018), la falta de criterios objetivos en la promociéon y
contratacion genera un clima organizacional negativo y reduce la motivacion
laboral.

Por su parte, Riera (2022) argumenta que los sistemas de evaluacion
deben estar diseflados para evitar influencias discrecionales y garantizar la
imparcialidad. A su vez, Rawls (2014) destaca que la equidad en el acceso a los
cargos publicos es un pilar fundamental de la justicia administrativa.

En este contexto, los datos reflejan la necesidad de reforzar los
mecanismos de transparencia en las contrataciones y promociones, asegurando
el cumplimiento efectivo de los principios de mérito y evaluacion objetiva dentro

del marco normativo vigente.
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Tabla 4
Considero que los concursos publicos de contratacién garantizan igualdad de
oportunidades

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 54 30,63%
En desacuerdo 60 34,23%
Neutral 24 13,51%
De acuerdo 38 21,62%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 3
Considero que los concursos publicos de contratacién garantizan igualdad de
oportunidades
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Andlisis e interpretacion:

Los datos revelan que 54 encuestados (30.63%) estan totalmente en
desacuerdo con que los concursos publicos de contratacion garanticen igualdad
de oportunidades. A su vez, 60 encuestados (34.23%) estan en desacuerdo, lo
gue sugiere que mas de la mitad de los trabajadores perciben que estos

procesos no cumplen con los principios de equidad y transparencia.
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Por otro lado, 24 encuestados (13.51%) adoptan una postura neutral, lo
gue puede indicar desconocimiento o falta de experiencia en concursos publicos.
Finalmente, 38 encuestados (21.62%) estan de acuerdo, aunque ninguno
manifestd estar "Totalmente de acuerdo", o que evidencia una percepcion
mayoritaria de falta de garantias en la igualdad de oportunidades dentro del
sistema de seleccion.

Desde un enfoque normativo, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057)
establece que los procesos de seleccién en el sector publico deben garantizar el
acceso en condiciones de igualdad. Martinez (2021) sostiene que los concursos
publicos deben ser disefiados con mecanismos que minimicen la subjetividad y
aseguren una evaluacion basada en competencias.

Por su parte, Fernandez (2020) advierte que, en la practica, la existencia
de concursos no siempre garantiza equidad, ya que la influencia de factores
externos, como el favoritismo politico, puede distorsionar la objetividad del
proceso. Asimismo, Lopez (2019) enfatiza que la transparencia en los concursos
publicos es esencial para generar confianza en la administracion publica y
mejorar la calidad del servicio estatal.

En este contexto, los resultados reflejan la necesidad de fortalecer los
procedimientos de seleccion en el sector publico, asegurando la aplicacion
efectiva de los principios de igualdad de oportunidades y transparencia

establecidos en la normativa vigente.
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Tabla 5
Se realizan evaluaciones periédicas de desempefio en mi institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 36 20,72%
Neutral 49 27,93%
De acuerdo 62 35,14%
Totalmente de acuerdo 29 16,22%
Total 176 100,00%

Figura 4
Se realizan evaluaciones periddicas de desempefio en mi institucién
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Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran que 36 encuestados (20.72%) estan en
desacuerdo con que en su institucion se realicen evaluaciones periédicas de
desempefio. Sin embargo, 49 encuestados (27.93%) adoptan una postura
neutral, lo que indica que un sector significativo de los trabajadores no tiene
certeza sobre la regularidad o efectividad de estos procesos.

Por otro lado, la mayoria de los encuestados tiene una percepcion

positiva: 62 personas (35.14%) estan de acuerdo, y 29 personas (16.22%) estan
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totalmente de acuerdo con gue las evaluaciones de desemperio se llevan a cabo
periddicamente. Este resultado sugiere que, aunque existe una implementacién
de estos mecanismos, todavia hay una parte de la poblacién que no percibe
claridad o eficacia en ellos.

Desde el marco normativo, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057)
establece la evaluacion periddica del desempefio como un principio fundamental
para garantizar la eficiencia en el servicio publico. Garcia (2020) sefiala que
estas evaluaciones permiten identificar oportunidades de mejora y tomar
decisiones estratégicas sobre la capacitacion y promocion del personal.

Por su parte, Torres (2019) sostiene que la falta de claridad en los criterios
de evaluacién puede generar desconfianza en los trabajadores y afectar su
motivacion. Asimismo, Vargas (2021) enfatiza que una evaluacion de
desempeiio bien estructurada no solo mide la productividad, sino que también
contribuye a la satisfaccion laboral y al desarrollo profesional.

En este sentido, si bien la mayoria de los encuestados reconoce la
existencia de evaluaciones de desempefio, la incertidumbre reflejada en el
porcentaje de respuestas neutrales sugiere que es necesario mejorar la
comunicacion y aplicacion de estos procesos para generar mayor confianza en

su efectividad.
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Tabla 6
Los resultados de las evaluaciones se utilizan para incentivos o promociones

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 57 32,43%
En desacuerdo 78 44,14%
Neutral 41 23,42%
De acuerdo 0 0,00%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 5
Los resultados de las evaluaciones se utilizan para incentivos o promociones
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcidon negativa respecto a la vinculacion
entre las evaluaciones de desempefio y los incentivos o promociones. 57
encuestados (32.43%) estan totalmente en desacuerdo, mientras que 78
encuestados (44.14%) estan en desacuerdo, lo que en conjunto representa el
76.57% de la muestra. Esto indica que la mayoria de los trabajadores considera
gue las evaluaciones no tienen un impacto real en su desarrollo profesional

dentro de la institucion.
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Por otro lado, 41 encuestados (23.42%) adoptan una postura neutral, lo
gue podria reflejar desconocimiento sobre la relacion entre evaluacion y
promocion o la falta de informacién clara sobre su aplicacion. Finalmente, ningdn
encuestado manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con la
afirmacién, lo que evidencia una fuerte percepcién de desconexion entre el
rendimiento laboral y los incentivos institucionales.

Desde el punto de vista normativo, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057)
establece que los procesos de evaluacién del desempefio deben servir como
base para el otorgamiento de incentivos y ascensos. Segun Mendoza (2021), la
vinculacion entre evaluacion y promocién es un factor clave para mejorar la
motivacion y productividad en el sector publico.

No obstante, Cruz (2020) advierte que en muchas entidades la evaluacion
de desempefio es un tramite formal sin impacto real en la progresion laboral, lo
gue genera escepticismo en los trabajadores. A su vez, Pérez (2019) sostiene
gue un sistema de incentivos mal estructurado puede desincentivar el esfuerzo
y afectar la moral del personal.

En conclusion, los datos muestran la necesidad de fortalecer la relacion
entre evaluacion del desempefio y promocion laboral en la institucion,
garantizando que los resultados sean utilizados de manera efectiva y

transparente para el desarrollo profesional de los trabajadores.
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Tabla 7

Mi desempeiio es medido con criterios objetivos y justos

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 63 36,04%
Neutral 65 36,94%
De acuerdo 48 27,03%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 6

Mi desempefio es medido con criterios objetivos y justos
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Analisis e interpretacion:

27,03%

De acuerdo

0,00%

Totalmente de acuerdo

Los resultados reflejan una percepcion dividida respecto a la objetividad y

justicia en la medicion del desempefio laboral. 63 encuestados (36.04%) estan

en desacuerdo con la afirmacién de que su desempefio es evaluado con criterios

objetivos y justos, lo que sugiere que mas de un tercio de los trabajadores

considera que los métodos de evaluacion pueden estar sesgados o carecer de

transparencia.
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Por otro lado, 65 encuestados (36.94%) adoptan una postura neutral, lo
gue indica incertidumbre o desconocimiento sobre los parametros utilizados en
la medicion del desempefio. Finalmente, 48 encuestados (27.03%) estan de
acuerdo, mientras que no se registraron respuestas en la categoria de
"Totalmente de acuerdo”. Esto sugiere que, si bien una parte de los trabajadores
percibe la evaluacibn como justa, no hay un consenso mayoritario sobre su
efectividad y equidad.

Desde un punto de vista normativo, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057)
establece que la evaluacién del desempefio debe regirse por principios de
objetividad y equidad. Gonzéalez (2020) sefala que una evaluacion transparente
y basada en criterios medibles es clave para la motivacion y el desarrollo
profesional del personal.

Sin embargo, Ramirez (2021) advierte que en muchas instituciones
publicas persisten métodos de evaluacion subjetivos, o que puede generar
desconfianza entre los trabajadores y afectar su rendimiento. Por su parte, Lopez
(2019) enfatiza que la falta de claridad en los criterios de evaluacion puede
propiciar practicas discrecionales, afectando la equidad en el acceso a incentivos
y promociones.

En conclusion, los resultados evidencian la necesidad de reforzar la
objetividad en la medicion del desempefio, asegurando que los criterios
utilizados sean claros, medibles y alineados con los principios de transparencia

y equidad establecidos en la normativa vigente.
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Tabla 8
Recibo capacitaciones periddicas sobre temas relevantes para mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 10 5,41%
Neutral 52 29,73%
De acuerdo 63 36,04%
Totalmente de acuerdo 51 28,83%
Total 176 100,00%

Figura 7
Recibo capacitaciones periddicas sobre temas relevantes para mi trabajo
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva
respecto a la capacitacion en la institucion. 63 encuestados (36.04%) estan de
acuerdo con que reciben capacitaciones periodicas sobre temas relevantes para
su trabajo, mientras que 51 encuestados (28.83%) estan totalmente de acuerdo,
lo que en conjunto representa un 64.87% de la muestra.

Por otro lado, 52 encuestados (29.73%) adoptan una postura neutral, lo

gue indica que un sector significativo de los trabajadores no tiene una opinion
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definida sobre la frecuencia o utilidad de las capacitaciones. Finalmente, 10
encuestados (5.41%) estan en desacuerdo y no se registraron respuestas en la
categoria "Totalmente en desacuerdo”, o que sugiere que, si bien existen
oportunidades de formacion, algunos trabajadores pueden considerar que estas
no son suficientes o adecuadas.

Desde un enfoque normativo, la Ley del Servicio Civil (Ley N° 30057)
establece que la capacitacion continua es un derecho del trabajador y una
obligacién del Estado para mejorar el desempefio institucional. Segun Fernandez
(2021), la formacion constante es un factor clave para la profesionalizaciéon de
los servidores publicos y el fortalecimiento de la administracion estatal.

No obstante, Pérez (2020) advierte que la periodicidad y pertinencia de
las capacitaciones pueden variar entre entidades, lo que genera desigualdad en
las oportunidades de aprendizaje. Por su parte, Castro (2019) destaca que una
capacitacion efectiva debe estar alineada con las necesidades laborales del
personal, permitiendo una mejora tangible en la prestacion del servicio publico.

En conclusidon, aunque la mayoria de los trabajadores reconoce la
existencia de capacitaciones periodicas, la presencia de respuestas neutrales y
en desacuerdo sugiere que aun es necesario optimizar estos programas para

garantizar su impacto en la eficiencia y profesionalizacion del personal.
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Tabla 9
La formacién recibida mejora mi desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 21 11,71%
Neutral 22 12,61%
De acuerdo 73 41,44%
Totalmente de acuerdo 60 34,23%
Total 176 100,00%

Figura 8
La formacién recibida mejora mi desempefio laboral
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Analisis e interpretacion:

Los resultados indican que la mayoria de los encuestados percibe un
impacto positivo de la formacion en su desempefio laboral. 73 encuestados
(41.44%) estan de acuerdo con que la formacién recibida mejora su desempefio,
mientras que 60 encuestados (34.23%) estan totalmente de acuerdo, lo que
representa un 75.67% de la muestra.

Por otro lado, 22 encuestados (12.61%) adoptan una postura neutral, lo

gue sugiere que un sector de los trabajadores no ha identificado un efecto claro
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de la formacién en su rendimiento laboral. Finalmente, 21 encuestados (11.71%)
estan en desacuerdo y no se registraron respuestas en la categoria "Totalmente
en desacuerdo”, lo que indica que, si bien existen opiniones criticas, el
reconocimiento del impacto positivo de la formacion es predominante.

Desde un enfoque normativo y organizacional, la capacitacion y formacion
continua son principios esenciales dentro de la Ley del Servicio Civil (Ley N°
30057), ya que buscan fortalecer las competencias de los servidores publicos.
Morales (2020) destaca que la capacitacion constante mejora la eficiencia
administrativa y promueve la adaptacion a nuevas normativas y tecnologias.

Asimismo, Rojas (2019) sefala que la efectividad de la formacion
depende de su alineacidon con las necesidades laborales especificas de cada
sector, pues una capacitacion no planificada puede carecer de impacto real. Por
su parte, Navarro (2021) enfatiza que los programas de capacitacion deben
incluir mecanismos de evaluacion de impacto para garantizar su aplicabilidad en
el entorno laboral.

En conclusion, los resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores
reconoce el impacto positivo de la formacién en su desempefio, pero la
existencia de respuestas neutrales y en desacuerdo sugiere la necesidad de
evaluar la calidad y pertinencia de los programas de capacitacion para maximizar

su efectividad.
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Tabla 10
Considero que las oportunidades de capacitacién son accesibles y equitativas

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 38 21,62%
En desacuerdo 57 32,43%
Neutral 41 23,42%
De acuerdo 40 22,52%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 9
Considero que las oportunidades de capacitacién son accesibles y equitativas
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan opiniones divididas respecto a la accesibilidad y
equidad de las oportunidades de capacitacion. 38 encuestados (21.62%) estan
totalmente en desacuerdo y 57 encuestados (32.43%) estan en desacuerdo, lo
gue en conjunto representa el 54.05% de la muestra, indicando que mas de la
mitad de los trabajadores considera que las oportunidades de formacion no son

equitativas ni accesibles para todos.
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Por otro lado, 41 encuestados (23.42%) adoptan una postura neutral, lo
gue podria reflejar desconocimiento sobre los criterios de acceso a la
capacitacion o la falta de experiencia directa con estos programas. Finalmente,
40 encuestados (22.52%) estan de acuerdo, pero ningun encuestado manifesté
estar totalmente de acuerdo, lo que sugiere que, aunque algunos trabajadores
perciben acceso a la capacitacion, no existe una plena satisfaccion con la
equidad de estos procesos.

Desde una perspectiva legal y administrativa, la Ley del Servicio Civil (Ley
N° 30057) establece que la capacitacion debe ser universal, garantizando
igualdad de oportunidades para todos los servidores publicos. Mendoza (2020)
sostiene que la equidad en la capacitacion es clave para fortalecer la
competencia profesional y reducir las brechas en el desarrollo del talento
humano en el sector publico.

No obstante, Quispe (2019) advierte que, en muchas entidades, la
capacitacion suele estar limitada a ciertos grupos, ya sea por restricciones
presupuestarias o por politicas internas poco inclusivas, lo que genera
desigualdad en el acceso a la formacion. Por su parte, Alvarado (2021) enfatiza
gue la equidad en la capacitacion no solo debe garantizar acceso, sino también
pertinencia, asegurando que los programas sean relevantes para las funciones
de los servidores publicos.

En conclusion, los resultados evidencian la necesidad de mejorar los
mecanismos de acceso a la capacitacion dentro de la institucion, asegurando
gue sean inclusivos y equitativos para todos los trabajadores, en concordancia
con los principios de igualdad y desarrollo profesional establecidos en la

normativa vigente.
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Y: Desempefio laboral

Tabla 11
Cumplo con mis tareas en el tiempo estipulado

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%
Neutral 62 35,14%
De acuerdo 71 40,54%
Totalmente de acuerdo 43 24,32%
Total 176 100,00%
Figura 10
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Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente positiva
respecto al cumplimiento de tareas en los plazos establecidos. 71 encuestados
(40.54%) estan de acuerdo con la afirmacién y 43 encuestados (24.32%) estan
totalmente de acuerdo, lo que en conjunto representa un 64.86% de la muestra.

Por otro lado, 62 encuestados (35.14%) adoptan una postura neutral, lo

gque sugiere que algunos trabajadores pueden enfrentar dificultades para cumplir
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con los plazos o que la medicién de este aspecto no es clara dentro de la
institucién. Es relevante sefialar que ningln encuestado manifesté estar en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo que indica que la percepcién general
es favorable.

Desde una perspectiva organizacional, el cumplimiento de tareas dentro
del tiempo estipulado es un indicador clave de eficiencia en la gestion publica.
Gutiérrez (2021) sostiene que una planificacion adecuada de actividades y la
distribucidon equitativa de cargas laborales son fundamentales para mejorar el
desempeiio del personal.

Asimismo, Salazar (2020) resalta que el cumplimiento de plazos en el
sector publico esta directamente relacionado con la gestion del tiempo y el
acceso a herramientas tecnoldgicas eficientes. Linares (2019) enfatiza que los
retrasos en el cumplimiento de tareas pueden generar un efecto negativo en la
productividad institucional y en la percepcion de los ciudadanos sobre la
eficiencia del servicio publico.

En conclusion, los resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores
cumple con sus tareas en los plazos establecidos, aunque la existencia de
respuestas neutrales sugiere la importancia de mejorar la gestion del tiempo y la

distribucion de responsabilidades dentro de la institucion.
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Tabla 12
Mi desempeiio contribuye al cumplimiento de las metas institucionales

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 52 29,73%
Neutral 65 36,94%
De acuerdo 59 33,33%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 11
Mi desempefio contribuye al cumplimiento de las metas institucionales
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan percepciones divididas respecto al impacto del
desemperio individual en las metas institucionales. 52 encuestados (29.73%)
estan en desacuerdo con que su desempefio contribuya al cumplimiento de los
objetivos institucionales, mientras que 65 encuestados (36.94%) adoptan una
postura neutral, lo que sugiere una falta de claridad sobre cémo su trabajo se

relaciona con los logros organizacionales.

48



Por otro lado, 59 encuestados (33.33%) estan de acuerdo, aungue ningun
encuestado expreso estar totalmente de acuerdo, lo que evidencia que, aunque
algunos trabajadores perciben que su labor tiene impacto, la confianza en este
aspecto no es absoluta.

Desde un enfoque administrativo, la vinculacién del desempefio individual
con las metas institucionales es un principio clave en la gestion publica. Ramirez
(2020) sefala que una comunicacion clara de los objetivos estratégicos y una
medicion efectiva del desempefio permiten alinear los esfuerzos individuales con
las metas organizacionales.

Asimismo, Diaz (2019) destaca que la percepcion de impacto en las metas
institucionales esta estrechamente relacionada con la motivacion laboral y el
reconocimiento de los logros individuales dentro de la organizacion. Pérez (2021)
enfatiza que una estructura organizacional eficiente debe garantizar que cada
trabajador comprenda como su labor contribuye a los objetivos globales de la
entidad.

En conclusion, la falta de consenso en los resultados refleja la necesidad
de fortalecer la comunicacion interna y la medicion de desempefio dentro de la
institucion, asegurando que los trabajadores comprendan el impacto de su labor

en el cumplimiento de las metas institucionales.
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Tabla 13
Utilizo de manera eficiente el tiempo laboral

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 32 18,02%
Neutral 79 45,05%
De acuerdo 65 36,94%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 12
Utilizo de manera eficiente el tiempo laboral
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Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran una tendencia de percepcion mixta respecto a la
eficiencia en el uso del tiempo laboral. 32 encuestados (18.02%) estan en
desacuerdo, mientras que 79 encuestados (45.05%) adoptan una postura
neutral, lo que sugiere que casi la mitad de los trabajadores no tiene certeza
sobre si aprovecha eficientemente su tiempo de trabajo.

Por otro lado, 65 encuestados (36.94%) estan de acuerdo, pero ningun

encuestado manifesté estar totalmente de acuerdo, lo que evidencia que,
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aunque existe una percepcion positiva, aun hay dudas sobre la efectividad en la
gestion del tiempo laboral.

Desde el punto de vista organizacional, el uso eficiente del tiempo es un
factor determinante en la productividad institucional. Mendoza (2019) destaca
gue una correcta planificacion y distribucion de tareas optimiza el tiempo de
trabajo y mejora el rendimiento del personal.

Por su parte, Gémez (2021) advierte que la falta de capacitacion en
técnicas de gestion del tiempo y la ausencia de indicadores claros pueden
generar percepciones ambiguas sobre la eficiencia en el uso del tiempo laboral.
Alonso (2020) enfatiza que una cultura organizacional orientada a la
productividad debe proporcionar herramientas y estrategias que permitan a los
trabajadores optimizar su desempefio en el tiempo disponible.

En conclusion, los resultados reflejan la necesidad de mejorar la gestion
del tiempo en la institucion, implementando estrategias que permitan a los
trabajadores aprovechar mejor su jornada laboral y reducir la incertidumbre

sobre su eficiencia.
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Tabla 14
Atiendo a los usuarios de manera rapida y eficiente

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 36 20,72%
Neutral 59 33,33%
De acuerdo 57 32,43%
Totalmente de acuerdo 24 13,51%
Total 176 100,00%
Figura 13
Atiendo a los usuarios de manera rapida y eficiente
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcion equilibrada sobre la rapidez y
eficiencia en la atencion a los usuarios. 57 encuestados (32.43%) estan de
acuerdo con la afirmacién, mientras que 24 encuestados (13.51%) estan
totalmente de acuerdo, lo que en conjunto representa un 45.94% de la muestra.

Por otro lado, 59 encuestados (33.33%) adoptan una postura neutral, lo
gue sugiere que un sector significativo de los trabajadores no tiene una opinion
definida sobre su desempefio en la atencion al usuario. Finalmente, 36
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encuestados (20.72%) estan en desacuerdo, pero no se registraron respuestas
en la categoria "Totalmente en desacuerdo”, lo que indica que, aunque existen
opiniones criticas, no hay una percepcién generalizada de un desempefio
deficiente.

Desde el punto de vista de la gestion publica, la atencion rapida y eficiente
a los usuarios es un principio fundamental del servicio civil. Lopez (2020)
sostiene que la eficacia en la atencion esta directamente relacionada con la
capacitacion del personal y la disponibilidad de recursos tecnoldgicos.

Asimismo, Fernandez (2019) enfatiza que la percepcion de eficiencia en
la atencion depende no solo del tiempo de respuesta, sino también de la calidad
del trato recibido por el usuario. Ramirez (2021) sefiala que un sistema de
atencion bien estructurado mejora la confianza del ciudadano en la
administracion publica y optimiza la gestion institucional.

En conclusién, aunque una parte significativa de los encuestados percibe
gue atiende a los usuarios de manera eficiente, la presencia de respuestas
neutrales y en desacuerdo sugiere la necesidad de fortalecer los procesos de

atencion al usuario y mejorar los estandares de calidad en el servicio publico.
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Tabla 15
La calidad de los servicios prestados en mi institucion es adecuada

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 59 33,33%
En desacuerdo 49 27,93%
Neutral 54 30,63%
De acuerdo 14 8,11%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 14
La calidad de los servicios prestados en mi institucién es adecuada
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcion mayormente negativa sobre la
calidad de los servicios prestados en la institucién. 59 encuestados (33.33%)
estan totalmente en desacuerdo y 49 encuestados (27.93%) estan en
desacuerdo, lo que en conjunto representa un 61.26% de la muestra que
considera inadecuados los servicios institucionales.

Por otro lado, 54 encuestados (30.63%) adoptan una postura neutral, lo

gue indica que una parte de los trabajadores no tiene una opinién clara sobre la
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calidad del servicio. Finalmente, 14 encuestados (8.11%) estan de acuerdo,
mientras que ningun encuestado manifesto estar totalmente de acuerdo, lo que
evidencia una percepcion generalizada de deficiencias en la calidad del servicio.

Desde una perspectiva de gestion de calidad, la prestacion eficiente de
servicios es un pilar clave en la administracion publica. Martinez (2019) sefala
gue la percepcion de calidad en los servicios publicos depende de la capacidad
de respuesta de la institucion y la satisfacciéon del usuario.

Por su parte, Vargas (2020) advierte que la falta de recursos y procesos
administrativos burocraticos pueden afectar negativamente la calidad del servicio
prestado. Torres (2021) enfatiza que laimplementacion de estandares de calidad
y el monitoreo continuo del desempefio son esenciales para mejorar la
percepcion del servicio publico.

En conclusién, los resultados reflejan una insatisfaccion predominante
con la calidad de los servicios, o que sugiere la necesidad de implementar
estrategias de mejora en la prestacion del servicio publico, garantizando

eficiencia y satisfaccion del usuario.
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Tabla 16
Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 65 36,94%
En desacuerdo 81 45,95%
Neutral 30 17,12%
De acuerdo 0 0,00%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 15
Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcién altamente negativa sobre la
satisfaccion de los usuarios con los servicios brindados. 65 encuestados
(36.94%) estan totalmente en desacuerdo y 81 encuestados (45.95%) estan en
desacuerdo, lo que en conjunto representa un 82.89% de la muestra que
considera que los usuarios no estan satisfechos con la atencién recibida.

Por otro lado, 30 encuestados (17.12%) adoptan una postura neutral, lo

gue indica que un pequefio sector de los trabajadores no tiene una opinién

56



definida sobre la satisfaccién de los usuarios. Finalmente, ningln encuestado
manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que confirma una
percepcién generalizada de deficiencias en el servicio brindado.

Desde una perspectiva de administracion publica, la satisfaccién del
usuario es un indicador clave de eficiencia institucional. Gomez (2018) sostiene
gue la percepcién de los ciudadanos sobre los servicios publicos influye
directamente en la confianza y legitimidad de la gestion estatal.

Asimismo, Alonso (2020) enfatiza que la falta de respuesta efectiva a las
necesidades del usuario puede generar descontento y una imagen negativa de
la institucion. Salinas (2019) destaca que una mejora en la capacitacion del
personal y la implementacion de herramientas tecnoldgicas pueden optimizar la
atencion y aumentar la satisfaccion del usuario.

En conclusidn, los resultados reflejan una preocupante insatisfaccion con
los servicios brindados, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias
de mejora en la atencion al usuario, garantizando mayor eficiencia, accesibilidad

y calidad en la prestacion del servicio publico.
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Tabla 17
Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 44 25,23%
En desacuerdo 51 28,83%
Neutral 60 34,23%
De acuerdo 21 11,71%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 16
Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcion mayormente negativa sobre la
satisfaccion de los usuarios con los servicios brindados. 44 encuestados
(25.23%) estan totalmente en desacuerdo y 51 encuestados (28.83%) estan en
desacuerdo, lo que en conjunto representa un 54.06% de la muestra que
considera que los usuarios no estan satisfechos con la atencién recibida.

Por otro lado, 60 encuestados (34.23%) adoptan una postura neutral, lo

gue sugiere que un sector significativo de los trabajadores no tiene certeza sobre
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el nivel de satisfaccion de los usuarios. Finalmente, 21 encuestados (11.71%)
estan de acuerdo, mientras que ningun encuestado manifesté estar totalmente
de acuerdo, lo que confirma la falta de consenso en cuanto a la calidad percibida
del servicio.

Desde una perspectiva de gestion de calidad, la satisfaccién del usuario
es un indicador fundamental para evaluar el desempefio institucional. Diaz
(2021) sostiene que la percepcion de los ciudadanos sobre los servicios publicos
impacta en la legitimidad y confianza en la administracion publica.

Asimismo, Cruz (2020) enfatiza que la insatisfaccion del usuario suele
estar relacionada con la demora en la atencion, la falta de recursos y la
burocracia interna. Mendoza (2019) resalta que una mejora en la comunicacion
institucional y la digitalizacion de procesos pueden optimizar la atencion y
aumentar la satisfaccion del usuario.

En conclusion, los resultados reflejan la necesidad de implementar
estrategias de mejora en la atencion al usuario, asegurando un servicio eficiente,

accesible y de calidad.
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Tabla 18
Estoy motivado para cumplir con mis responsabilidades

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 63 36,04%
En desacuerdo 81 45,95%
Neutral 32 18,02%
De acuerdo 0 0,00%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 17
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Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran una percepcion altamente negativa en cuanto a
la motivacion laboral. 63 encuestados (36.04%) estan totalmente en desacuerdo
y 81 encuestados (45.95%) estan en desacuerdo, lo que en conjunto representa
un 82.99% de la muestra que no se siente motivada para cumplir con sus
responsabilidades.

Por otro lado, 32 encuestados (18.02%) adoptan una postura neutral, lo

gue sugiere que un sector de los trabajadores no percibe con claridad su nivel
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de motivacion. Finalmente, ningln encuestado manifesté estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo, lo que evidencia un grave problema de desmotivacién
dentro de la institucion.

Desde una perspectiva organizacional, la motivacién laboral es un factor
clave para la eficiencia y el desempefio del personal. Fernandez (2018) sostiene
gue la motivacion en el sector publico esta directamente relacionada con el
reconocimiento laboral y las oportunidades de crecimiento.

Por su parte, Gutiérrez (2019) advierte que la falta de incentivos y la
ausencia de un sistema de evaluacién justo pueden generar altos niveles de
desmotivacion en los trabajadores. Rojas (2020) enfatiza que la capacitacion
constante y el establecimiento de metas claras contribuyen a mejorar el nivel de
motivacion y compromiso del personal.

En conclusion, los resultados reflejan una preocupante falta de motivacion
en los trabajadores, 1o que sugiere la necesidad de implementar estrategias de
reconocimiento laboral, incentivos y programas de capacitacion para fortalecer

el compromiso institucional.
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Tabla 19
Percibo estabilidad y posibilidades de crecimiento en mi institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 54 30,63%
En desacuerdo 57 32,43%
Neutral 40 22,52%
De acuerdo 25 14,41%
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
Total 176 100,00%

Figura 18
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepciéon predominantemente negativa
sobre la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la
institucién. 54 encuestados (30.63%) estan totalmente en desacuerdo y 57
encuestados (32.43%) estan en desacuerdo, o que en conjunto representa un
63.06% de la muestra que no percibe estabilidad ni oportunidades de desarrollo

profesional.
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Por otro lado, 40 encuestados (22.52%) adoptan una postura neutral, lo
gue indica que un sector de los trabajadores no tiene una percepcién clara sobre
la estabilidad laboral. Finalmente, 25 encuestados (14.41%) estan de acuerdo,
mientras que ningun encuestado manifesto estar totalmente de acuerdo, lo que
confirma que la percepcién de oportunidades de crecimiento es limitada.

Desde un enfoque normativo, la estabilidad laboral y la promocion interna
son principios clave en la administracion publica. Salazar (2021) sefiala que la
estabilidad en el empleo es un factor determinante para la productividad y
compromiso del trabajador.

Por su parte, Martinez (2020) advierte que la falta de oportunidades de
ascenso y la ausencia de un sistema de evaluacion basado en el mérito pueden
generar desmotivacion y alta rotacion del personal. Lopez (2019) enfatiza que
las instituciones deben desarrollar planes de carrera que fomenten el crecimiento
profesional y reduzcan la incertidumbre laboral.

En conclusion, los resultados reflejan una percepcion negativa sobre la
estabilidad y el crecimiento laboral dentro de la institucion, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer los procesos de promocion interna y mejorar la

percepcion de seguridad en el empleo publico.

4.2.2. Resultados de las guias de entrevista

A) Entrevista 1: Especialista SGRH — Gobierno Regional de Tacha

a) ¢Qué opinion tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacion
con los principios constitucionales de la administracion publica?
"Es un muy buen nivel de dictado y aplicacion en la funcion publica, pero adn
presenta dificultades en su implementacion dentro de la administracion
publica.”

b) Desde una perspectiva juridica, ¢ considera que la Ley SERVIR cumple con
garantizar los derechos laborales de los servidores publicos?
"Considero que si, debido a que establece los derechos de los servidores
publicos dentro de la regulacion de evaluaciones."

c) ¢Cuales son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades

publicas al implementar esta ley?
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d)

f)

)

h)

)

"La existencia de muchos regimenes laborales hace que sea dificil la
implementacién del SERVIR."

¢ Como evalla la actuacion de las instituciones encargadas de supervisar el
cumplimiento de la Ley SERVIR?

"No es del todo eficiente, en vista de que el manejo de SERVIR mantiene
implementada de forma parcial su aplicacién.”

¢ Qué efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del
desempeiio establecidos por la Ley SERVIR?

"Yo observo vacios normativos."

¢,Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el principio
de igualdad en el acceso a la funcion publica?

"Si la creo, aunque no se percibe."

¢, Como valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la capacitacion
y formacién continua de los servidores publicos?

"Me parece que va por buen camino, aunque tiene fallas iniciales en la
capacitacion de servidores."

¢ Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrollo profesional de los servidores publicos?

"No del todo."

Segun su experiencia, ¢qué modificaciones normativas serian necesarias
para perfeccionar la Ley SERVIR?

"No tengo mayor aporte."

¢, Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacion en
entidades publicas a nivel regional y local?

"Mayores talleres de trabajo con servidores publicos, para que se sensibilicen

y conozcan mas al respecto.”

Andlisis e interpretacion:

El entrevistado considera que la Ley SERVIR posee un marco normativo

adecuado, aunque su aplicacion sigue enfrentando desafios importantes.

Reconoce que la norma garantiza derechos laborales en términos teoricos, pero

en la practica su implementacién es parcial e ineficiente.
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Uno de los puntos mas criticos sefialados es la existencia de multiples
regimenes laborales, lo que dificulta la aplicacién uniforme de la Ley SERVIR en
todas las entidades publicas. También destaca fallas en la supervisién de su
cumplimiento, ya que las instituciones encargadas no han logrado consolidar su
aplicacion en todos los niveles del sector publico.

El entrevistado identifica vacios normativos en los procesos de evaluacion
del desemperio, lo que genera incertidumbre sobre la estabilidad laboral y el
acceso equitativo a la funcién publica. Aunque reconoce que la meritocracia es
un principio de la norma, sefiala que no se percibe enlarealidad, lo que evidencia
problemas en su aplicacion practica.

Desde un enfoque juridico, enfatiza la necesidad de fortalecer la
capacitacion y sensibilizacion de los servidores publicos, o que contribuiria a
una mejor aplicacion de la normativa. Propone la realizacion de talleres de
trabajo para concienciar a los funcionarios sobre sus derechos y obligaciones
dentro del marco de la Ley SERVIR.

En conclusion, el entrevistado considera que la Ley SERVIR es una
herramienta clave para la administracion publica, pero su implementacion
enfrenta serios desafios en materia de supervision, evaluacion del desempefio y
capacitacion. Para mejorar su aplicacion, es necesario reducir los vacios
normativos, fortalecer la fiscalizacion y promover capacitaciones constantes para

los servidores publicos.

B) Entrevista 2: Jefe de RRHH — Proyecto Especial Tacna

a) ¢Qué opinion tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacién
con los principios constitucionales de la administracion publica?
"En la practica, no da lo que en la teoria se sefiala, no garantiza una
homogeneidad en sus informes SERVIR."

b) Desde una perspectiva juridica, ¢ considera que la Ley SERVIR cumple con
garantizar los derechos laborales de los servidores publicos?
"Si, debido a que son los independientes y una pequefia instancia garantiza

los derechos de trabajadores."
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c)

d)

f)

9)

h)

)

¢, Cuales son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades
publicas al implementar esta ley?

"Falta capacitacion, falta sensibilizacion y relaciones juridico-personales para
su instrumentacion."

¢ Como evalla la actuacion de las instituciones encargadas de supervisar el
cumplimiento de la Ley SERVIR?

"No existe evaluacion."

¢ Qué efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del
desempeiio establecidos por la Ley SERVIR?

"Forman funcionarios capacitados con alto rendimiento, menos casos de
corrupcion y vocacion de servicio."

¢,Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el principio
de igualdad en el acceso a la funcion publica?

"Si, todos tienen el mismo derecho en capacitacién y acceso a la funcién
publica.”

¢, Como valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la capacitacion
y formacién continua de los servidores publicos?

"Es muy innovadora, los servidores solo replican lo que dice la capacitacion,
debe ser mas dinamica y casuistica."

¢ Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrollo profesional de los servidores publicos?

"No."

Segun su experiencia, ¢qué modificaciones normativas serian necesarias
para perfeccionar la Ley SERVIR?

"Se debe promover el ingreso de manera progresiva al personal a SERVIR.
Requiere disciplina en su punto de gestiébn de sancion frente a multiples
aplicaciones."”

¢, Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacion en
entidades publicas a nivel regional y local?

"Medidas cautelares. Ejecucion sancién."
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Analisis e interpretacion:

El entrevistado reconoce que la Ley SERVIR busca establecer una
regulacion uniforme para los servidores publicos, sin embargo, considera que en
la practica no se logra una homogeneizacion efectiva en su aplicacion. Ademas,
sostiene que la norma puede garantizar derechos laborales, pero estos
dependen de su implementacion efectiva en las distintas entidades publicas.

Uno de los principales problemas que identifica es la falta de capacitacion
y sensibilizacion sobre la normativa, lo que dificulta su correcta aplicacion y
genera deficiencias en las relaciones juridico-administrativas dentro del sector
publico. También enfatiza que no existe una evaluacion eficiente del
cumplimiento de la ley, lo que permite que persistan irregularidades en su
aplicacion.

Respecto al impacto en el desempefio laboral, el entrevistado sefala que
la Ley SERVIR puede contribuir a la formacién de funcionarios mas capacitados
y con una vocacion de servicio mas sdlida, lo que ayudaria a reducir los casos
de corrupcion. Sin embargo, también menciona que las capacitaciones son poco
dinamicas y casuisticas, lo que impide un aprendizaje realmente efectivo.

En términos de propuestas de mejora, el entrevistado sugiere que el
ingreso de personal a SERVIR debe realizarse de manera progresiva y con
disciplina en los procesos de gestion y sancién. Ademas, plantea que se
refuercen los mecanismos juridicos con medidas cautelares y ejecucion de
sanciones para garantizar el cumplimiento de la normativa.

En conclusion, este entrevistado destaca laimportancia de la Ley SERVIR
en la profesionalizacion del servicio publico, pero sefiala que su aplicacion
enfrenta fallas en capacitacion, supervision y evaluacion. Propone fortalecer los
mecanismos de sancion y mejorar las metodologias de formacién para que sean

mas efectivas y aplicables a la realidad laboral de los servidores publicos.

C) Entrevista 3: Sub gerente RRHH — Gobierno Regional de Tacna
a) ¢Qué opinidn tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacion

con los principios constitucionales de la administracién publica?
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b)

d)

f)

"Si bien es cierto, la Ley 30057 busca establecer un régimen unico a fin de
mejorar la eficiencia de la administracién publica y de los servidores, su
practica es cuestionada, pues no existe una verdadera unificacién en la
administracion publica. Se tiene los mismos vacios normativos y los
escalonamientos de desemperio entre otras."”

Desde una perspectiva juridica, ¢considera que la Ley SERVIR cumple con
garantizar los derechos laborales de los servidores publicos?

"La LSC norma indica que establece un régimen Unico (art. 74, 77, 78, 105.2),
con el que todos los regimenes publicos gozan de igualdad en la regulacién
de derechos y beneficios laborales. Sin embargo, en la practica, no sucede
asi. Los servidores publicos no gozan de una calidad en la prestacion de sus
servicios."

¢,Cudles son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades
publicas al implementar esta ley?

"La implementacion de la LSC se encuentra en transito, sin embargo,
depende mucho del soporte y orientacion del SERVIR, asi como de la
capacitacion a los ORH para su implementacion en las entidades. Asi, como
también en los plazos de la resolucion del beneficio de los servidores en la
Ley 30057."

¢, Como evalla la actuacion de las instituciones encargadas de supervisar el
cumplimiento de la Ley SERVIR?

"Si bien estas funciones supervisan su cumplimiento, a la fecha solo se ha
utilizado evaluaciones con limite y sin la seguridad de una ejecucion plena.
Requiere mayor supervision."

¢, Qué efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del
desemperio establecidos por la Ley SERVIR?

"No existe aplicacion de la evaluacion de desemperio que realice en el marco
de los instrumentos normativos que exige SERVIR a fin del desarrollo del
funcionario en la aplicacién sancionadora en los servidores publicos que
participan en la evaluacion."

¢,Cree que la meritocracia promovida por esta hormativa respeta el principio

de igualdad en el acceso a la funcién publica?
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9)

h)

)

"Si, pero cuando el acceso al empleo publico es realizado mediante concurso
publico de méritos, en la practica hay ausencia de igualdad de oportunidades,
garantizando asi el mantenimiento en la carrera de los capacitados y/o
personas."

¢, Como valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la capacitacion
y formacion continua de los servidores publicos?

"Tenemos la Gestion de Capacitacion (GDC) del sistema del recurso
humano, cuyos incluidos programas solo respetan al servidor publico en
razén del desarrollo de sus competencias y la necesidad de su perfil. No
obstante, no es suficiente que se capacite a los operadores de RRHH sobre
ella.”

¢, Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrollo profesional de los servidores publicos?

"No, en realidad SERVIR a través de sus cursos consigue que obtengan un
trabajo mas a razon del puntaje, para que cada funcionario publico tenga un
lineamiento como el PDP, pero deberia haber una disposicion para garantizar
el desarrollo.”

Segun su experiencia, ¢qué modificaciones normativas serian necesarias
para perfeccionar la Ley SERVIR?

"Si bien es cierto, la actual LSC - Ley 30057, requiere de un impulso a la
reforma del servicio civil, considero que el déficit capacitacion de ORH sobre
sus atribuciones, asi como simplificar plazos y sensibilizar al funcionario
publico sobre los beneficios del transito."”

¢, Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacion en
entidades publicas a nivel regional y/o local?

"Que SERVIR emita directivas que simplifiquen y refuercen el avance en el
proceso del transito del régimen en la LSC, asi reducirian resistencias con

compromisos en las entidades para su implementacion.”

Andlisis e interpretacion:

El entrevistado considera que la Ley SERVIR tiene una orientacion

adecuada en la teoria, pero su aplicacién practica presenta deficiencias
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significativas. Destaca que, si bien la ley busca establecer un régimen Unico para
mejorar la eficiencia en la administracion publica, en la realidad esto no se
cumple completamente, y persisten vacios normativos y desigualdades entre los
servidores publicos.

En cuanto a su implementacion, sefala que esta depende en gran medida
del soporte y orientacion de SERVIR, asi como de la capacitacion a los
responsables de recursos humanos en las entidades publicas. Ademas,
menciona que los plazos de resolucién para los beneficios de los servidores aun
presentan obstaculos. También destaca que las instituciones encargadas de la
supervision no han logrado garantizar un cumplimiento pleno de la ley, lo que
deja en evidencia una falta de supervision efectiva.

Sobre el impacto en el desempefio laboral, el entrevistado resalta que no
existe una aplicacion clara de las evaluaciones de desempefio, lo que genera
incertidumbre sobre su impacto real en la gestion publica. Ademas, reconoce
gue la meritocracia es un principio de la ley, pero en la practica no siempre se
garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso a la funcion publica.

En términos de capacitacion y formacion, menciona que SERVIR cuenta
con programas de desarrollo de competencias, pero estos no son suficientes
para garantizar el crecimiento profesional de los servidores publicos. Afirma que,
si bien se ha avanzado en la capacitacion del personal de recursos humanos, se
necesita una mejor estructuracion del proceso de formacion para asegurar que
todos los servidores publicos puedan acceder a un desarrollo equitativo.

En sus propuestas de mejora, el entrevistado sugiere que la Ley SERVIR
necesita un mayor impulso y una reforma estructural. Propone simplificar los
procesos y plazos, capacitar de manera mas efectiva a los responsables de
recursos humanos y sensibilizar a los funcionarios sobre los beneficios del
transito al nuevo régimen. Ademas, recomienda que SERVIR emita directivas
claras para reducir resistencias y asegurar un proceso de implementacion mas
eficiente.

En conclusion, el entrevistado reconoce la importancia de la Ley SERVIR,
pero enfatiza que su aplicaciébn en la practica no ha logrado consolidarse

completamente. Propone reformas normativas, mayor supervision y mejoras en
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los programas de capacitacion para asegurar que la norma cumpla su propésito
de mejorar la eficiencia y equidad en la administracion publica.

4.2.3. Respuesta de la Subgerencia de Recursos Humanos

Con base en la documentacion oficial remitida por la Subgerencia de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Tacna (Cartas N.° 564-2025 y N.°
743-2025; Memorando N.° 676-2025), se ha podido establecer el estado actual
del proceso de transito hacia el régimen del Servicio Civil regulado por la Ley N.°
30057, asi como la composicion del personal en funcion a los regimenes
laborales aplicables al mes de diciembre de 2024. Esta informacion constituye
evidencia institucional clave para analizar la situacion juridica del gobierno

regional frente a la reforma del servicio civil en el pais.

A) Proceso normativo de transito al régimen SERVIR

Desde el afio 2014, el Gobierno Regional de Tacna ha iniciado
formalmente su proceso de transito al régimen del Servicio Civil, en cumplimiento
de la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N.° 160-2013-SERVIR/PE, la cual
aprueba los Lineamientos para el Transito de una entidad publica al regimen del
Servicio Civil. Asimismo, se han expedido normas internas complementarias
como su Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), CAP Provisional y
Manual de Clasificacion de Cargos, en el marco de las condiciones previas
establecidas por SERVIR para avanzar en la Fase 1y Fase 2 de implementacion.

Sin embargo, de acuerdo con la Carta N.° 564-2025, hasta el afio 2022 la
entidad cumplié con las condiciones previas establecidas en la Directiva 001-
2021-SERVIR-GDSRH, aprobando su Reglamento de Organizacién y Funciones
(ROF), CAP Provisional y Manual de Clasificacion de Cargos (MCC), con la
finalidad de continuar con la fase 1 y 2. Sin embargo, en 2024 con Resolucion
de Presidencia Ejecutiva N.° 015-2024-SERVIR/PE, se establece la
simplificacion de fases para el transito a la Ley SERVIR, siendo el primer paso
tener aprobado el Reglamento de Organizaciéon y Funciones (ROF) vigente,
encontrdndose en tramites internos de aprobacion de la entidad, puesto que

cuenta con opinion favorable por la Secretaria de Gestion Publica — PCM, en
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consecuencia la entidad aun no ha culminado el proceso completo de transito.
Esta situacién revela una aplicacion incompleta del marco normativo, lo cual
contraviene el mandato de modernizacion administrativa establecido en la propia
Ley N.° 30057 y en su Reglamento General aprobado por Decreto Supremo N.°
040-2014-PCM.

Desde un enfoque juridico, este estado de implementacién representa un
incumplimiento parcial de los principios de legalidad, eficacia, responsabilidad y
mejora continua de la funcién publica, consagrados en el articulo 1V del Titulo
Preliminar de la Ley del Procedimiento Administrativo General (Ley N.° 27444) y
en el articulo 6 de la Ley SERVIR. Ademas, se afecta el derecho fundamental a
un acceso equitativo a la funcion puablica bajo un régimen Unico y estandarizado,
principio que ha sido ratificado por el Tribunal Constitucional en diversas
sentencias vinculadas al derecho a la carrera publica (STC Exp. N.° 020-2005-
PI/TC, entre otras).

B) Composicion del personal y pluralidad de regimenes juridicos

El Informe N.° 743-2025 precisa que, al mes de diciembre de 2024, el
Gobierno Regional de Tacna cuenta con un total de 324 servidores publicos,
distribuidos bajo los siguientes regimenes:

— Decreto Legislativo N.° 276 (Carrera Administrativa): 110 trabajadores.

— Decreto Legislativo N.° 1057 (Régimen CAS): 213 trabajadores.

— Ley N° 30057 (Régimen del Servicio Civil): 1 funcionario (Gerente General
Regional).

Este dato pone en evidencia la fragmentacion del régimen juridico laboral
en la administracion publica, que contradice el proposito expreso de la Ley N.°
30057, cuyo objetivo es unificar los regimenes preexistentes bajo un sistema
meritocratico, profesional y Unico para todo el aparato estatal. La coexistencia de
multiples regimenes (276, 1057 y SERVIR) genera tratamientos diferenciados en
cuanto a derechos, estabilidad, acceso a la capacitacion, beneficios y
evaluaciones, lo cual vulnera el principio de igualdad ante la ley y no

discriminacion laboral previsto en el articulo 2 inciso 2 de la Constitucion.
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Desde una perspectiva doctrinaria, diversos autores coinciden en que la

persistencia de regimenes multiples genera vacios normativos, contradicciones

y desigualdades internas en la administracién publica (Chiavenato, 2019; Riera,

2022), dificultando la implementacion de una politica de recursos humanos

basada en competencias, resultados y transparencia. Ademas, la Corte

Suprema, en su jurisprudencia reiterada, ha sostenido que las diferencias de

trato entre regimenes laborales deben justificarse objetivamente y no pueden

constituir una fuente de discriminacion estructural en el empleo publico.

C) Efectos juridicos e institucionales del estado actual

Desde el punto de vista juridico, la implementacion parcial de la Ley del

Servicio Civil genera diversas consecuencias:

Afectacion al principio de unidad del régimen juridico: La falta de integracion
plena al régimen SERVIR impide la consolidacion de un modelo Unico de
carrera administrativa, debilitando la coherencia del ordenamiento juridico
aplicable al empleo publico.

Debilitamiento de los derechos de acceso, promocion y evaluacion justa: Al
no aplicarse uniformemente los subsistemas establecidos por SERVIR
(evaluacion del desempefio, formacion continua, planificacion de puestos), se
priva a una parte del personal de mecanismos fundamentales de mejora
profesional y motivacion.

Riesgo de judicializaciéon de controversias laborales: La diferencia de
condiciones entre trabajadores bajo regimenes distintos puede dar lugar a
acciones legales por vulneracion de derechos fundamentales laborales, lo
gue incrementa la carga procesal contra la administracion regional.
Responsabilidad administrativa de los d&rganos competentes: El
incumplimiento de las fases del transito sin causa justificada podria ser sujeto
de observaciones por parte de los 6rganos de control institucional (OCI) y
eventualmente por la Contraloria General de la Republica, conforme a la Ley

Organica del Sistema Nacional de Control.
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4.3. Comprobacion de hipotesis

4.3.1. Hipdtesis general

HO: La implementaciéon de la Ley del Servicio Civil no influye
significativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

H1: La implementacion de la Ley del Servicio Civil influye
significativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

Tabla 20
Verificacion de la hipotesis general

X:
Implementacion
delalLey del Y: Desempeiio

Servicio Civil laboral
Rho de X: Coeficiente 1,000 979"
Spearman Implementacién de
de la Ley del correlacion
Servicio Civil Sig. 0,000
(bilateral)
N 176 176
Y: Desempefio Coeficiente 979" 1,000
laboral de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 176 176

Andlisis e interpretacion: El analisis estadistico, mediante la prueba de
correlaciéon de Spearman, arroj6 un coeficiente de 0.979 y una significancia
bilateral de 0.000, evidenciando una relacién positiva y altamente significativa
entre la implementacion de la Ley N.° 30057 — Ley del Servicio Civil — vy el
desempernio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
Al ser el valor de p menor a 0.05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta
la hipétesis alternativa (H,), concluyendo que dicha norma incide directamente

en la mejora del rendimiento de los servidores publicos.
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Desde el enfoque juridico, la Ley del Servicio Civil establece principios
rectores como la meritocracia, la igualdad de oportunidades, la transparencia, la
profesionalizacién del servidor publico y la evaluacién del desempefio como
instrumentos obligatorios para garantizar una administracion eficiente. El articulo
6 del reglamento de la Ley sefiala que el servicio civil se basa en el mérito y
garantiza la igualdad de oportunidades y la calidad de los servicios en beneficio
de la ciudadania. Ademas, el articulo 46 establece que aquellos trabajadores con
bajo rendimiento deben ser sujetos a observacion y tendran prioridad en los
planes de mejora mediante capacitacion, lo cual se vincula directamente con el
fortalecimiento del talento humano y la evaluacion continua.

La Oficina de Recursos Humanos, segun el articulo 6 de la Ley 30057, es
la instancia descentralizada responsable de aplicar los instrumentos de gestion
gue permitan la implementacion efectiva del réegimen SERVIR. Sus funciones
comprenden desde la formulacién de politicas de gestion hasta la supervision
del desempefio y el desarrollo de indicadores, lo que reafirma su rol protagonico
en la profesionalizacion del empleo publico.

En términos doctrinarios, Chiavenato (2019) sostiene que una gestion
publica eficaz se fundamenta en el desarrollo de competencias laborales,
mientras que Robbins y Judge (2020) subrayan que la profesionalizacién del
recurso humano publico repercute directamente en la eficiencia organizacional.
Por su parte, Northouse (2018) advierte que el liderazgo institucional es clave
para fomentar un entorno organizacional motivador y comprometido.

En conclusion, la evidencia empirica y normativa demuestra que la
correcta implementacion de la Ley N.° 30057 genera un impacto positivo y
significativo en el desempefio laboral, promoviendo una administracion publica
moderna, equitativa y orientada a resultados. No obstante, su éxito exige una
aplicacion rigurosa y uniforme del marco juridico, fortaleciendo la supervisién, la
capacitacion y los procesos de evaluacién, como condiciones indispensables

para garantizar su eficacia.
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4.3.2. Hipdtesis especifica 1

HO: Los procesos meritocraticos previstos en la Ley del Servicio Civil no
inciden positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

H1: Los procesos meritocraticos previstos en la Ley del Servicio Civil
inciden positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

Tabla 21
Verificacion de la hipotesis especifica 1

Y: Desempefio

X1: Meritocracia laboral
Rho de X1: Coeficiente de 1,000 ,5107
Spearman Meritocracia correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 176 176
Y: Coeficiente de ,510™ 1,000
Desempefio correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 176 176

Andlisis e interpretacion: El analisis de correlacién de Spearman arrojo
un coeficiente de 0.510 con una significancia de 0.000, lo que indica una
correlaciéon positiva y moderada entre los procesos meritocraticos y el
desemperio laboral en los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
Al ser el valor p menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alternativa (H1), concluyéndose que la aplicacion del principio de mérito
influye significativamente en el desempefio de los servidores publicos.

Desde el enfoque normativo, la Ley N.° 30057 — Ley del Servicio Civil —
establece en su articulo 8 que el mérito es uno de sus principios rectores,

orientando el acceso y permanencia en el servicio publico mediante concursos
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publicos transparentes y objetivos. El articulo 18 del Reglamento de la Ley,
vigente, refuerza este principio al precisar que los servidores civiles pueden
acceder a programas de formacién profesional conforme al mérito, garantizando
el desarrollo continuo. Asimismo, el articulo 6 del reglamento destaca que la
igualdad de oportunidades y la calidad del servicio son condiciones
fundamentales asociadas a la profesionalizacion del servidor puablico, mientras
que el articulo 44 refuerza la evaluaciobn como instrumento esencial para el
desarrollo institucional.

Desde la perspectiva doctrinal, Chiavenato (2019) afirma que la
meritocracia impulsa la retencion de talento y mejora la eficiencia institucional.
Robbins y Judge (2020) agregan que los sistemas meritocraticos fomentan el
compromiso organizacional al reconocer el desempefio individual. Dessler
(2018) sefiala que el reconocimiento del esfuerzo individual mejora el clima
laboral y reduce la rotacion en el sector publico.

En suma, los resultados empiricos respaldan el marco juridico y teorico:
el principio de meritocracia no solo permite una administracion mas justa, sino
gue también repercute positivamente en la productividad y el compromiso
laboral. Se recomienda fortalecer los procesos de evaluacion vinculados al
meérito, asegurando su implementacion uniforme y conforme a lo estipulado por

la Ley SERVIR y su reglamento.

4.3.2. Hipotesis especifica 2

HO: La evaluacion del desempefio, conforme a los lineamientos de la Ley
del Servicio Civil, no afecta de manera positiva el desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.

H1: La evaluacion del desempefio, conforme a los lineamientos de la Ley
del Servicio Civil, afecta de manera positiva el desempefio laboral de los

servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
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Tabla 22
Verificacion de la hipotesis especifica 2

X2: Evaluacion Y: Desempefio

del desempefio laboral
Rho de X2: Coeficiente de 1,000 4707
Spearman Evaluacion correlacion
del Sig. (bilateral) 0,000
desempeiio N 176 176
Y: Coeficiente de 470" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 176 176

Andlisis e interpretacién: El analisis de correlacién de Spearman arrojo
un coeficiente de 0.470 con una significancia de 0.000, lo que indica una
correlacion positiva y moderada entre la evaluacion del desempeiio y el
rendimiento laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
Al ser p menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula (H,) y se acepta la hipétesis
alternativa (H,), concluyendo que las practicas de evaluacion del desempefio
influyen significativamente en el desempefio laboral de los servidores.

Desde el enfoque juridico, la Ley N.° 30057 en su articulo 22 promueve la
evaluacion del desempefio como un instrumento obligatorio de gestion,
asimismo su espiritu normativo ha sido recogido en el articulo 44 del Reglamento
General de la Ley del Servicio Civil y en los lineamientos emitidos por SERVIR,
gue establecen la evaluacién periddica como una herramienta para medir la
eficacia, promover la retroalimentacién y planificar el desarrollo profesional.
Estas evaluaciones deben alinearse con principios como la objetividad,
transparencia y mérito, conforme al articulo 6 del reglamento de la Ley, el cual
sefiala que el servicio civil debe asegurar la calidad de los servicios ofrecidos a
la ciudadania.

Desde la perspectiva doctrinal, Robbins y Judge (2020) destacan que una
evaluacion estructurada permite identificar deficiencias y planificar acciones
correctivas, incrementando la productividad. Chiavenato (2019) subraya que los

trabajadores se sienten mas comprometidos cuando la evaluacién se vincula con
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incentivos, metas claras y desarrollo profesional. Dessler (2018) afiade que el
uso de criterios objetivos y equitativos en los sistemas de evaluacion refuerza la
justicia organizacional y mejora la motivacion laboral.

En sintesis, la evidencia empirica respalda el marco normativo y teérico:
la evaluacién del desempefio, cuando se aplica de manera justa y técnica,
impacta positivamente en la eficiencia y compromiso de los servidores publicos.
No obstante, se recomienda optimizar la implementacion de este instrumento,
fortaleciendo su vinculacion con la capacitacion y los planes de mejora continua

definidos en la normativa vigente.

4.3.2. Hipotesis especifica 3

HO: La capacitacion y formacion continua reguladas por la Ley del Servicio
Civil no tienen un impacto positivo en el desemperio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional de Tacna.

H1: La capacitacion y formacion continua reguladas por la Ley del Servicio
Civil tienen un impacto positivo en el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Regional de Tacnha.

Tabla 23
Verificacion de la hipotesis especifica 3
X3: Capacitaciéon

y formacion Y: Desempefio

continua laboral
Rho de X3: Coeficiente de 1,000 ,592™
Spearman Capacitacién correlacion
y formacion  Sig. (bilateral) 0,000
continua N 176 176
Y: Coeficiente de ,592™ 1,000
Desempefio correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 176 176
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Analisis e interpretacion: El analisis de correlacion de Spearman
muestra un coeficiente de 0.592 con una significancia de 0.000, lo que refleja
una correlacién positiva moderada entre la capacitacion y formacién continua, y
el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de
Tacna. Al ser el valor p menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula (H,) y se
acepta la hipotesis alternativa (H,), lo que confirma que el fortalecimiento de
competencias mediante programas formativos influye favorablemente en el
desempeiio laboral.

Desde el enfoque normativo, la Ley N.° 30057, en su articulado y
principios rectores, establece que la capacitacion es tanto un derecho como un
deber del servidor publico, concebido como un medio para elevar sus
competencias funcionales y contribuir a una gestion eficiente y moderna del
Estado. Ademas, el Reglamento General de la Ley SERVIR exige a las entidades
publicas implementar planes de formacion continua, orientados al desarrollo
profesional y a la mejora del desempefio organizacional, en concordancia con lo
dispuesto por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR). La normativa
también vincula la capacitacion con los resultados de la evaluacion del
desempeiio y con la planificacion de carrera, promoviendo un enfoque sistémico
del desarrollo humano.

Desde la teoria organizacional, Chiavenato (2019) sostiene que la
capacitacion incrementa la productividad, fomenta la satisfaccion laboral y
mejora la calidad del trabajo realizado, al dotar a los trabajadores de nuevas
herramientas y mayor confianza. Dessler (2020) enfatiza que la formacion
continua es esencial en entornos publicos cambiantes, ya que permite adaptarse
a nuevas normativas, tecnologias o demandas sociales. Robbins y Judge (2021)
agregan que invertir en capacitacion fortalece la retencion de talento y genera un
clima organizacional mas dinamico, colaborativo y comprometido.

En conclusion, los hallazgos estadisticos y juridicos refuerzan la
necesidad de consolidar la capacitacion como pilar del desarrollo institucional. Si
bien su impacto en el desempefio es moderado, se recomienda disefiar planes

de formacion articulados con los objetivos estratégicos de cada entidad, con
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contenidos actualizados, enfoques practicos y mecanismos de evaluacion que

aseguren su pertinencia, efectividad y sostenibilidad.

4.4. Discusion de resultados

Respecto a la hipotesis general:

El andlisis estadistico aplicado a los datos obtenidos revel un coeficiente
de correlacion de 0.979, con un nivel de significancia de 0.000, lo que demuestra
una relacion positiva muy fuerte y altamente significativa entre la implementacién
de la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057) y el desempefio laboral de los
servidores del Gobierno Regional de Tacna. Este resultado permite aceptar la
hipétesis general planteada, lo que implica que los componentes normativos y
procedimentales derivados de la ley han generado un efecto concreto en la
mejora del rendimiento funcional de los trabajadores publicos evaluados.

Estos hallazgos coinciden con lo reportado por Tuesta (2024), quien
identific6 una mejora significativa en el desempefio laboral tras la
implementacion adecuada de SERVIR en la Municipalidad de San Juan Bautista,
con énfasis en la formacion y profesionalizacion de los servidores. De igual
manera, Ramirez et al. (2022) sostienen que la implementacion de la
meritocracia y los procesos de evaluacion y capacitacion generan cambios
positivos en la cultura institucional. A nivel internacional, Fierro (2023) destaca
gue en paises como Chile, donde se ha consolidado un sistema meritocratico,
se observan mejoras sustanciales en el servicio civil, mientras que en Pera aun
persisten retos por la coexistencia de regimenes laborales.

Desde el marco juridico, la Ley N.° 30057 y su reglamento (D.S. N.° 040-
2014-PCM) establecen de manera taxativa los principios rectores del nuevo
régimen del servicio civil, como el mérito, la eficiencia, el desarrollo del servidor
y la evaluacion del desempefio. Estos principios tienen fuerza vinculante y se
traducen en obligaciones especificas para las entidades publicas, tales como
concursos de seleccion (art. 8), evaluaciones periodicas de desempefio (art. 44)
y programas de formacion continua (art. 46). Por tanto, la implementacién
efectiva de este marco normativo no solo incide en la operatividad de los

trabajadores, sino que fortalece la juridicidad de la gestion publica, consolidando
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un régimen coherente con los principios del derecho administrativo

contemporaneo.

Respecto a la primera hipotesis especifica:

El analisis de correlacién de Spearman arroj6 un coeficiente de 0.510 con
una significancia de 0.000, lo que indica una relacién positiva y moderada entre
los procesos meritocraticos establecidos por la Ley del Servicio Civil y el
desemperfio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna.
El valor de significancia inferior a 0.05 permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipoétesis alternativa, confirmando que la implementacion efectiva de
procesos de seleccion y ascenso basados en el mérito tiene una influencia
tangible en el rendimiento laboral. Este resultado valida la premisa juridica de
gue la meritocracia, como principio rector, debe operar como mecanismo garante
de eficiencia, transparencia y profesionalizacion del aparato estatal.

Estos hallazgos encuentran respaldo, a nivel nacional, Ramirez et al.
(2022) observaron que la implementacion de mecanismos meritocraticos bajo la
Ley SERVIR favorece la motivacién y el desempefio, aunque reconocen la
existencia de resistencias institucionales. Asimismo, Bohorquez et al. (2020)
concluyen que la percepcion de justicia en los procesos meritocraticos esta
directamente relacionada con la motivaciéon y el compromiso laboral. A nivel
internacional, el estudio de Fierro (2023) resalta que, en Chile, donde la
meritocracia esta institucionalizada, los procesos de seleccion generan mayor
confianza ciudadana y efectividad en el servicio civil, lo que contrasta con el caso
peruano, donde aun se convive con regimenes mixtos que debilitan el alcance
del modelo.

Desde el enfoque normativo, el articulo 8 de la Ley N.° 30057 consagra
expresamente que el acceso al servicio civil se efectia mediante concurso
publico de méritos, lo que configura un mandato legal de aplicacion obligatoria.
Ademas, la meritocracia se encuentra reconocida como principio de la carrera
publica en el articulo Il del Titulo Preliminar de la Ley, constituyéndose como
una herramienta juridica de proteccion frente a practicas discrecionales. Asi, la

incidencia de la meritocracia en el desempefio laboral no solo se refleja en los
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resultados empiricos, sino que constituye un deber legal que las entidades
publicas deben cumplir para garantizar una administracion basada en el derecho,
la igualdad de oportunidades y la excelencia en la funcion publica.

Respecto a la segunda hipotesis especifica:

Los resultados del andlisis de Spearman evidenciaron un coeficiente de
correlacion de 0.470 con un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una
relacion positiva y moderada entre la evaluacion del desempefio y el rendimiento
laboral de los servidores publicos. Dado que el valor p es menor a 0.05, se
confirma la validez estadistica de la hipétesis alternativa, lo que implica que la
evaluacion, cuando se aplica de manera objetiva y conforme a los lineamientos
establecidos por la Ley del Servicio Civil, influye positivamente en el compromiso
y productividad del personal. Esta relacion empirica refleja que la
institucionalizacion de mecanismos de evaluacidon no solo permite medir
resultados, sino que incentiva el cumplimiento eficiente de funciones y metas,
impactando directamente en la calidad del servicio publico.

Este hallazgo coincide con lo reportado por Rodriguez y Ordaz (2021),
quienes identificaron que la evaluacién del desempefio en el sector publico
mexicano, aunque percibida en ocasiones como una medida punitiva, ha
contribuido a instaurar una cultura de transparencia y mejora continua. En el
ambito nacional, Tuesta (2024) también destaco el papel de la evaluacion del
desempefio como un factor de mejora, siempre que se vincule con la
retroalimentacion, la capacitacion y la gestién basada en resultados. Por otro
lado, Rivero (2019) plantea que la modernizacion de estos mecanismos es
crucial para incrementar la motivacion del trabajador, recomendando enfoques
como la evaluacion 360°.

Juridicamente, la evaluacion del desempefio esta prevista en el articulo
22 de la Ley N.° 30057, como parte esencial del desarrollo de la carrera publica,
asimismo, el Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento
General de la Ley del Servicio Civil, regula en sus articulos 44 y siguientes el
procedimiento de evaluacion, estableciendo que esta debe realizarse de forma

periddica, objetiva y basada en criterios previamente establecidos. Estos
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dispositivos buscan asegurar el principio de legalidad en la funcién publica,
promoviendo un sistema meritocratico que identifigue fortalezas, detecte
deficiencias y permita planificar intervenciones correctivas. Por tanto, la
aplicacion efectiva de estos marcos normativos representa una garantia para el
fortalecimiento de la gestion publica y la consolidacién de un servicio civil basado

en la excelencia.

Respecto a la tercera hipotesis especifica:

Los resultados del analisis estadistico de Spearman arrojaron un
coeficiente de correlacion de 0.592 con una significancia de 0.000, lo cual
evidencia una relacion positiva moderadamente fuerte entre la capacitacion y el
desemperiio laboral. Este resultado implica que a mayor acceso a procesos de
formacion continua, mayor es el rendimiento de los trabajadores publicos, en
términos de cumplimiento de metas, eficiencia y compromiso institucional. La
correlacion observada valida empiricamente la hipotesis planteada,
demostrando que la formacién profesional constituye un mecanismo eficaz para
optimizar las competencias funcionales de los servidores, fortaleciendo asi la
calidad del servicio publico ofrecido por el Gobierno Regional de Tacna.

Este hallazgo es congruente con lo reportado por Tuesta (2024), quien
determind que la capacitacion fue uno de los factores mas influyentes en la
mejora del desempefio laboral en la Municipalidad de San Juan Bautista.
Asimismo, Avila (2019) identificé que la falta de programas formativos y de
informacion sobre la Ley del Servicio Civil constituye una de las principales
barreras para su adecuada implementacion, lo cual se traduce en un bajo
rendimiento funcional y resistencia al cambio. En el plano internacional, Fierro
(2023) remarcé que los paises con mayores niveles de profesionalizacién del
servicio civil, como Chile, cuentan con planes estructurados de formacion
continua, lo que ha permitido consolidar una carrera administrativa basada en
capacidades y no en vinculos politicos o clientelistas.

Desde la perspectiva juridica, el articulo 46 del Reglamento de la Ley N.°
30057 reconoce el derecho y el deber de los servidores civiles de participar en

procesos de formacién continua, como parte del desarrollo de la linea de carrera
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y en cumplimiento del principio de mejora continua. Asimismo, el Reglamento
General de la Ley, aprobado por el Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM,
establece en su articulo 14 que las entidades publicas estan obligadas a
implementar planes institucionales de capacitacion articulados con la
planificacion estratégica y orientados al fortalecimiento del capital humano. Estos
preceptos normativos refuerzan el mandato del Estado de promover la
profesionalizacion del aparato publico, elevando el nivel de competencias del
personal a través de mecanismos legales estandarizados, permanentes y
obligatorios. Por tanto, la capacitacién no solo es un instrumento técnico, sino un
deber juridico que contribuye a la eficiencia, legalidad y legitimidad del accionar

estatal.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

PRIMERA: Respecto a la hipotesis general, los resultados confirman que
la implementacion de la Ley del Servicio Civil (Ley N.°© 30057) influye
significativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna, al obtenerse un coeficiente de correlacion de 0.979
con un nivel de significancia de 0.000. Este hallazgo valida empiricamente el
impacto de la modernizaciéon del régimen laboral publico, sustentado en
principios juridicos fundamentales del derecho administrativo como la legalidad,
eficiencia, meritocracia y la igualdad de oportunidades. Desde el plano
normativo, tanto la Ley Servir como su reglamento promueven herramientas
objetivas de gestion del talento humano —evaluacion del desempefio, formacion
continua y promocion por meéritos—, las cuales garantizan una administracion
publica mas profesional, sujeta a control juridico y orientada al interés general.

SEGUNDA: En relacion con la primera hipotesis especifica, se valida que
los procesos meritocraticos previstos en la Ley del Servicio Civil inciden
positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos, segun el
coeficiente de correlacion obtenido de 0.510 (p = 0.000). Esta conclusion se
sustenta en el articulo 8 de la Ley N.° 30057, que establece criterios objetivos,
publicos y no discriminatorios para el acceso y promocion en la carrera publica,
en observancia del principio juridico de igualdad de oportunidades. Tales
disposiciones normativas fortalecen la profesionalizacion del servicio civil, y
contribuyen a reducir discrecionalidades arbitrarias, en consonancia con los
principios del debido procedimiento y legalidad contemplados en la Ley N.°
27444, Ley del Procedimiento Administrativo General (LPAG).

TERCERA: Con relacién a la segunda hipoétesis especifica, se confirma
gue la evaluacion del desempefio, conforme a los lineamientos de la Ley del
Servicio Civil, afecta positivamente el desempeiio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional de Tacna, en tanto el coeficiente de correlacion

fue de 0.470 (p = 0.000). Juridicamente, esta herramienta esta reconocida en el



articulo 22 de la Ley N.° 30057 y articulo 44 de su Reglamento, como un
mecanismo de control interno orientado a garantizar la eficiencia y
responsabilidad de la funcion publica. No obstante, su aplicaciébn debe estar
regida por el principio de objetividad y motivacién de los actos administrativos,
de modo que se eviten arbitrariedades y se respete el derecho a la defensa y la
transparencia, conforme a los principios generales que rigen el procedimiento
administrativo.

CUARTA: En cuanto a la tercera hipétesis especifica, se corrobora que la
capacitacion y formacion continua reguladas por la Ley del Servicio Civil tienen
un impacto positivo en el desemperio laboral de los servidores publicos, con un
coeficiente de correlacion de 0.592 (p = 0.000). Esta relacién evidencia que el
fortalecimiento del capital humano en el sector publico es una obligacion juridica,
contemplada en el articulo 46 del Reglamento de la Ley N.° 30057, como parte
del derecho y deber del servidor civil. Desde la perspectiva del derecho
administrativo, dicha obligacion esta estrechamente vinculada a los principios de
eficiencia, equidad, accesibilidad y razonabilidad en el uso de los recursos
publicos. Por ello, resulta indispensable establecer mecanismos normativos que
aseguren su cobertura progresiva, respetando el principio de justicia distributiva

y el control legal del gasto publico.

5.2. Recomendaciones

1. Serecomienda que el Gobierno Regional de Tacna, en el marco del principio
de legalidad administrativa, apruebe mediante acto resolutivo un Plan
Institucional de Implementacion de la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057),
con alcance a todas sus dependencias y unidades organicas. Este plan debe
establecer cronogramas, responsables y mecanismos de control interno que
garanticen el cumplimiento de los principios juridicos de mérito,
transparencia, eficiencia y acceso equitativo a la funcién publica. Asimismo,
se propone la conformacion de una comisién técnica juridico-administrativa,
con competencia expresa para supervisar el proceso de adecuacion
normativa, conforme al articulo 2 del Reglamento General de la Ley del

Servicio Civil.
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2. En observancia del derecho a la igualdad ante la ley y el principio de no
discriminacion en el acceso a la funcién publica, se recomienda al Gobierno
Regional de Tacna consolidar procedimientos de seleccion y promocion
laboral basados en concursos publicos regulados juridicamente,
incorporando lineamientos de objetividad, imparcialidad y publicidad. Para
ello, se sugiere la aprobacién de directivas internas compatibles con las
disposiciones de SERVIR, que permitan la incorporacion de auditorias
externas o veedurias ciudadanas con respaldo normativo. Asimismo, la
digitalizacién de estos procesos debe sustentarse en marcos legales de
gobierno digital y proteccion de datos personales (Ley N.° 29733).

3. A fin de garantizar el respeto a los derechos laborales y al debido proceso
administrativo, se recomienda al Gobierno Regional de Tacna reformular los
instrumentos juridicos que regulan la evaluacion del desempefio,
estableciendo criterios objetivos, medibles y concordantes con la
jurisprudencia administrativa vigente. Se debe prever, mediante norma
interna, un sistema de retroalimentacion previa y un procedimiento de
revision o impugnacion administrativa conforme a los principios de legalidad,
razonabilidad y motivacion de actos administrativos, establecidos en la Ley
N.° 27444 (Ley del Procedimiento Administrativo General).

4. En cumplimiento del principio de capacitacion permanente de los servidores
publicos establecido por la Ley N.° 30057 y su reglamento, se sugiere que el
Gobierno Regional de Tacna adopte, mediante resolucion ejecutiva regional,
un Programa de Formacién y Capacitacion Continua ajustado a las
competencias legales de cada area. Este programa debe garantizar el acceso
igualitario y obligatorio a cursos de actualizacion juridica, administrativa y
técnica. Asimismo, se recomienda establecer mediante reglamento interno
criterios juridicos de evaluacion de impacto de las capacitaciones, vinculados
al mejoramiento del desempefio institucional, conforme al marco de la Ley
del Servicio Civil (Ley N° 30057).
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Anexos

la Ley del Servicio Civil en el
desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno
Regional de Tacna?

implementacion de la Ley del
Servicio Civil en el desempefio

laboral de los servidores publicos del

Gobierno Regional de Tacna.

Servicio Civil influye

significativamente en el desempefio

laboral de los servidores publicos
del Gobierno Regional de Tacna

a)

2. Problemas especificos

¢;De qué manera los procesos
meritocraticos previstos en la
Ley del Servicio Civil inciden en
el desemperio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna?
¢;De qué manera la evaluacion
del desempefio, conforme a los
lineamientos de la Ley del
Servicio Civil, afecta el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna?
¢De qué manera la
capacitacion y formacion
continua reguladas por la Ley
del Servicio Civil impactan en
el desemperio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna?

2. Objetivos especificos

a)

Analizar de qué manera los
procesos meritocraticos
previstos en la Ley del Servicio
Civil inciden en el desempefio
laboral de los de los servidores
publicos del Gobierno Regional
de Tacna

Evaluar como la evaluacion del
desempefio, conforme a los
lineamientos de la Ley del
Servicio Civil, afecta el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna
Identificar de qué manera la
capacitacion y formacion
continua reguladas por la Ley
del Servicio Civil impactan en el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

2. Hipétesis especificas

a)

Los procesos meritocraticos
previstos en la Ley del
Servicio Civil inciden
positivamente en el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.
La evaluacion del desempefio,
conforme a los lineamientos
de la Ley del Servicio Civil,
afecta de manera positiva el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.
La capacitacion y formacion
continua reguladas por la Ley
del Servicio Civil tienen un
impacto positivo en el
desempefio laboral de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna.

del Servicio Civil.

—  Meritocracia.

—  Evaluacién del
desempefio.

—  Capacitacién y
formacién continua.

Variable 2 (Y):

Desempefio laboral.

—  Productividad.

— Eficienciaenla
prestacion de
servicios.

—  Satisfaccién del
trabajador.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES / METODOLOGIA
DIMENSIONES
1. Problema general 1. Objetivo general 1. Hipétesis general Variable 1 (X): Tipo: Aplicada,
¢ Como influye la implementacion de | Determinar como influye la La implementacion de la Ley del Implementacion de la Ley documental —

bibliografico y tedrico -
practico.

Nivel: Descriptivo —
relacional.

Disefo: No experimental
— transversal.
Poblacion: 324
servidores publicos.
Muestra: 176 servidores
publicos.

Técnicas de
recoleccion de datos:
Encuesta, entrevista
Instrumentos:
Cuestionario, guia de
entrevista.




Anexo 02: Guia de entrevista
Guia de entrevista
Introduccion
Estimado/a, le agradecemos por participar en esta entrevista, la cual
forma parte de la investigacion titulada " LA IMPLEMENTACION DE LA LEY DEL
SERVICIO CIVIL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2024". Como especialista
en Derecho, su experiencia nos permitira analizar desde una perspectiva juridica
los retos, oportunidades y el impacto de esta normativa en la gestion publica. La
informacion proporcionada sera tratada con confidencialidad y utilizada
exclusivamente para fines académicos.
Preguntas de la entrevista
1. Contexto juridico de la Ley SERVIR
a) ¢Qué opinion tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su
alineacion con los principios constitucionales de la administracion
publica?
b) Desde una perspectiva juridica, ¢ considera que la Ley SERVIR cumple
con garantizar los derechos laborales de los servidores publicos?
2. Implementacion y aplicacion normativa
a) ¢Cuales son las principales dificultades juridicas que enfrentan las
entidades publicas al implementar esta ley?
b) ¢Como evalla la actuacion de las instituciones encargadas de supervisar
el cumplimiento de la Ley SERVIR?
3. Impacto en el desemperfio laboral desde el enfoque juridico
a) ¢Qué efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del
desemperio establecidos por la Ley SERVIR?
b) ¢Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el
principio de igualdad en el acceso a la funcién publica?
4. Capacitacion y formacion desde el marco normativo
a) ¢Como valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la

capacitacion y formacion continua de los servidores publicos?
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b) ¢Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar
el desarrollo profesional de los servidores publicos?
5. Propuestas de mejora juridica
a) Segun su experiencia, ¢ qué modificaciones normativas serian necesarias
para perfeccionar la Ley SERVIR?
b) ¢Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacion
en entidades publicas a nivel regional?
Conclusion
Agradecemos profundamente su tiempo y disposicién para participar en
esta entrevista. Sus aportes seran esenciales para analizar la Ley del Servicio
Civil desde una perspectiva juridica y formular recomendaciones que contribuyan
a su mejora. Si esta interesado/a en conocer los resultados de la investigacion,

estaremos encantados de compartirlos con usted.
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Anexo 03: Cuestionario de recoleccién de datos de la primera variable
CUESTIONARIO

Por favor, lee cada afirmacion detenidamente y selecciona el nUmero que mejor refleje
tu grado de acuerdo con la afirmacion, utilizando la escala de 1 a 5 que se presenta a
continuacion:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Tu participacion es anénima y los resultados seran utilizados unicamente con fines de
investigacion académica. Agradecemos tu colaboracion.

MERITOCRACIA
1 |Los procesos de seleccion en mi institucion se basan en méritosy |12 3|4 |5
competencias.
2 |Las contrataciones y promociones son transparentes y basadas 1/2|3|4|5
en evaluacién objetiva
3 | Considero que los concursos publicos de contratacion garantizan |12 |3|4|5
igualdad de oportunidades
EVALUACION DEL DESEMPENO

4 | Se realizan evaluaciones periddicas de desempefio en mi 1/2|3|4|5
institucion.

5 |Los resultados de las evaluaciones se utilizan para incentivos o 1/2|3|4|5
promociones.

6 | Mmi desempefo es medido con criterios objetivos y justos. 112\3/4|5

CAPACITACION Y FORMACION CONTINUA
7 | Recibo capacitaciones periédicas sobre temas relevantes parami |1|2(3|4|5
trabajo.

8 | La formacion recibida mejora mi desempefio laboral. 1121345

9 | Considero que las oportunidades de capacitacion son accesibles (12|34 |5
y equitativas.

Gracias por su participacion.
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Anexo 04: Cuestionario de recoleccion de datos de la segunda variable
CUESTIONARIO

Por favor, lee cada afirmacion detenidamente y selecciona el nUmero que mejor refleje
tu grado de acuerdo con la afirmacién, utilizando la escala de 1 a 5 que se presenta a
continuacion:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Tu participacion es andnima y los resultados seran utilizados Unicamente con fines de
investigacion académica. Agradecemos tu colaboracion.

PRODUCTIVIDAD

1 Cumplo con mis tareas en el tiempo estipulado 112]3]4]5

2 | Mi desempefio contribuye al cumplimiento de las metas 1/2|3|4|5
institucionales

3 | Utilizo de manera eficiente el tiempo laboral 112]3]4]5

EFICIENCIA EN LA PRESTACION DE SERVICIOS

4 | Atiendo a los usuarios de manera rapida y eficiente 112/3/4|5

5 |La calidad de los servicios prestados en mi institucion es 1/2|3|4|5
adecuada

6 | Los usuarios estan satisfechos con los servicios gue brindamos 112\3/4|5

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

7 | Los usuarios estan satisfechos con los servicios que brindamos 112\3/4|5

8 Estoy motivado para cumplir con mis responsabilidades 112(3]4]5
9 | Percibo estabilidad y posibilidades de crecimiento en mi 1/2|3|4|5
institucion

Gracias por su participacion.
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Anexo 05: Base de datos del cuestionario
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Desempeiic laboral
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Anexo 06: Entrevistas

Guia de entrevista

Introduccion

Estimado/a, le agradecemos por participar en esta entrevista, la cual forma parte de la
investigacion titulada “Influencia de la Ley del Servicio Civil en el desempefio laboral de
los trabajadores pubficos de la regién Tacna, 2024". Como especialista en Derecho, su
experiencia nos permitird analizar desde una perspectiva juridica los retos,
oportunidades y el impacto de esta normativa en la gestién plblica. La informacién
proporcionada serd fratada con confidencialidad y utilizada exclusivamente para fines
académicos.

Preguntas de ia entrevista

1. Contexto juridico de la Ley SERVIR
a) ¢Qué opinion tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacién con

b) Desde una perspectiva juridica, ¢considera que la Ley SERVIR cumple con
garantizar los derechos laborales de los servidores piblicos?

2. Implementacién y aplicacién normativa
a) ¢Cudles son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades
pUblicas al implementar esta ley?

.........................................................................................................

........................................................................................................

b) ¢Cémo evalia la actuacién de las instituciones encargadas de supervisar el
cumplimiento de la Ley SERVIR?

....................

.......................................................................................................

.........................................................................................................

3. Impacto en el desempefio laboral desde el enfoque juridico
a) ¢Qué efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacién del desemperio
establecidos por la Ley SERVIR?
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b) ¢Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el principio de
igualdad en el acceso a la funcion plblica?

.......................................................................................................
.........................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................

4. Capacitacién y formacién desde el marco normativo
a) ¢Cémo valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la capacitacidn y
formacién continua de los servidores plblicos?

b) ¢Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrolio profesional de los trabajadores piblicos?

b) ¢Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacion en
entidades pablicas a nivel regional y/o local?

Conclusién

Agradecemos profundamente su tiempo y disposicién para participar en esta entrevista.
Sus aportes serdn esenciales para analizar la Ley del Servicio Civil desde una
perspectiva juridica y formular recomendaciones que contribuyan a su mejora. Si estd
interesado/a en conocer los resultados de la investigacion, estaremos encantados de
compartirlos con usted.

Entrevistaco: Entrevistador;
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Guia de entrevista
Introduccidn

Estimadofa, le agradecemos por participar en esta entrevista, la cual forma parte de la
investigacian fitulada “Influencia de fa Ley del Servicio Civil en el desemperio laboral de
los trabajadores pablicos de la regién Tacna, 2024* Como especialista en Derecho, su
experiencia nos permitira analizar desde una perspectiva juridica los refos,
oportunidades y el impacto de esta normativa en la gestién plblica. La informacian
proporcionada sera tratada con confidencialidad y utilizada exclusivamente para fines
académicos.

Preguntas de la entrevista
1. Contexto juridico de la Ley SERVIR

a) ¢Que opinion tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacidn con
los principios constitucionales de la administracién plblica?

= ﬁvd- &Jm m. pﬁ w aioer oy o Lo Loko g

b) Desde una perspectiva juridica, ¢considera que la Ley SERVIR cumple con
gg‘antlzar los derechos Iab-uralea de Iqs servidores piblicos?

i Jﬁzﬁ?@;q A S

2 Implamantaniﬁnyaplic;EE.ﬁ.lﬁ.;:—ﬁmtiua -

a) ¢Cuales son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades
plblicas al imp-iam& resta ley?

i e S

b) 4Como evaliia la actuacin de las instituciones encargadas de supervisar el
cumplimiento de la L.E‘y SERVJR‘?
SNo ke A G 48

3. Imuacto enel denempaﬁn laboral desdq el enfnque]undu;u S
a) ¢Que efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del desempefic
ih[ecrdus por ja LethERVIR?

Vg&ﬂw #‘Mﬁﬂ

oA, L) G ROV
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b) ¢Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el principio de
igualdad en el acceso 2 la func;i?n publica?

.........................................................................................................

4. Capacitacion y formacion desde el marco normativo
a) ;Coémo valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da 2 la capacitacién y

formacion oontmua de Jos servido publlcqs?

.........................................................................................................

b) iConsidera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrollo profesional de los trabajadores piblicos?

................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................

5. Propuestas de mejora juridica
a) SegUln su experiencia, ;,qué modificaciones normativas serian necesarias para
perfeccwnar a Ley SERVIR? ‘1 .

b) ¢Qué mecanismos juridicos propondria para reforzar su implementacién en
entidades publicas a nivel regional y/o local?

.........................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................

Conclusién

Agradecemos profundamente su tiempo y disposicion para participar en esta entrevista,
Sus aportes serdn esenciales para analizar la Ley del Servicio Civil desde una
perspectiva juridica y formular recomendaciones que contribuyan a su mejora. Si esta
interesado/a en conocer los resultados de la investigacion, estaremos encantados de
compartirles con usted.

Entrevistado; Entrevistagor:
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Guia de entrevista
Introduccién

Estimado/a, le agradecemos por participar en esta entrevista, la cual forma parte de la
investigacién titulada “Influencia de la Ley del Servicio Civil en el desempefio laboral de
los trabajadores pablicos de la regién Tacna, 2024”. Como especialista en Derecho, su
experiencia nos permitird analizar desde una perspectiva juridica los retos,
oportunidades y el impacto de esta normativa en la gestion publica. La informacién
proporcionada sera tratada con confidencialidad y utilizada exclusivamente para fines
académicos.

Preguntas de la entrevista

1. Contexto juridico de la Ley SERVIR
a) (Qué opamén tiene sobre la Ley del Servicio Civil en cuanto a su alineacién con

I nci consmuc onales de la administracién pablica?
2" pm 20» Jl;e‘ Aaaaa &mﬂn %ﬂm
‘;%3@4 Zﬁ;‘ 2'.’2’ .

...................................................................................

b) Desde una petspecﬂva juridica, ;considera que la Ley SERVIR cumple con
garannzar los derechos laborales de los seﬁanes pubhcos”
Ao,

f(‘j?ﬁ/ ?'?%Zf 9}22:L =7 .&Zk”

2. Implementacién y aplicacién normativa
a) LCuéles son las principales dificultades juridicas que enfrentan las entidades
publjcas al mpiementar esta ley?

.. Lo Lo e i, i (o oSG e, M Laa A,
mf«l«yv acw «(ﬁ R, 7 andvnéz;{
CSEUNE., Gas. c«m’ é& C%ﬁ. GRH

pm Mump /Mmm . frika k.. c. Corna
éd;@»/ las a@w@n..w ...... ALe

b) ¢,Cc§mo evz:l(aa la actuacion de las msﬂtuuones enwgadas de supervxsar el

imiento de la Ley SERVIR?
20, . AL s, La. W.VL!MM
-«wﬂo L b r:aézaa,
. L Geiean. Prcins.

aaéz-nwe

3. Impacto en el desempefio laboral desde el enfoque juridico

a) ¢Que efectos juridicos identifica en los procesos de evaluacion del desempefio
establecidos por la Ley SERVIR?
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b) ¢Cree que la meritocracia promovida por esta normativa respeta el principio de
igualdad en el acceso a la funcién puablica?
Loy f20%.. CHAGNVD M 00000, B vt S i, EX.
DL . AL LACAALE. . oAU LRHZ.., : ‘zm’/%
r clacd.

.........................................................................................................

4. Capacitacién y formacién desde el marco normativo
a) ¢ Como valora el tratamiento juridico que la Ley SERVIR da a la capacitacién y
formacion continua de los servidores plblicos?

L .. Certidn. ..t Cappaciicdns. CEOC)..
TM’;«'ZMcﬁ“ %mdmw ..,’“)
0914: ha-!e . o,aaraducw BH. .ﬁé« L

b) ¢(Considera que las disposiciones actuales son suficientes para garantizar el
desarrollo profesional de los trabajadores publicos?
RS AG.. SEVUN IR . . vtk clh .ty TeTata ...

ﬁz::«uﬁ “““" I ,mf;
/z.ma zry L. P ).pw A&Am
c/.c.rpc?;m pa/u.- ga‘u@?uv

5. Propuestas de mejo jurfdlca
a) Segln su experiencia, ;qué modificaciones normativas serian necesarias para
perfeccionar la Ley SERVIR?

Skt . o i, L cliuial.. LSC (u/ 3005? x—lq«a‘e

b) ZQué msmos juridicos propondria para reforzar su implementacion en
entldades publlcas a nivel mg znal y/o local?
SR, . 2raite Fvoa. -Gl Si e 9,,««..3

i’&”‘“% P S A

.‘zmpamuﬁm.r ..........................................................

.........................................................................................................

Conclusién

Agradecemos profundamente su tiempo y disposicién para participar en esta entrevista.
Sus aportes serdn esenciales para analizar la Ley del Servicio Civil desde una
perspectiva juridica y formular recomendaciones que confribuyan a su mejora. Si esta
interesado/a en conocer los resultados de la investigacion, estaremos encantados de

compartirios con usted.
Emm?rf\_ Entrevistador;
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Anexo 07: Respuesta de la sugerencia de recursos humanos

“Decenio de |2 igualdad de oportiridades para mueres y hombres

“Afc ol Ry ¥ C: dels Peruana *
‘Ao del Centenano de e Reincom i6n de la Provincia de Tan
Pani®

TACNA

Tacng, 24 de junio del 2025
CARTA N°5GY -2025-GRA-SGRH/GOB.REG.TACNA

Sefior: )
DAVID ARTURO YZU SANCHEZ
Cel. 941853196

Presente.-
ASUNTO : SOBRE INFORMACION REQUERIDA
REF. : SOLICITUD DE FECHA DE RECEPCION 06.05.2025 — CUD 11128187

Tengo el agrade de dirigime a usted, para saludarlo cordialmente y de acuerdo al
documento de la referencia, donde requiere informacion para la ejecucion de tesis titulada
“La implementacion de la Ley del Servicio Civil en el desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Regional de Tacna, 2024", al respecto:

1. Se remite el INFORME N°743-2025-GRA-SGRH-ETRCA/GOB.REG.TACNA, donde
€l Responsable del Equipo de Trabajo de Remuneraciones y Control de Asistencia,
informa que al mes de diciembre 2024 la entidad contaba con 324 servidores
publicos, bajo el régimen laboral del D.L N°276, DL N°®1057 y la Ley N° 30057.

2. La entidad no cuenta con la Resolucién de Inicio de Transito al Servicio Civil y el
procedimiento se encuentra establecido en la Directiva N°001-2024-SERVIR-
GDSRH "Lineamientos para Ia implementacion del régimen del Servicio Civil de la
LEY N®30057, Ley del Servicio Civil en las entidades publicas®, aprobade con
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N*015-2024-SERVIR-PE.

3. En el afo 2014, la entidad en mérito a la Resolucién de Presidencia Ejecutiva
N°160-2013-SERVIR/PE que aprueba los Lineamientos para el trénsito de una
entidad publica al régimen del servicio civil®, conforma la Comision de Transito al
Regimen del Servicio Civili con RE.R N°022-2014.P.R/GOB REG.TACNA,
posteriormente con R.E.R. N°852-2018-GR/GOB.REG.TACNA reconforma la
comision de Transito del Servicio Civil del Gobierno Regional de Tacna.

En el afio 2017, entra en vigencia la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°034-

2017-SERVIR/PE gue aprueba el “Lineamiento para el transito de una entidad

publica al régimen del Servicio Civil, Ley N°30057", donde la entidad avanzé hasta

la etapa 2, cumpliende con la presentacién del Mapeo de Procesos que se

encuentra & cargo de la Sub Gerencia de Modernizacién Institucional de nuestra

entidad.

En el afio 2021, entra en vigencia la “Directiva N°001-2021-SERVIR-GDSRH-

Lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil",

que establece que las entidad deben reunir condiciones previas para continuar con

la ruta del transito al servicio civil, siendo estos:

Condicion Previa

1. Reglamento de Organizacién y Funciones, elaborado conforme la normativa
aprobado por el Sistema de Modermnizacién de la Gestion Publica.

2. Manual de Clasificador de Cargos.

3. Cuadro para Asignacion de Personal Provisional (CAP Provisional), de
conformidad con lo establecido en la directiva aprobada por SERVIR.

11329 6%
Sede Central: Av. Manuel A. Odria N* 1245 - Central Telefénica 052-600826 Anexo 2327
Sub Gerencia de Recursos Humanos
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‘Deceniodala ' h
* SGRH Igualdad da oporfunidades para mujeres y hombre

=L SENLN “Afo de (8 Recup y 0 o la Ev Va Parsana
OF RECURSOS “Afo del Centenario ¢e la Reincorparacion de la Provincia de Ta

Por lo que hasta el afio 2022, la entidad para cumplir con esta condicion previa
actualizé sus documentos de gestion como: el Reglamento de Organizacion y
Funciones aprobado con Ordenanza Regional N016-2022-
CR/IGOB.REG. IACNA, Cuadro para Asignacion de Personal Provisional
aprobade con Ordenanza Regional N°017-2021-CR/GOB.REG.TACNA y
Manual de Clasificador de Cargos aprebado con Resolucion Ejecutiva Regional
N°306-2022-GR/GOB.REG.TACNA, con la finalidad de continuar con la fase 1y
2 como lo establecia SERVIR,

Sin embargo, con Resolucién de Presidencia Ejecutiva N°015-2024-SERVIR-PE
se aprueba la Directiva N°001-2024-SERVIR-GDSRH, Lineamientos para la
implementacion del régimen del Servicio Civil de la LEY N°30057, Ley del
Servicio Civil, en las entidades publicas”, que establece que para el inicio de
esta etapa la entidad debe contar con un ROF vigente, de acuerdo a las
disposiciones emitidas por el ente rector del Sistema Administrativo de
Modernizacion de la Gestion Publica, por lo que la Sub Gerencia de
Modernizacion de la entidad, se encuentra realizando los tramites internos de
aprobacion del Reglamento de Organizacion y Funciones, el mismo que cuenta
con opinion favorable de la Secretaria de Gestién Publica de la Presidencia de
Consejo de Ministros, con la finalidad de continuar con los demas
procedimientos establecides en la Directiva.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi especial
consideracion.

Atentamente,

FOLIOS (06 )

Ce Aschivo
LRRV/ygv
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“Decenie de Io igualded de Oportunidades para mujeres § hombres™
SG RH “Aflo de Lo recwperacidn ¥ fiareade de fir e fir prirain ™
EUE GERENCIA " Afi del Centenario de & Recuperacidn de & Proviecie de Tarata af Perd "

DE RECURSOE

TEEFMA HUMANGS

INFORME N° 743 - 2025-GRA-SGRH-ETRCAIGOB.REG. TACNA 17 JUN 2

A :  ABOG.LOURDES DEL ROSARIO ROCCHETTI VARGAS — . .

SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS o 22335 L DD
DE . ING. JOSE GILMER ANCHAPUR| CALDERON '

RESP. EQUIPO DE TRASAJND DE REMUNERACIONES Y CONTROL DE ASISTENCIA
ASUNTO : REMITO INFORMACION SOLICITADA PARA EJECUCION DE TESIS UNJBG
REFERENCIA : &) MEMORANDO N°676-2025-GRA-SGRHIGOB REG.TACNA
FECHA : Tacna, 16 de junio del 2025

Por medio del presente me dirjo a Ud. para saludarla condialmene, y en atencidn al documento a) de la
referencia, se hace de conocimiento que el ciudadanc David Arune Yzu Sanchez, identficaco con DNI
45173935, solicita informecion en empano a la Ley de la Trensparencia, todo ello con &l fin de ejecucin de
la tesis titulada "Implementacidn de [a Ley del Sendcio Civil en el desempefio laboral de los servidones
piiblicos del Gobiemo Regional de Tacna, 2024, por o gue 58 atiende & lo requerido en base a lo siguients:

Punto 01.- Al respecto, se nealizd |a blisqueda comespondienta en & Sistema Integrado Regional
{SIR) del Gobieme Regional Tacna — Sede central, evidenciando que, al mes de diciembre del 2024,
el nimars total del persanal (senidenes piblicos) pertenecientes ol Gobiemo Regional Tacna, bajo ¢l
regimen |aboral del D.L. 276, D.L 1057 y fa Ley 30057, fue de 324 frabajadores. Cabe mencionar que,
lag criterios especificados se encuentran consignados en &l anexo 01 del pressnie informe.

Punto 02.- Mo comesponde al Equipo de Trabajo de Remuneraciones y Control de Asistencia.

Punto 03.- Mo comesponde al Equipo de Trabaio de Remuneraciones y Control de Asistancia,

Es tedo cuanto informo a Usted en lo que comesponde informar 2l Equipe de Trabajo de Remuneraciones
y Conftrol de Asistenciz, para los framites comespondientes.

Atentameniz,
Ep S
mﬂwgm I 1
l CUD; 1172722 J
JEALgmog

Sede Cantral: Av. Manuel A. Odria N*1245 - Central Telefdnica 052-600826 Anexo 2327
Sub Gerencia de Recurses Humanos - recursoshumanos@regiontacna.gob.pe

www.reglontacna.gob.pe
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"Decerio de la igualded de Gportunidedes para seferes p homdbres™
| SGRH “Afo de ln recuperaciin § consofidaeldn de fo eoonomiz permang™
| aSyE GSRENCIA “ Ao del Centenario de la Recuperacidn de ko Proviecie de Tovaa of Peed ™
RELIGH DE RECURSCE
TACNA  -wiwcs
il

ANEX0 04: TOTAL DEL N° DE TRABAJADORES DEL GOBIERND REGIONAL TACNA - DICIEMBRE 2024

=

CONDICION
LABORAL TOTAL |

| 1 | {GROE-OPERATIVIDAD Y MANTENIMIENTD DEL FERROCARRIL TACNA - ARICA C.4.5. - DLEG 1057 5
2 | ADMINISTRACION DEL AREA DE CONSERVACION REGIONAL VILAGOTA - MAURE C.A.5.- DLEG. 1057 2 |
3 | ALDES INFANTIL SAMN PEORD DE TACHA .45 -DLEG. 1087 3
4 | ALDES BFANTIL 543 PEORD DE TACHA DL W 276 17
5 | ARCHING REGIONAL DE TACNA C.AS. - DLEG. 1067 1
5 | ARCHIVG REGIONAL DE TASHA DL N* 276 7
7 | DIRECCION REGICHAL DE ENERGLA Y MINAS C.AS. - DLEG, 1057 1
§ | DIRECCION REGIONAL DE ENERGLA ¥ MINAS DL N* 275 4
§ | DIRECTION REGICNAL DE TRASAID ¥ PROMOCION DEL EMPLED CAS -DLEG 1057 3
10 | DIRECCION REGIOMAL DE TRABAID Y PROMOCION DEL EMPLED DL N* 278 13

[ 11 | DIRECEION REGIOMAL DE YIVIENDA, CONSTRUCCION ¥ SANEAMIENTD CAS -DLEG 1087 Fi
12 | DIRECCION REGIONAL OE VIVIENDA, CONSTRUCZION ¥ SANEAMIENTD D.L N 276 4
13 | IRECCICN REGIONAL SECTORIAL DE COMERCID EXTERIOR Y TURISMO C.A.5. - DLLEG. 1057 1
14 | DIRECCION REGIONAL SECTORIAL DE COMERGID EXTERIOR ¥ TURIEMD | D.L K" 278 11
15 | CIRECCION REGIONAL SECTORIAL DE PRIOCUCCICN C.AS. - O.LEG. 1087 3
16 | DIRECCION REGIONAL SECTORIAL DE PRODUCCION D.L N° 275 12
17 | EQUIPQ DE TRABAJD DE ALMACEN C.AS. - DLEG, 1057 3
18 | GEREMCIA GENERAL REGIDHAL C.AS. - DLEG. 1057 )

| 18 | GEREMCIA GENERAL REGIOMAL DL N* 275 14
20 | GERENCIA GENERAL REGIOMAL Ley N* 30057 i
1 | GERENC REGIDNAL DE ADMBNISTRACION CAS5 -DLEG. 1057 z
#2 | GERENCIA REGIONAL DE ADMINISTRACION DL N* 276 10
23 | GERENCIA REGIONAL DE ASESORIA JURIDICA A5 -DLEG. 1057 3
24 | GERENCIA REGIONAL DE ASESORIA JURIDICA 0L N* 276 F]
25 | GERENMCIA REGIONAL DE DESARROLLD E INCLUSION SOCIAL C.A.5. -0LEG. 1057 T
25 | GEREMGIA REGIONAL DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL DL N 276 ]
27 | GERENCIA REGIONAL DE DESARROLLO ECONOMICD C.A.5. - D.LEG. 1057 3
28 | GEREMNGIA REGIONAL DE DESARROLLO ECONOMICD DL N° 276 3
23 | GEREMNCIA REGIONAL DE INFRAESTRUCTURA. C.A5. - DLEG. 1057 5
30 | GEREMCIA REGIONAL DE INFRAESTRUCTURA DL W* 275 2
31 | GER. REG, DE PLANEAMIENTO PRESUPUESTO Y ACONDICIOMAMIENTS TERRITORIAL | DL N* 275 4
32 | GERENCIA REGIONAL DE RECURSOS NATURALES ¥ GESTION MEDHD AMBIENTE C.AS. - DLEG, 1057 3

| 32 | GORERNACION REGICNAL CAS - DLEG. 1057 3
34 | GOBERNACION REGIONAL QL N* 276 1
35 | OFICINA DE RELAGIONES PUBLICAS E IMAGEM INSTTUCIONAL C.A5 - DLEG, 1057 4
35 | OFICINA DE RELACIONES PUBLICAS £ IMAGEM INSTITUCIONAL 0L N* 278 1
37 | OFICINA DE SECRETARIA Y ARCHVG INSTITUCIONAL 0.5 -DLEG. 1057 3
35 | ORCINA DE TECKOLOGIA DE LA INFORMAZION CAL -DLEE 1057 1
| OFCINA EJECUTIVA DE ADMINISTRACION DE SIEMES INMUEBLES C.A5 -DLEG 1057 | M
40 | OFICING EJECUTIVA DE FORMULACION DE PROYECTOS C.AS. - DILEG. 1087 F
41 | OFICING EJECUTIVA DE FORMULACION DE PROYECTOS oL N* 275 1
43 | OFICING EJECUTIVA DE SUPERVISION C.AS. - D.LEG. 1057 [
43 | OFICING EJECUTIVA DE SUPERVISION DL N* 275 1
44 | OFILING REGIONAL DE ATENCION & LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD CAS-DLEG ST | 1

Sede Central: Av. Manuel A. Odria N*1245 = Central Telefdnica 052-600826& Anexg 2327
Sub Gerencla de Recursos Humanaos — recursashumenas@regiontacna. gob.pe

www.regiontacna.gob.pe
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"Decenio de la igualdad de Oporunidades para mujeres y hombres®

| SGRH “Afo de la recuperacién y consolidacidn de fa ecomomia peruane™
SUB GERENCIA “ Ao del C 10 de la Recuperacian de la Provincia de Tarara al Perd™
| ©FRECURSCS
HUMANCS
N DEPENDENCIA = o
45 | OFICINA REGIONAL DE DIALOGO Y GESTION DE CONFLICTOS SOCIALES CA.S.-D.LEG. 1057 1
46 | OFICINA REGIONAL OE SEGURIDAD CIUDADANA, DEFENSA NACIONAL Y COER CAS.-DLEG. 1057 3
47 | ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL QLN 278 2
48 | PROCURADOR PUBLICO AD HOC CAS.-DLEG. 1057 2
49 | PROCURADURIA PUBLICA AD HOC - PROCESOS ARBITRALES CAS.-DLEG 1057 1
50 | PROCURADURIA PUBLICA REGIONAL CAS. -DLEG 1057 2
§1 | PROCURADURIA PUBLICA REGIONAL DL N* 278 1
52 | OFICINA EJECUTIVA DE LOGISTICA Y SERVICIOS AUXILIARES DL N* 276 1
83 | SECRETARIA DEL CONSEJO REGIONAL CAS.-DLEG 1057 3
§4 | SECRETARIA DEL CONSEJO REGIONAL OL N 278 1
§5 | SUB GERENCIA DE ABASTECIMIENTD CAS.-DLEG 1057 19
86 | SUB GERENCIA DE ABASTECIMIENTO DL N* 276 5
§7 | SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD CAS. -DLEG 1057 S
56 | SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD QLN 278 2
§6 | SUB GERENCIA DE CONTROL PATRIMONIAL CAS.-DLEG 1057 8
€0 | SUB GERENCIA DE CONTROL PATRIMONIAL DL N*276 1
61 | SUB GERENCIA DE CCOPERACION TECNICA INTERNACIONAL CAS -DLEG, 1057 1
82 | SUB GERENCIA DE EQUIPQ MECANICO CAS. -DLEG. 1087 20
83 | SUB GERENCIA DE EQUIPO MECANICO DL N°278 4
£4 | SUB GERENCIA DE GESTION AMSIENTAL CAS. -DLEG 1057 1
£5 | SUB GERENCIA DE GESTION EMPRESARIAL CAS. -DLEG, 1057 1
86 | SUB GERENCIA DE GESTION EMPRESARIAL DL N* 278 1
87 | SUB GERENCIA DE MODERNIZACION INSTITUCIONAL CAS. -DLEG. 1057 3
58 | SUB GERENCIA DE MODERNIZACION INSTITUCIONAL DL N* 276 1
| 5 | SUB GERENCIA DE OBRAS CAS. -DLEG. 1087 3
T e N TS T
71 | SUB GERENCIA DE PRESUPUESTOD DL N* 276 3
72 | SUB GERENCIA OE PROMOCION A LA INVERSION PRIVADA DL N*278 1
73 | SUS GERENCIA DE PROMOCION Y GESTION DEL DESARROLLO HUMANO CAS, -DLEG, 1057 1
74 | SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANGS CAS. -DLEG, 1057 15
75 | SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANCS DL N* 276 (]
76 | SUS GERENCIA DE RECURSOS NATURALES CAS. -DLEG, 1057 1
77 | SUB GERENCIA DE TESORERIA CAS. -D.LEG. 1057 1
78 | SUB GERENCIA DE TESORERIA D.L N* 276 3
79 | SUB GERENCIA PLANZANIENTO ESTRATEGICC Y GESTION DEL TERRITORIO DL N* 278 2
80 | VICEPRESIDENCIA DL N*278 1
TOTAL N° DE TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL TACNA 34

Fuente: Sisborackin propi, en base 3 ios dafos def Sistams infegrade Regianal (SIR) del Gobisma Regicnal T

Sede Central: Av. Manuel A. Odria N*1245 — Central Telefénica 052-600826 Anexo 2327 |
Sub Gerencia de Recursos Humanos ~ recursoshumanos@regiontacna.gob.oe
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“Afo del Centenaro de ia WWMW‘:‘
PR SETRAIAID 18 RENENEAACINES
12 JUN 2025
RA -2 G.TACNA &
| o REGiE N
A : ING. GILMER ANCHAPURI CALDERON W0l 30 med TN
Responsable del Equipo de Trabajo de Planilias y C.A, e
DE : ABOG. LOURDES ROCCHETTI VARGAS
Sub Gerente de Recurscs Humanos
ASUNTO : REQUERIMIENTO DE INFORMACION PARA EJECUCION DE TESIS UNJBG

REFERENCIA  : Solicitud Cud N2 11128157

FECHA :Tacng, 12 de junio del 2025

Mediante el presente me difijo 3 usted a fin de expresarle un saludo cordial, asimisme comunico que
con dacumento de la referencia, el ciudadano DAVID ARTURO YZU SANCHEZ solicits informacién para
I3 ejecucion de tesis titulada “Lg impiementacion de la Ley del Servicio Civil en el desempefio lcboral de
los servidores publicos del Gobierno Regional de Tocna, 2024”, de conformidad con el Reglamento de
Grados y Titulos de la UNJBG, soficita la siguiente Informacién:

1. Informe el ndmero de personcl (servidares publices) pertenecientes ol Gobiernc Regional
de Tacno ol mes de diciembre del ofic 2024, donde se identifique entre otros:

CONDICION LABORAL TOTAL
DEPENDENCIA (D.L 1057/0.L. 276/ D.L. 728/ LEY
30057) (N2 de personal)
(-.) {) (-]
TOTAL GENERAL |

2. Informar si el Gobierno Regional de Tacne ha implementado ef trénsito al régimen del
Servicio Civif — Ley N® 30057, indicando el procedimiento, si se cuento con resolucidn de
inicic de trénsito y/o en qué etapa se encuentran; adjuntdndose evidencic documentaria
de su respuesto.

3. Informar los motivos y7o couses de lo no implementacién el trénsito ol régimen del
Servicio Civil— Ley N2 30057; adjuntdndose evidencic decumentaric de su respuesto.

Per tanto deberd atender el pedido de informacién solicitace al amparo de Iz Ley de Transparencia ¥
Acceso a la Informacién Piblica, dentro de los plazos de ley.

Es cuanto comunice, para su atencién.

Atentamente,

Cud 11169457

Adj Doc. de i refarescs (02 4.}
. Atthive

UAmm

Sede Central: Av. Manuel A. Odria N* 1245 — Central Telefdnica 052500826 Anexo 2327
Sub Gerencia de Recursas Humancs — recursoshumanos@regiontacnz.gob.pe

www.regiontaena.gob.pe
Tacna - Perd
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e e i SOLICITC: REQUERIMIENTO DE INFORMASION
2 P& ‘;"“X 151 ! . PARA EJECUCIUN DE TESIS - UNJBG

SR !

LUIS RAMON TORRES ROBLEDO

GOSERNANDOR REGIONAL DEL GOBIERND REGIONAL DE TACNA
Atencién.- Sub Gerencia de Recursos Humanos del CRT,

TR RE N, Yo. DAVID ARTURO YZU SANCHEZ dent'ueis s
Tty 1Lk UNI N® 26173935, Sachlller en Derecivo y Cizuzs
f1y 2 s1es ' Politicas. ce la Escuela de Derscno y Cienzias 2517z
U & MAY 2025 02 la Facultad de Clencizs Juridicss y Emprazanal
P la Universided Neciona! Jarge Baszdre Grohnzrr, con
Das numero ce ceiular 847833123, ente Ud. Me orasentn y
o s P oD €Xponge:

Que. enceatréndome en Ia ejecucion de mi Tesis Tiulado: “LA IMPLEMENTACION DE LA LEY D=L
SERVICIO CIVIL EN EL DESEMPEROC LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNG
REGIONAL DE TACNA, 2024", y de conformidad con el Reglamento de Grades y Titslos de la UNJSG
SOLICITO que siva dispener se remita iz siguiente infermecian:

%) Informar el nimero de Personal {servidores plblicos) pertenscisntes al Geblerns Ragicnal g2
Tacna & mes de diciamare del afic 2024, donde se identifigue entra otros:
DEPENDENCIA CONDICION LABORAL TOTAL
(C.L.7057 /D.L 276/D.L. 728/LEY 30057) [Nro. ce personal)

|

{.J {.J (.J

Total general
2} Informer si el Goblerno Regions! de Tacna ha implementads el trénsito &l régimen del Sanvice
Civil = Ley N° 30057, indicando el procedimients, si se cuenta con resciucian de inicis de irénsito
vio en qué etaps se encuentran; adjunténdose evidencia documentana de su respussta.
3) Informar los metivos yio causas de ia no implementacitn ¢l irénsito al régimen del Senvicia Civi —
Ley N° 30057, adjuntindose evidencia documentaria de su respuesta.

Finalmente agradecer a vuestro despacho, se nos permita coordinar con k2 Sub Gerencia de Recursos
Humanes a fin de gfecutar ias encuestas yio entrevistas con los sarvidoras pdblicos del Godlerno Regions!

de Tecna.
POR LO EXPUESTO:
Solicito & usted. acceder 2 mi paticién por ser de justiciz; sgradeciendo de aniemanc su atencion.

Aentaments,
Tacna, 05 de mayo de'2025

"
Y
)

4
David Arture Yz( Sdnchez
DNI 45173935
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DATOS GENERALES

Anexo 08: Validacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto: Lourdes Del Rosario Rocchetti Vargas

Grado académico: Maestra en Gestion y Politicas Publicas

Cargo e institucion donde labora: Sub Gerente De Recursos Humanos del Gobierno Regional de Tacna

Muy
NOICAGORES CRITERIOS Deficiente | Regular B‘;ﬁ[m Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 61- 81-100%
60% 80%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 90
Estda expresado en  conductas
OBJETVIDAD observables. 45
Adecuado al alcance de ciencia y
ACTUALIDAD enit 90
ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 20
SUFICIENCIA ((::ao“rzgaende los aspectos de cantidad y 8 g
Adecuado para valorar aspectos del
INTENCIONALIDAD | - B85
Basados en aspectos  Tedricos- 0
CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. q
Entre  los indices, indicadores,
COHERENCIA dimensiones y variables. 85
METODOLOGIA lé:t ltj-':;itcr)alegia responde al proposito del 80
Genera nuevas pautas en la
CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorfas. 80
SUB TOTAL 140 [ Gl1l0
TOTAL 360

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): |32,

VALORACION CUALITATIVA: E XCG’I e hte

OPINION DE APLICABILIDAD: P\P"\ cab le

Lugary fecha:
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Firma del experto
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