UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

Escuela Profesional de Gestion Publica y
Desarrollo Social

FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION
DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL Y SU
RELACION CON EL MAPEO DE PROCESOS

EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
MOQUEGUA, 2022

TESIS

PRESENTADA POR:

HEBER GUIOVANI CONDORI CALAHUILLE

Para optar el Titulo Profesional de:

LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

MOQUEGUA - PERU
2023



ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y
DESARROLLO SOCIAL

o) )

Folio N‘QZ'{'

L Modalidad -

Tesis
Trabajo de Suficiencia Profesional : :]

8¢ ¢ IO S RCT eSS |__—_I

1.  Documento de aprobacién para la sustentacion;
LESQLVSAON.. RE.. FAGRLLTARNC.IC- RO FASGR TRNAN.

Fecha: 28.7/.27.202.3

3 . Eljurado ha dictaminado [a (el) .....coviumismmmninesinssrsrannny TITULADO:
g “FASTORES.. QVE. L MLTAM. LA LI LLEEN TACIQN.. DT i

REGLAEN. DEL,. SERMICIO. SV M. SV, RELAC AN, SON.. S
NMAPEDR.DE. PRACESOS.EN..bA . MINIVERSLOLD. NASIONAL.....
DE HORUVEBHA 3. 2R sessesssssssssssssens

Bachiller: ..HEBER...EWIOVAN] CONOORL. CALAHUILLE ... corrierrctcsess

Asesor Principal: DR HYSO. BIBEN., MARGA... MASMERA......occorecesisrrre
, 0= ASBEOTS ccciicinsisnsssssrsminisoss essnsnisnrsssssississsxamunsasssposassnsires R A S
k

V. Se dictamina:
Como: .. ARRREARK......por... S2NANLITLDAL. la sustentacién de maneia:

Presencial E Virtual I:
Con nota: ... TREGE .......(.[3) porlo que;  Sf IZ) No :

Opta el Titulo Profesional de LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO
4 SOCIAL

X3 Siendo las ../:32.2Y. horas, del 29.de dlsiembre. del aiio 202.3...se procede conla
5 firma en conformidad de lo dictaminado por el Jurado.

B e -
f”/ ' PRIMER M[EHBR\O\"

Hopsp. ¢ .SoMNDOR TrAHUILE




Titulo

FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN
DEL SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL MAPEO DE PROCESOS EN
LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022

Nombre del autor
Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille
Datos del asesor de tesis

Dr. Hugo Ruben Marca Maquera



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado FACTORES QUE LIMITAN
LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL Y SU
RELACION CON EL MAPEO DE PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022, tuvo como objetivo general identificar los
factores externos e internos que limitan la implementacion del Régimen del
Servicio Civil y su relacion con el Mapeo de Procesos (Proceso de Transito al
Nuevo Régimen del Servicio Civil) en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022, tomando en cuenta que la Entidad desde hace varios afios ha iniciado el
Proceso de Transito al SERVIR, sin embargo, aun hasta la fecha no ha culminado
satisfactoriamente con todas las etapas establecidas en la Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 316-2017-SERVIR/PE, asi como la Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N° 0068-2021-SERVIR-PE, que fijan las condiciones y requisitos para
este proceso. El tipo de investigacion corresponde a una investigacion basica, el
nivel de investigacion corresponde a un nivel descriptivo-correlacional, con un
disefio no experimental — correlacional, la poblacion y muestra estuvo representada
por 210 y 136 funcionarios y servidores publicos de la Universidad Nacional de
Moquegua, los instrumentos utilizados fueron la encuesta (cuestionario) y la
entrevista semiestructurada (guia de entrevista), para el andlisis de los datos
recopilados se utilizo técnicas y medidas de estadistica descriptiva (cuantitativa) y
estadistica inferencial (cuantitativa) en un segundo momento. Mediante la
estadistica descriptiva se procedio a recolectar, clasificar, ordenar, analizar los
datos, presentando en tabla de frecuencias segun las categorias y niveles. Respecto
a la estadistica inferencial, previamente se utiliz6 la prueba de normalidad
Kolmogorov — Smirnov, ya que los datos obtenidos tenian una distribucién no
normal y a la vez las unidades muestrales eran mayor a 50 unidades muestrales. Asi
mismo, se utilizo la prueba de correlacion de Rho de Sperman, obteniendo un
coeficiente de correlacion (-0,290%*) para los factores externos e internos que limitan
la implementacion del SERVIR, asi como para la variable 2 Mapeo de Procesos
(Proceso de Transito al SERVIR), con el mismo valor de Rho de Spearman (-
0,209%*), obteniendo una correlacion negativa muy débil. Y segtin la contrastacion
de la hipodtesis general donde mi p valor es 0,015 < 0,05, entonces, se rechaza la

Hipdtesis Nula Ho, esto quiere decir que el nivel de significancia (0,015) es menor
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a 0,05, por lo que se rechaza la Hipotesis Nula. Por consiguiente, no existe una
relacion directa entre los factores externos e internos que limitan la implementacion
del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al Régimen del Servicio

Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua, 2022.

Palabra clave: Proceso de Transito, Factores externos e internos, Autoridad

Nacional del Servicio Civil
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ABSTRACT

The present research work entitted FACTORS THAT LIMIT THE
IMPLEMENTATION OF THE CIVIL SERVICE REGIME AND ITS
RELATIONSHIP WITH THE MAPPING OF PROCESSES AT THE NATIONAL
UNIVERSITY OF MOQUEGUA, 2022, had the general objective of Identifying
the external and internal factors that limit the implementation of the Civil Service
Regime. Civil Service and its relationship with Process Mapping (Transit Process
to the New Civil Service Regime) at the National University of Moquegua, 2022,
taking into account that the Entity has initiated the Transit Process to SERVIR for
several years, without However, to date, it has not satisfactorily completed all the
stages established in Executive Presidency Resolution No. 316-2017-SERVIR/PE,
as well as Executive Presidency Resolution No. 0068-2021-SERVIR-PE, which
establish the conditions and requirements for this process. The type of research
corresponds to basic research, the level of research corresponds to a descriptive-
correlational level, with a non-experimental - correlational design, the population
and sample were represented by 210 and 136 officials and public servants from the
National University of Moquegua, the instruments used were the survey
(questionnaire) and the semi-structured interview (interview guide), for the analysis
of the collected data, techniques and measures of descriptive statistics (quantitative)
and inferential statistics (quantitative) were used in a second moment. Using
descriptive statistics, the data were collected, classified, ordered, analyzed,
presented in a frequency table according to the categories and levels. Regarding
inferential statistics, the Kolmogorov — Smirnov normality test was previously
used, since the data obtained did not have a non-normal distribution and at the same
time the sample units were greater than 50 sample units. Likewise, Sperman's Rho
correlation test was used, obtaining a correlation coefficient (-290*) for the external
and internal factors that limit the implementation of SERVIR, as well as for variable
2 Transit Process to SERVIR, with the same value of Spearman's Rho (-.0209%),
obtaining a very weak negative correlation. And according to the testing of the
general hypothesis where my p value is .0,15 < 0,05, then the Null Hypothesis Ho
is rejected, this means that the level of significance (0,015) is less than 0,05, so the
hypothesis is rejected null. Consequently, there is no direct relationship between

the external and internal factors that limit the implementation of the Civil Service



Regime and the Transition Process to the Civil Service Regime — SERVIR at the
National University of Moquegua, 2022.

Keyword: Transit Process, External and internal factors, National Civil

Service Authority
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INTRODUCCION

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) nacid en el afio 2008, con
la mision de modernizar la funcidon publica. Su tarea principal es la de agilizar los
procesos de contratacion de profesionales en distintos puestos de trabajo en
entidades del Estado peruano. Su rol es como el de una gerencia de recursos
humanos enfocada a la administracion publica. Es una entidad adscrita a
Presidencia del Consejo de Ministros. Tiene como una de sus funciones fomentar
el desarrollo profesional, por lo que maneja un enfoque meritocratico. Por ello
busca garantizar que se contraten a profesionales comprometidos y altamente

calificados para los puestos de trabajo disponibles en el sector publico.

Sin embargo, a mas de 15 afios el SERVIR no ha podido implementar este
Proceso de Transito para que las entidades publicas puedan pasar a este régimen,
pero no solo es responsabilidad del SERVIR, si no también hay una responsabilidad
compartida, ya que la mayoria de las entidades publicas han hecho caso omiso a las

disposiciones legales para cumplir con este fin.

En el caso de la Universidad Nacional de Moquegua, actualmente solo han
empezado este proceso y se encuentran con el mapeo de cargos y puestos
culminados, es por ese motivo que para el presente trabajo se ha planteado como
objetivo general: Identificar los factores externos e internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y su relacion con el proceso de
Tréansito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de
Moquegua, 2022. Con un tipo de investigacion bésica, nivel de investigacion
descriptivo-correlacional, disefio no experimental — correlacional. La poblacion y
muestra estuvo representada por 210 y 136 funcionarios y servidores publicos, los
instrumentos utilizados fueron la encuesta (cuestionario) y la entrevista
semiestructurada (guia de entrevista), para el analisis de los datos recopilados se
utilizd técnicas y medidas de estadistica descriptiva y estadistica inferencial,
mediante la correlacion de Rho de Sperman, se obtuvo un coeficiente de correlacion
(-290*) Y segun la contrastacion de la hipotesis general donde el p valor es ,015 <
0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula Ho, esto quiere decir que el nivel de
significancia (,015) es menor a 0,05, por lo que se rechaza la hip6tesis nula. Por

consiguiente, No existe una relacion directa entre los factores externos e internos



que limitan la implementacion del régimen del servicio civil y el proceso de
Tréansito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de

Moquegua, 2022.

El contenido o estructura del presente trabajo esta dividido en cinco
capitulos, en el Capitulo I se ha considerado el planteamiento del problema, que
contiene la descripcion y formulacion del problema, los objetivos, justificacion e
importancia, hipotesis y variables. Mientras que el Capitulo II, Marco Teorico, que
consta de los antecedentes de la investigacion, las bases teodricas y definicion de
términos. En el Capitulo III se presenta la Metodologia, en este capitulo se
desarroll6 la metodologia empleada, precisando el tipo y nivel de investigacion, el
ambito, los instrumentos, los procedimientos, y el andlisis de datos. En el Capitulo
IV, Resultados y Discusion, en este capitulo se presentan los resultados de la
investigacion, asi como la contrastacion de hipdtesis. Por ultimo, en el Capitulo V:
Conclusiones y en el Capitulo VI: Recomendaciones, finalmente, tenemos la

bibliografia y anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Descripcion y formulacion del problema

En nuestro pais, la implementacion del Servicio Civil en las entidades
publicas es un problema que se arrastra desde hace muchos afos, es asi que por
ejemplo la coexistencia de 03 regimenes laborales, como son el Decreto Legislativo
276, Decreto Legislativo 728 y la Ley 30057 Ley del Servicio Civil. y otros
regimenes especiales, dificulta por completo implementar un sistema Unico de

régimen laboral para todos los funcionarios y servidores publicos a nivel nacional.

Por otro lado, actualmente para nadie es extraiio que el ingreso a la
administracion publica se da en la mayoria de los casos por un favor politico, donde
prima el compadrazgo, la afinidad familiar, la recomendacion, otro. Es decir, no
ingresan por concurso publico, es decir no se practica la meritocracia, y
precisamente este es uno de los factores mas determinantes para que el Estado sea
mirado desde la perspectiva del usuario, como una institucion, lenta, burocratica e

inclusive en muchos casos como corrupta.

Al contar con varios regimenes laborales no permite efectuar una evaluacion
de desempefio, es decir por décadas no hubo una evaluacién de desempefio que

permita mejorar la funcion publica.

Por otro lado, las remuneraciones entre los tres principales regimenes
laborales como es el Decreto Legislativo 276, Decreto Legislativo 728 y la Ley
30057 Ley del Servicio Civil, difieren considerablemente entre cada uno de ellos,
eso provoca miramientos e insatisfaccion, haciendo que no cumplan sus funciones
eficientemente, lo que perjudica la gestion institucional. Es asi que, por ejemplo,
los mas perjudicados son los del Decreto Legislativo 276 cuyos sueldos son muy
precarios, y siendo totalmente lo contrario con los del Decreto Legislativo 728

cuyos ingresos remunerativos son superiores, es decir no existe una equidad.

Durante la historia hubo varios intentos de reformar el servicio civil, tales
como: Primer intento (1990 — 1992). Cierre de la carrera administrativa, creacion
de nuevas modalidades de contratacion y nuevas formas de ingresos en la

administracion publica, Segundo intento (1995 — 1997). Modernizacion del Estado.



Tercer intento (2000 — 2006) y el ultimo intento que va desde el ano 2008 hasta la
actualidad. Y precisamente, en el afio 2008, en el marco del Tratado de Libre
Comercio Pera-Estados Unidos, se propuso fortalecer la gestion del Estado y su
eficacia y eficiencia mediante la dacion de normativa vinculada al servicio civil,
que abarca, entre otros, los siguientes Decretos Legislativos: Decreto Legislativo
N° 1023: Crea e implementa la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR
como organismo rector y el Tribunal del Servicio Civil (TSC) debido a la ausencia
de un organismo rector que gestione los recursos humanos y un tribunal de
resolucion de controversias. Decreto Legislativo N° 1024: Crea y regula el Cuerpo
de Gerentes Publicos, al no existir un reclutamiento formal de profesionales
altamente capaces. Decreto Legislativo N° 1025: Crea un sistema de evaluacion con
la finalidad de capacitar a los servidores civiles de rendimiento insuficiente;
reconocer y premiar al servidor civil eficiente a través de ascensos, retribuciones y
reconocimiento moral; y contar con personal idoneo. Ademas, aprueba normas de
capacitacion y un fondo de capacitacion. Decreto Legislativo N° 1026: Régimen
especial facultativo para gobiernos regionales y locales. en el afio 2013 se aprueba
la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica PNMGP al 2021. De
la misma forma, en ese mismo afio se aprueba la Ley 30057, Ley del Servicio Civil.
Asi mismo, en el ano 2014 se aprueba su reglamento general SERVIR, aprobado
por el D.S. 040-2014-PCM que en resumen son las normas legales regulaban la
implementacion gradual del SERVIR a nivel nacional. Sin embargo, en el afio 2021
se publica la ultima Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 0068-2021-SERVIR-
PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH “Lineamientos para
el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil” publicado el 14 de
abril de 2021; y precisamente este ultimo marco normativo, tampoco hasta la fecha

es tomado en cuenta en la UNAM - Moquegua.

Finalmente, tal como se indico lineas arriba, se publico la Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N°
001-2021-SERVIR-GDSRH “Lineamientos para el transito de una entidad publica
al régimen del Servicio Civil” publicado el 14 de abril de 2021, este documento
establece los nuevos lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen
del Servicio Civil, esta norma representa un importante respaldo e impulso a una

politica de Estado y a una de las mas grandes reformas que busca fortalecer y

15



mejorar los servicios que brinda el Estado a la ciudadania. El objetivo principal de
esta norma es el destrabe del transito al régimen del servicio civil, y hacer que estos
cuellos de botella que implicaban una demora excesiva en la incorporacion de las
entidades y los servidores al nuevo servicio civil. Hacerlo mas 6ptimo, por ello el
SERVIR ha propuesto reducir de un promedio de 6 a 7 afos (tiempo en que
demoraban las entidades en realizar todos los procesos para su ingreso al régimen

del servicio civil) a menos de 7 meses, bajo un nuevo procedimiento.

Segun el SERVIR (2023) “La ruta de Transito al Régimen del Servicio Civil
supone 2 fases, que involucran el diagnostico y revision de la situacion actual de
los cargos, puestos, plazas, y ocupantes en la entidad; asi como el analisis y
propuesta de una estructura de puestos y posiciones acorde con lo dispuesto en su
norma de creacion y otra normativa sustantiva relacionada, a ser consignada en los

nuevos documentos de gestion de recursos humanos”.

El problema principal con esta norma, es que, a la fecha, son muy pocas
entidades que han cumplido con empezar el Proceso de Transito al SERVIR. Es asi
que segun el ultimo reporte actualizado de la (SUNEDU (2023) al 11/10/2023, a

nivel nacional se tiene los siguientes datos:

430 entidades publicas a nivel nacional, han cumplido con efectuar la
“Etapa 1: Inicio de incorporacién al Proceso de Transito y preparacion de la
entidad”, cumpliendo el andlisis situacional, identificando el Mapeo de Cargos y

Puestos — culminado. (anexo 2)

62 entidades publicas a nivel nacional, han cumplido con efectuar la
“reorganizacion” es decir, la reorganizacion de la estructura de recursos humanos,
cumpliendo hasta contar con el “Manual de Perfiles de Puestos Culminado”. para

mayor informacion se adjunta (anexo 3).

04 entidades publicas a nivel nacional, han cumplido con efectuar la

“valorizacidon”, es decir la “Valorizacion de los Puestos de la Entidad”. (anexo 4).

Y solamente 15 entidades han cumplido con efectuar la fase 2, es decir
actualmente se encuentran en proceso de seleccion en curso. Para mayor

informacion se adjuntan (anexo 5).
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Ahora, respecto a la implementacion del SERVIR en las universidades
publicas, es el mismo problema, asi que por ejemplo que segun el Gltimo reporte
actualizado de la (SUNEDU, Universidades Publicas, 2023) al 02-09-2023, a nivel
nacional se cuenta con 50 universidades nacionales, de las cuales solo han cumplido
13 universidades que representa el 26 %, que han iniciado el proceso de transito al
régimen del servicio civil, y dentro de las cuales se encuentra la Universidad
Nacional de Moquegua, que ha cumplido con efectuar el Mapeo de Cargos y
Puestos — culminado, que forma parte de la “Etapa 2: Analisis Situacional” del
Proceso de Transito regulado por la Directiva N° 001-2017-SERVIR/GDSRH,
aprobado con la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 086-2017-SERVIR/PE.

En la fase 1: Transito de entidades publicas al Régimen del Servicio Civil,
las entidades hacen un analisis del personal requerido para los servicios que brinda
a la ciudadania. Esto comprende: Un completo mapeo de puestos y cargos, luego,
un informe de dotacion: ;cuantos servidores debemos tener para cumplir con
nuestras funciones?, la nueva estructura se refleja en el Manual de Perfiles de
Puestos y para culminar esta fase, se elabora el Cuadro de Puestos (CPE), que
permite gestionar ordenadamente los recursos humanos. Con la aprobacion por
parte de SERVIR del CPE, se inicia la incorporacion al Servicio Civil. En el caso
de la Universidad Nacional de Moquegua, actualmente ha implementado
parcialmente la fase 1, encontrdndose en la etapa 2: propuesta de reorganizacion
respecto a la estructura de los recursos humanos, y cuenta con la aprobacion del
Mapeo de Cargos y Puestos, sin embargo, esto sucede porque existen factores
internos y externos que dificultan este proceso de transito al SERVIR, dentro de las
cuales se puede mencionar: el incremento desmedido de los trabajadores en el
Estado, la existencia de distintos regimenes laborales, escasa o nula planificacion a
cargo de las oficinas de recursos humanos, la existencia de un desorden normativo,
desorden en las competencias, debilidad en las contrataciones, ausencia de carreras
en el Estado, ausencia de evaluaciones de desempeio, alto porcentaje de
contratacion temporal, inadecuada organizacidn, incorporacion y administracion de
directivos. entre otros factores; es por ese motivo la razén de efectuar esta

investigacion.
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Problema general

(Qué relacion existe entre los factores externos e internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y su relacién con el Mapeo de
Procesos (Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la

Universidad Nacional de Moquegua, 20227
Problemas especificos

a) (Qué relacion existe entre los factores externos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Mapeo de Procesos
(Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la
Universidad Nacional de Moquegua, 20227

b) (Qué relacion existe entre los factores internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y Mapeo de Procesos
(Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la
Universidad Nacional de Moquegua, 20227

1.2.  Objetivos
1.2.1. Objetivo general

Identificar los factores externos e internos que limitan la implementacion
del Régimen del Servicio Civil y Mapeo de Procesos (Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022

1.2.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre factores externos que limitan la
implementacion del régimen del servicio civil y mapeo de procesos
(Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la
Universidad Nacional de Moquegua, 2022.

b) Determinar la relacién que existe entre los factores internos que limitan la
implementacion del régimen del servicio civil y mapeo de procesos
(Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la
Universidad Nacional de Moquegua, 2022.
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¢) Proponer mecanismos y procedimientos para que la Universidad Nacional
de Moquegua pueda cumplir con el proceso de Transito al Régimen del

Servicio Civil - SERVIR.
1.3.  Justificacion e importancia

El proceso de implementacion del Nuevo Régimen Laboral del Servicio
Civil dentro de las entidades publicas a nivel nacional es casi nulo, tal como se ha
podido evidenciar solo 15 entidades han cumplido con implementar hasta llegar a
la fase 2, Proceso de Seleccion en Curso. Sin embargo, el Estado Peruano viene
impulsando este proceso desde el afio de 1990 (mas de 30 afios), con varios intentos
fallidos, distintas reformas, sin embargo, no se tiene los resultados esperados. Y en
la Universidad Nacional de Moquegua no es la excepcidn, actualmente solo han
avanzado hasta llegar a una parte de la fase 1: Transito de entidades publicas al
Régimen del Servicio Civil, encontrandose en la etapa 2: Propuesta de
reorganizacion respecto a la estructura de los recursos humanos, y cuenta con la
aprobacion del mapeo de cargos y puestos, sin embargo, esto sucede porque existen
factores internos y externos que dificultan este proceso de transito al SERVIR, por
ese motivo se justifica la realizacion de este trabajo de investigacion, ya que se
pretende conocer cudles son esos factores internos y externos que no permiten a la
UNAM incorporarse al SERVIR. Para lo cual se ha podido abordar 3 tipos de

justificaciones, las cuales se detallan a continuacion:
Justificacion practica

Segin Bernal (2010) p.106-107, manifiesta que se utiliza este tipo de
justificaciones cuando “Un trabajo de grado se orienta a conocer los factores de
motivacion mas utilizados en un determinado sector econdmico o en una empresa”
asi mismo en otro apartado de su texto sostiene que este tipo de justificaciones se
utiliza cuando “Su desarrollo ayuda a resolver un problema, o por lo menos propone
estrategias que al aplicarse contribuirdan a resolverlos”. Y en efecto con esta
investigacion se pretende obtener resultados muy significativos que permitiran
alcanzar recomendaciones, para que las autoridades universitarias, puedan culminar
el proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil, y de esta forma ser una entidad

muy prestigiosa.
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Justificacion metodologica

Segun Bernal (2010) p.107, manifiesta que se utiliza este tipo de
justificaciones cuando se “Propone un nuevo modelo o plantea un método técnico
0 estrategia para generar conocimiento — cientifico”. Y en efecto, a la conclusion
del presente trabajo de investigacion se alcanzara un documento “Manual o Guia”
con recomendaciones precisas para que la UNAM de una vez por todas pueda
culminar el proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil, y de esta forma ser

una entidad muy prestigiosa a nivel nacional.
Justificacion tedrica

Segun Bernal (2010) p.106, un trabajo de investigacion tiene una
justificacion practica, cuando el proposito es “Generar reflexion y un debate
académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar
resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente”. Por ese motivo, que,
a través de este tipo de justificaciones, se pretende tan solamente ampliar las bases
tedricas sobre los principales factores que limitan el proceso de implementacion del

SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua - UNAM.
1.4. Hipotesis
1.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa entre los factores externos e internos que limitan
la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022.

1.4.2. Hipotesis especificas

a) Existe una relacion directa entre los factores externos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de
Moquegua, 2022.

b) Existe una relacion directa entre los factores internos que limitan la

implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
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Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de
Moquegua, 2022.
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1.5. Variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Factor politico social
Factor normativo
El régimen del Factor regimenes laborales
servicio civil Factores externos Factor planeamiento y
. SERVIR, La wvariable 1: Se presupuesto .
incluyendo el . : Factor ausencia de liderazgo
medirdn  mediante
acceso, la una Escala ordinal del SERVIR
permanencia, Likert: Factor transito al SERVIR
progresion, mejora ' Factor alineamiento del ROF
VARIABLE 1.: . °n la.s 1= Definitivamente con el CAP . Del 001 al 029
Factores que limitan ~ compensaciones y e no Factor planeamiento
la implementacion movilidad, se basa d presupuesto

del Régimen del
Servicio Civil

en la aptitud,
actitud, desempefio,
capacidad y
evaluacion
permanente para el
puesto de los
postulantes y
servidores civiles.
(Ley 30057)

2= Probablemente
no

3= A veces

4= Probablemente si
5= Definitivamente
que si

Factores internos

Factor nivel de conocimiento y
falta de interés
Factor ausencia de liderazgo de

autoridades 'y funcionarios
universitarios

Factor meritocracia e
idoneidad

Factor perfil profesional y
grados académicos
Factor estabilidad laboral y
derechos sindicales
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VARIABLE 2:
Mapeo de Procesos
(Proceso de
Transito al Nuevo
Régimen del
Servicio Civil)

El Mapeo de
Procesos es la
representacion
gréfica de los

procesos
identificados en una
entidad y muestra
sus interrelaciones.
También se define
como la
representacion
grafica de la
estructura de
procesos que forman
el sistema de gestion
(SERVIR)

La wvariable 2: se
mediran  mediante
una Escala ordinal
Likert:

1= Definitivamente
que no

2= Probablemente
no

3= A veces

4= Probablemente si
5= Definitivamente
que si

Mapeo de Procesos
(Tréansito de entidades
publicas al régimen
del Servicio Civil)

Factor negociacion colectiva
Factor evaluacion de
desempeio

Andlisis situacional respecto a
los recursos humanos
Propuesta de reorganizacion
respecto a la estructura de los
recursos humanos.

Del 30 al 37

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Sanchez (2019) en su trabajo de investigacion titulado “La gerencia publica
y el sistema de mérito en el empleo publico en Colombia”, para obtener el grado
académico de Maestro en Gobierno y Politicas Publicas, otorgado por la
Universidad Externado de Colombia — UEC; el objetivo planteado en su trabajo de
investigacion fue determinar si en la practica los procesos de mérito aplicados al
ingreso en los empleos de naturaleza gerencial cumplen con los pardmetros
establecidos en la Constitucion y la ley, si se adecuan a los lineamientos de la Carta
iberoamericana de la funcion publica y a los estandares en materia de empleo

publico de la Organizacion para la Cooperacion del Desarrollo Econdmico.

Barrios (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Percepciones sobre
el modelo de directivos publicos de la reforma del servicio civil peruano”, para
obtener el grado académico de Doctorado en Gobierno y Administracion Publica,
otorgado por la Universidad Complutense de Madrid — UCM; el objetivo planteado
en su trabajo de investigacion fue describir las caracteristicas de los directivos
publicos de las entidades publicas a nivel nacional, regional y local, en términos de
trayectoria académica y laboral asi como sus motivaciones, concepcion del servicio
civil y opinion sobre las competencias en juego en su desempeilo como directivos.
Ello con la finalidad de explorar sobre sus percepciones acerca de las caracteristicas
y condiciones del directivo que mas influyen en el logro de resultados, la
importancia que atribuyen a las funciones directivas, su percepcion sobre los
condicionantes del éxito en la gestion, asi como su relacion con la autoridad, segiin
el nivel de gobierno en el que labora, nacional, regional, provincial y distrital. El
método aplicado en la tesis fue mediante la encuesta y los datos se recolectaron a
través de la aplicacion de un cuestionario con preguntas cerradas y algunas pocas
abiertas, aplicado via web. Se invitd mediante correo electronico a participar en
forma voluntaria y andnima en una investigacion sobre directivos publicos, cuyas
respuestas fueron confidenciales para las entidades involucradas, ofreciéndose a

compartir s6lo la informacidn de resultados en forma agregada. En su conclusion



N° 01 sostiene que, en relacion a la hipotesis general, el resultado de la encuesta a
este segmento de directivos revela una alta valoraciéon de los conocimientos,
procedimientos y normas como factores cruciales en la obtencion de sus resultados
institucionales, los que, orientados por la experiencia, otorgan las claves necesarias

para el éxito de la gestion.

Fihman (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Los concursos para
el ingreso al Servicio Civil de Argentina. Un estudio sobre su implementacion en
el ambito del Sistema Nacional de Empleo Publico entre 2010 y 2015, para obtener
el grado académico de Maestro en Ciencias Sociales y Humanidades con mencion
en Politica y Gestion Publica, otorgado por la Universidad Nacional de Quilmes, el
cual constituye un estudio sobre la implementacion de una politica publica dictada
por el Poder Ejecutivo Nacional de Argentina en materia de Servicio Civil. Se trata
de la decision de cubrir los cargos vacantes de la planta permanente del Sistema
Nacional de Empleo Publico a través de concursos durante el periodo comprendido
entre los afios 2010 y 2015. Durante este periodo, se dictaron una serie de medidas
tendientes a cubrir 21 500 cargos vacantes del Estado Nacional mediante la
modalidad de concursos, de los cuales un 83,3 % correspondieron a cargos
pertenecientes al Sistema Nacional de Empleo Publico. Este colectivo laboral
constituye el mas importantes del Estado Nacional en términos de la cantidad de
personas que lo integran y de su nivel de desarrollo, ya que presenta densidad y
complejidad en sus diferentes subsistemas de gestion y un avanzado estado de
implementacion. El objetivo general del trabajo ha sido el de describir las
principales caracteristicas del disefio y de la implementacion de esta politica publica
y analizar la forma en la que las decisiones tomadas por el Gobierno Nacional en
esta materia fueron llevadas a la préctica a través de los comités de seleccion. Para
ello, se adoptd un enfoque metodologico que articuld diferentes estrategias en la
construccion de los datos necesarios para responder las interrogantes planteadas. El
trabajo realizado nos permitié analizar la implementacion de esta politica, algunos
de sus logros y algunas de las dificultades que se presentaron en su desarrollo, las
que seran de utilidad en el disefio y en la implementacion de procesos similares que

se decida llevar adelante en el futuro.
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Bohorquez (2015) en su trabajo de investigacion titulado” La
implementacion de la meritocracia en Colombia” (1938-2010), para optar al titulo
de Doctor en Ciencia Politica, otorgado por la Universidad Complutense de Madrid.
El presente trabajo de investigacion busca hacer un recuento de los principales
momentos histdricos en materia de implementacion de la meritocracia en Colombia,
y reflexionar sobre los factores, causas y consecuencias de la incorporacion del
principio de mérito en el ordenamiento juridico colombiano. Por tal razén, ha sido
necesario recurrir a una extensa, profusa y heterogénea bibliografia y a una herculea
labor de revision documental, en la que sobresalen como caracteristicas
particulares, la dispersion de la informacion y el hallazgo de una inacabada base de
datos estadisticos, que impiden la realizacion de analisis cuantitativos mas
acertados. En este contexto, se revisaron los contenidos tedricos mas importantes
en materia de servicio civil, funcién publica y gestion de personal en la
administracion publica; al igual que la inapelable remision al acervo normativo
existente (tanto en el ordenamiento juridico interno del Estado colombiano como
en las disposiciones de derecho internacional). Del mismo modo, se reconoce como
punto de inflexiébn en el proposito de la presente investigacion, el que la
Constitucion Politica de Colombia de 1991 le haya dado la maxima categoria
juridica al principio del mérito. Finalmente, se presentan una serie de conclusiones
enfocadas principalmente hacia la necesidad de separar con claridad y precision en
la administracion publica colombiana los escenarios de accion del binomio
politica/administracion, se propone una discusion sobre la adopcion de la
meritocracia en Colombia, y, por ultimo, se sefiala la importancia de revisar el
desarrollo de los procesos de seleccion por concurso abierto de méritos. Es evidente
que esta tesis no pretende ni puede agotar todos los problemas y disfunciones
derivadas de la implementacion de la meritocracia en Colombia; pero representa un
esfuerzo por identificar los aspectos mas relevantes y por presentar algunos

hallazgos iniciales respecto de la evolucion de los problemas abordados.

Buenrostro (2020) en su trabajo de investigacion titulado “El servicio civil
de carrera en la administracion publica Municipal de Guadalajara”, para optar por
el grado en Maestria en Politica y Gestion Publica, otorgado por la Universidad de
ITESO. Esta investigacion tiene como objetivo principal detallar y estudiar, como

la falta de instauracién del servicio civil de carrera afecta al Municipio de
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Guadalajara, durante el periodo de los afios 2003 al 2010, y que la instauracion del
mismo, es fundamental, para una administraciéon publica eficiente; concluye su
investigacion, senalando que el servicio civil de carrera es indispensable, para las
buenas practicas de la administracion publica, lo que se alcanzaria con la
implementacion del Servicio Civil, pues este tiene como finalidad erradicar los
favores politicos, y evitar que se incorpore personal improvisado a la funcion

publica, para brindar un mejor servicio a la ciudadania.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Grijalva (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Factores que limitan
la implementacion del servicio civil meritocratico en el Ministerio de Salud del
Pert, periodo 2017 — 2018, para obtener el Grado de Magister en Gerencia Social
con mencion en Gerencia de Programas y Proyectos de Desarrollo, otorgado por la
Pontificia Universidad Catodlica del Pert; la politica del servicio civil es liderada
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil — Servir, como ente rector, y el
Ministerio de Salud como organismo ejecutor. La presente investigacion plantea
como objetivo identificar los factores que limitan la implementacion del servicio
civil meritocratico en el Ministerio de Salud del Pert, analizando el ordenamiento
juridico, el liderazgo de sus autoridades, el conocimiento, informacion y opinion de
los servidores a fin de proponer mejoras en la implementacion de la ley.
Corresponde a un estudio de caso, las estrategias metodologicas utilizadas fueron
mixtas, cualitativa y cuantitativa, la muestra estuvo representado por 270
profesionales de salud, las técnicas utilizadas fueron la encuesta y revision
documental, dentro de los resultados se puede rescatar que hay una débil
conduccion en la implementacion de la ley de parte de las autoridades, existen
brechas en el conocimiento de los servidores, y debilidad en la informacion. Como
alternativa a esa situacion, se plantea un plan de mejora: el fortalecimiento de
capacidades, la formulacion de un marco normativo de carrera especial para el
personal de la salud y un mejor sistema de informaciéon que responda a las
necesidades de los usuarios. De aplicarse estas mejoras (totalmente viables), la
contribucion de la investigacion y la Gerencia Social seran sustantivos en el proceso
de implementacion del servicio civil meritocratico en la sede central del Ministerio

de Salud.
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Barboza y Ortega (2021) la presente investigaciéon tuvo como objetivo
analizar la influencia de los factores asociados a la resistencia al cambio de la
reforma del servicio civil de los servidores publicos del Gobierno Regional de
Lambayeque. Por ello, se aplico el método deductivo-sintético a fin de realizar el
analisis de la informacion recopilada, se tomd una poblaciéon finita, que estuvo
conformada por 76 servidores publicos del Gobierno Regional de Lambayeque.
Como se puede evidenciar, constituye una poblacion pequeiia, por lo cual se utilizd
la totalidad de la misma; aplicando el disefio no experimental transversal y para la
recoleccion de datos se utilizé un cuestionario de 14 preguntas. De la aplicacion de
la encuesta, se puede afirmar que los resultados obtenidos determinan que los
factores de resistencia al cambio, por la implementacién de la Ley del Servicio
Civil, se asocian directamente con la desconfianza, que se da por el
desconocimiento de los alcances de la Ley Servir, su Reglamento, entre los
servidores publicos, ocasionando de esa manera una percepcion equivocada de la
realidad, aumentando el alto grado de desinterés por parte del propio servidor

publico.

Narda (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Implementacion del
nuevo régimen laboral del servicio civil y su influencia en la conducta de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica, junio noviembre de 2018, para obtener el grado académico de Maestro en
Administracion, otorgado por la Universidad Nacional San Luis Gonzaga —
UNSLG. El objetivo fue determinar si el impacto de la implementacion del nuevo
régimen laboral de Servicio Civil influye en la conducta de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”. Método: fue una
investigacion de tipo basica, el nivel fue explicativo, correlacional y el disefio fue
no experimental. Resultados: Estd de acuerdo con el sistema de remuneraciones
implementado en el nuevo régimen laboral de servicio civil, donde el 32,0 % de los
trabajadores respondieron totalmente de acuerdo y el 9,5 % totalmente en
desacuerdo. Est4 de acuerdo que el pase al nuevo régimen laboral del servicio civil
de los servidores administrativos 276 y 728 sea voluntaria y por concurso publico,
donde el 76,6 % respondieron totalmente de acuerdo y el 3,5 % ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Conclusion: Del analisis de los resultados obtenidos sobre el impacto

de la implementacion del nuevo régimen laboral de Servicio Civil en la conducta
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de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga,
el 29,4 % de los trabajadores manifestaron que no influiria negativamente en su

conducta laboral.

Luna (2019), en su trabajo de investigacion titulado “Propuesta de mapeo
con base de la ley del servicio civil, para un Gobierno Local Distrital — Region Puno
— 20177, para obtener el grado académico de Maestro en Ciencias: Administracion
(MBA), con mencion en Gerencia de Recursos Humanos , otorgado por la
Universidad Nacional de San Agustin — UNSA; el objetivo planteado en su trabajo
de investigacion fue: Proponer un mapeo de puestos con base a la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil, para la adecuacion de los documentos de gestion y dar inicio
al proceso de transito e implementacion del régimen del servicio civil en la
Municipalidad Distrital de Huacullani, Provincia de Chucuito en la Region Puno —
2017. El método aplicado en la tesis tomando en cuenta los alcances de los niveles
de investigacion son de nivel: exploratorio, descriptivo, relacional, explicativo,
predictivo y aplicativo y tomando en cuenta los alcance de la investigacion en
general, retine la caracteristica del nivel de investigacion aplicativa, el cual se
caracteriza por su aplicacion, utilizacion y consecuencias précticas de los
conocimientos, porque se verificara una variable con un instrumento que ya ha sido
estudiado, propuesto, analizado verificado y aprobado. En su conclusion N° 01
sostiene que la Ley N° 30057; Ley de Servicio Civil es, de implementacion
obligatoria para todos los regimenes laborales que coexisten en la actualidad en la
administracion publica, y ademas aplicable para todas las entidades publicas del
Estado, salvo para aquellas instituciones bajo, Ley de carreras especiales. La
aplicacion de la Ley del Servicio Civil en las entidades publicas del Estado no solo
es; para contar con un régimen laboral Ginico en la administracion publica, sino que
se busca en concordancia con la Politica de Modernizacion de la Gestion Publica al
2021; contar con una administracion publica moderna donde el Estado a través de
sus recursos humanos pueda brindar servicio de calidad a sus ciudadanos y
asimismo, contar en la administracion publica con recursos humanos; capacitados,

calificados y competitivos, en base a la meritocracia.

Llica (2020) en su trabajo de investigacion titulado “Proceso de seleccion

por concurso publico de méritos en el marco del régimen de la ley N° 30057 y su
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influencia en el logro de mision de la institucion de la Municipalidad Provincial de
Tacna, afio 2018”, para obtener el grado académico Maestro en Ciencias con
mencion en Gerencia Publica, otorgado por la Universidad Jorge Basadre
Grohmann — UNJBG; el objetivo planteado en su trabajo de investigacion fue
determinar de qué manera los procesos de seleccion por concurso publico influyen
en el logro de mision de la institucion de la Municipalidad Provincial de Tacna, afio
2018. El presente trabajo de investigacion es no experimental y transeccional. Es
no experimental porque el fendmeno de estudio ya se suscitd y solo se limita a
observarlo. Y es transeccional porque se estudid el fendémeno en un momento
determinado. En su conclusiéon N° 01 sostiene que se ha demostrado que los
procesos de seleccion por concurso publico influyen significativamente en el logro
de mision de la institucion de la Municipalidad Provincial de Tacna, afio 2018,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman p (rho) es 0,821, segtn la escala
presenta una correlacion positiva alta, lo que se deduce que los diferentes procesos
de seleccion de los diferentes reglamentos, segiin las normas la mayoria de los
procesos de seleccion no han logrado cumplir su finalidad de que la municipalidad
oriente, articule, e impulse el proceso de modernizacion hacia una gestion publica
con resultados que impacten positivamente en el bienestar del ciudadano y en el

desarrollo del pais.

Olgado (2020), en su trabajo de investigacion titulado “Redisefio del perfil
de puestos bajos lineamientos de la ley servir como estrategia para incrementar la
eficiencia de los sistemas de evaluacion del desempefio caso: servidores de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno 20197, para obtener el Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion, el objetivo planteado en su trabajo de
investigacion fue elevar la eficiencia y funcionalidad de los sistemas de evaluacion
de desempeiio laboral de los servidores publicos de la Universidad Nacional del
Altiplano - Puno periodo 2019, a través de una estimacion de los sistemas de
evaluacion de desempeio actuales y un redisefio de perfil de puestos bajo los
lineamientos de la Ley del Servicio Civil. El método utilizado para este estudio de
investigacion es el método deductivo porque nos permite corroborar los resultados
obtenidos a través de distintos estudios que se llevaron a cabo. Segtn refiere Bernal
(2006), el método deductivo se inicia con el analisis de los postulados, teoremas,

leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez, para
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aplicarlos a soluciones o hechos particulares. En su conclusion N° 01 sostiene: Los
criterios de evaluacion de desempefio laboral que actualmente utiliza la Universidad
Nacional del Altiplano, muestran poca objetividad para su aplicacion, puesto que
estos criterios estdn enfocados sobre todo a las caracteristicas y actitudes para el
cargo, mas no estan enfocados a las actividades y funciones que cada servidor debe
cumplir. Este hecho, no permite la ejecucion de una evaluacion Optima, ni permite
acercarnos a un resultado esperado del cumplimiento de funciones de cada servidor,

conduciendo a un control y seguimiento deficiente en los resultados esperados.
2.2. Bases teodricas
2.2.1. Bases tedricas de la variable 1:

2.2.1.1. Factores por las cuales hasta le fecha no se ha implementado el

Régimen del servicio Civil SERVIR en nuestro pais.

Segun Martinez (2018), indica que existe multiples factores por las cuales
el SERVIR no se ha implementado (p.25), dentro de las cuales menciona los

siguientes factores:

Incremento anual y no planificado del Servicio Civil en 40 000 personas
aproximadamente desde el afio 2004, esto quiere decir que existe una sobrecarga de
servidores y funcionarios administrativos dentro de las entidades publicas dentro de

tres niveles de gobierno (gobierno nacional, regional y local).

Demasiados regimenes laborales de vinculacion entre el Estado y quienes
ejercen funcion publica, los cuales generan distintos derechos y deberes de los
funcionarios y servidores publicos. Al respecto, segin SCM, (2023) indica que
dentro de nuestro Estado existe un total de 39 tipos distintos de regimenes laborales,
y el problema pasa que muchos de estos regimenes no estdn regulados

adecuadamente, por lo que dificulta el proceso de transito al SERVIR.

Ausencia de una carrera publica real: Contratacién temporal y afectacion a
la continuidad de politicas publicas. No se rige por el mérito, es decir el ingreso a
la administracion publica se efectiia sin previo concurso publico, cortando por

completo el principio de la meritocracia.
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Problemas en el servicio que se presta a los ciudadanos y ciudadanas.

Por otro lado, Cortés y Prieto (2015) indican que entre los factores por las
cuales hasta la fecha no se han implementado el régimen del Servicio Civil son las

siguientes:
Ausencia de planificacion en los recursos humanos

Entre el afio 2004 y el 2010, se ha reportado un crecimiento de
aproximadamente 50 000 personas anualmente (INEI, 2004-2010) que se
acompaii6 de un aumento del gasto en planilla de mas de mil millones de nuevos
soles al afio (MEF, 2015). Sin embargo, este crecimiento no ha sido planificado ni

debidamente estructurado.
Desorden normativo y de regimenes

Existen mas de 500 normas sobre el servicio civil y mas de 15 regimenes
laborales, entre generales y especiales que conviven en paralelo (SERVIR, 2012).

Entre los principales estan:

e C(Carrera Administrativa, creada con el Decreto Legislativo 276 - Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico.

e Régimen Laboral de la Actividad Privada, creado con el Decreto Legislativo
728 - Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

e Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), creada con el Decreto
Legislativo 1057 - Régimen Especial de Contratacion Administrativa de

Servicios.

Cada uno de los regimenes cuenta con reglas diferenciadas para el acceso,
el calculo de las compensaciones, la desvinculacion, el régimen disciplinario,

deberes, entre otros, aun cuando se trate de puestos con funciones similares.

Esta diversidad de regimenes genera una amplia complejidad en la gestion
de los recursos humanos de la entidad para todos los procesos asociados con
recursos humanos. A la vez, crea distorsiones tanto en pagos como en los deberes
y derechos que les son aplicables al servidor publico (inclusive al interior de una

misma entidad), lo que produce inequidades y afecta seriamente el clima laboral en
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las entidades, generando consecuencias del desempefio de los servidores, y, por

ende, en los servicios prestados a los ciudadanos.

A este indicador se debe agregar el ultimo régimen, que se trata de la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la
Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH que busca definitivamente implementar

de una vez por todas este proceso que por afios se viene retrasando.
Desorden en las compensaciones

Existen més de 400 reglas que regulan el pago a los servidores publicos y
mas de 198 conceptos de pago, entre remunerativos y no remunerativos. Es asi que,
por ejemplo, luego de un andlisis de 82 entidades del Poder Ejecutivo, se
identificaron mas de 102 escalas remunerativas, 17 conceptos remunerativos
diferentes y alrededor de 23 conceptos no remunerativos, es decir no pensionables.
Esta diversidad de reglas y conceptos de pago complejiza la gestion de las
compensaciones en las entidades y el hecho de que varios conceptos no sean
remunerativos, afecta las futuras pensiones de los trabajadores al momento de su

jubilacion.
Debilidad en las contrataciones de personal

Actualmente, el personal es contratado sin contar con perfiles de puestos
que describan claramente las funciones a desarrollar ni los requisitos minimos para
el puesto. Asi, tampoco se puede asegurar la confiablidad y transparencia de los
concursos pubicos, favoreciéndose el ingreso de personal que no es el idéneo para

ocupar los puestos.
Ausencia de carrera en el Estado

La progresion al interior de la carrera administrativa se regia por criterios
de capacidad y antigiiedad la promocion automatica estaba prohibida y se establecia
la realizacion de hasta dos concursos anuales de mérito para el ascenso. Estas
promociones y ascensos significaban aumentos salariales poco importantes para los
servidores civiles. En los afios 90 la carrera quedo congelada y, desde entonces, los
servidores civiles no tienen posibilidad de progresion. Por otro lado, tanto el

régimen de la actividad privada como el CAS son sistemas de puestos, lo que
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implica que no existen mecanismos formales de promocidn o ascensos de personal
para ellos tampoco. En suma, en el Estado no existen los mecanismos para, en los

regimenes generales, hacer carrera.
Ausencia de evaluaciones de desempeiio

A pesar de que normativamente estaba regulada la evaluacion de
desempefio, esta no se daba en la practica. Por lo tanto, no se cuenta con
informacion para orientar ni medir el desempeiio de un funcionario. Ademas,
tampoco se han establecido metas especificas para los puestos (para los casos en
que fuese aplicable), lo que ha impedido hacer un seguimiento tangible del

cumplimiento o no de las mismas.
Alto porcentaje de contratacion temporal

El conjunto del aparato estatal peruano emplea alrededor de 1 millén 400
mil servidores civiles a nivel nacional, regional y local, de los cuales, sin considerar
a las carreras especiales,4 de cada 10 aproximadamente estan contratado bajo
modalidades temporales. Esto debido, en buena parte, a la limitante para ampliar la
planilla. La consecuencia viene siendo la poca continuidad de las politicas dados

los cambios que se producen con las variaciones politicas.
Debilidades en la capacitacion

Pese a que en promedio los gastos en capacitacion en el sector publico
ascienden a 300 millones de soles al afio, segin estimaciones de SERVIR, esta, en
su mayoria, no estd vinculada con las necesidades de conocimiento. Esta
principalmente orientada por la oferta sin identificacion previa de la demanda o
necesidad, ya que no hay un esfuerzo de planificacion de la misma, una priorizacion
adecuada ni instrumentos que permitan hacer seguimiento a su ejecucion y
medicion de su impacto. Esto se relaciona con la ausencia de las evaluaciones de
desempefio que brinden informacion sobre las necesidades de capacitacion de los
servidores. Otro tema importante es que no se ha medido el impacto de las mismas
en la mejora del desempefio de los servidores y, en consecuencia, segun las
funciones del puesto y las cadenas de valor de los procesos, de un mejor servicio al

ciudadano.
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Inadecuada organizacion, incorporacion y administracion de directivos

Actualmente, en la capa directiva se identifican los siguientes problemas
pocas capacidades gerenciales para realizar la funcion directiva; inadecuada
organizacion, incorporacion y administracion de directivos; una vision de la funcion
directiva como poco atractiva por temas de compensaciones y rotacion, entre otros;
escasa y precaria evaluacion de directivos; e inestabilidad por poco soporte politico

o proliferacion del clientelismo politico.
2.2.2. Bases teoricas de la variable 2:
2.2.2.1. Definicion del servicio civil en el Peru

Segun Martinez (2018) p. 15. define de la siguiente forma: “El servicio civil
es el conjunto de medidas institucionales por las cuales se articula y gestiona el
personal al servicio del Estado, que debe armonizar los intereses de la sociedad y
los derechos de quienes trabajan en las diversas entidades del Estado. Se rige por
principios de mérito. La evaluacion del mérito incluye los criterios de rendimiento

y compromiso con el servicio a la ciudadania”
2.2.2.2. Modernizacion y reforma del servicio civil

Segin Casas (2016) efectlia una definicion y diferencia entre estos dos

conceptos: como son la modernizacidn y la reforma del servicio civil. Es asi que:

La Reforma del Estado, consiste en un cambio contundente y esporadico de
la estructura o funcionamiento del Estado. Una reforma implica un nueva y mejor
manera de hacer las cosas. y finalmente una reforma requiere de componentes
politicos y técnicos. Bajo ese contexto una reforma implica un cambio estructural,

es decir una modernizacién integral en sus procesos.

Modernizacion del Estado, la modernizacion del Estado requiere cambios
pequefios y constantes del funcionamiento del Estado. De la misma forma requiere
las mejoras en la manera en que se hacen las cosas y finalmente, requiere de

constante evaluacion, monitoreo y retroalimentacion.
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2.2.2.3. Intentos de la reforma del servicio civil en el Peru

Segun Cortes (2015) indica, que “Nuestro Estado Peruano durante la

historia tuvo 5 intentos de reformar e implementar el Servicio Civil - SERVIR”,

siendo los principales:

a)

Primer intento (1990 — 1992). Cierre de la carrera administrativa,
creacion de nuevas modalidades de contratacion y nuevas formas de

ingresos en la administracion publica:

En el marco de la aplicacion de las medidas del consenso de Washington,

se emprendieron una serie de reformas econdmicas (liberalizacion del mercado,

privatizacion, entre otros), que se acompafaron de ajustes en el servicio civil:

b)

Reduccion de personal

Cierre del ingreso a la carrera administrativa. Quedd prohibido hacer
nombramientos.

Se cre6 el régimen laboral de la actividad privada.

Se implement6 la modalidad de contratacidon por servicios no personales
(SNP).

Empezaron a utilizar conceptos no remunerativos.
Segundo intento (1995 — 1997). Modernizacion del Estado

En el afio 1996 se inicia el proceso de modernizacion de la administracion

publica, en el marco del Decreto Legislativo N° 834 Ley Marco de Modernizacion.

En los cuales se toman las siguientes acciones:

Reorganizacion del Estado y crear entidades con un régimen especial, asi
como eliminar varios organismos autonomos.

Mejorar los sistemas administrativos del Estado y crear nuevos entes
rectores.

Reorganizar la carrera publica mediante el sinceramiento de los contratos
SNP y la implementacion de una nueva Ley de carrera publica.

Mejorar la cobertura de servicios publicos mediante una Ley de

descentralizacion.
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d)

Sin embargo, esta propuesta no tuvo éxito y no contd con el apoyo politico.
Tercer intento (2000- 2006)

Acuerdo Nacional (22 de julio de 2002)

Ley Marco de modernizacion de la gestion del Estado (Ley 27658
promulgada en enero de 2002)

Ley de Bases de la Descentralizacion (Ley 27783 promulgada en abril de
2002)

Ley Organica de Gobiernos Regionales (Ley 27867 promulgada en
noviembre de 2002)

Ley Marco del Empleo Publico (Ley 28175 promulgada en febrero de 2004)

Modificacion del Capitulo de descentralizacion de la Constitucion Politica

de 1993 (Titulo III - ano 2005)
Cuarto intento (2008 al 2017)

En el afio 2008, en el marco del Tratado de Libre Comercio Peru-Estados

Unidos, se propuso fortalecer la gestion del Estado y su eficacia y eficiencia

mediante la dacién de normativa vinculada al servicio civil, que abarca, entre otros,

los siguientes Decretos Legislativos:

Decreto Legislativo N° 1023: Crea e implementa la Autoridad Nacional del
Servicio Civil — SERVIR como organismo rector y el Tribunal del Servicio
Civil (TSC) debido a la ausencia de un organismo rector que gestione los
recursos humanos y un tribunal de resolucion de controversias.

Decreto Legislativo N° 1024: Crea y regula el cuerpo de gerentes publicos,
al no existir un reclutamiento formal de profesionales altamente capaces.
Decreto Legislativo N° 1025: Crea un sistema de evaluacion con la finalidad
de capacitar a los servidores civiles de rendimiento insuficiente; reconocer
y premiar al servidor civil eficiente a través de ascensos, retribuciones y
reconocimiento moral; y contar con personal idoneo. Ademas, aprueba
normas de capacitacion y un fondo de capacitacion.

Decreto Legislativo N° 1026: Régimen especial facultativo para gobiernos

regionales y locales.
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e 2013 se aprueba la Politica Nacional de Modernizacién de la Gestion
Publica PNMGP al 2021.

e 2013 se aprueba la Ley 30057, Ley del Servicio Civil

e 2014 aprueba su reglamento general SERVIR, aprobado por el D.S. 040-
2014-PCM.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N© 316-2017-SERVIR/PE, de fecha 29
de diciembre 2017.

e) Ultimo intento (2021)

Con la aprobacion del Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 0068-2021-
SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH
“Lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil”
publicado el 14 de abril de 2021, es el ultimo intento que hace el Estado peruano de
reimpulsar nuevamente el transito de entidades publicas y servidores publicos al

SERVIR
2.2.2.4. ;Qué implica la reforma del servicio civil?
Segun Martinez (2018), indica que la reforma implica:

e Oftecer servicios de calidad en favor de la ciudadania
e Cambio: organizacional y cultural
e Enfoque en las personas: cambio de paradigma Estado trabajador a Estado-

ciudadano.
2.2.2.5. Objetivos de la reforma del servicio civil
Segun Cortes (2015) indica que los objetivos son los siguientes:

e Contar con un servicio civil que ofrezca servicios de calidad en favor de la
ciudadania.

e Profesionalizar el servicio civil: ingreso, permanencia y progresion basados
en mérito.

e (Gradualmente, alcanzar un Unico régimen: terminar con el desorden en

contrataciones, remuneraciones, deberes y derechos de los servidores.
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o Consolidar el sistema de gestion de personas del Estado y sus actores clave:
contar con instrumentos y técnicas modernas de gestion y fortalecer las

oficinas de recursos humanos.
2.2.2.6. Ultimo impulso a la reforma del servicio civil

Segun la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N© 0068-2021-SERVIR-PE,
que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH “Lineamientos para el
transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil” publicado el 14 de
abril de 2021, establece los nuevos lineamientos para el transito de una entidad
publica al régimen del servicio civil, esta norma representa un importante respaldo
e impulso a una politica de Estado y a una de las més grandes reformas que busca

fortalecer y mejorar los servicios que brinda el Estado a la ciudadania.

El objetivo principal de esta norma es el destrabe del Transito al Régimen
del Servicio Civil, y hacer que estos cuellos de botella que implicaban una demora
excesiva en la incorporacion de las entidades y los servidores al nuevo servicio
civil. Hacerlo més 6ptimo, por ello el SERVIR ha propuesto reducir de un promedio
de 6 a 7 anos (tiempo en que demoraban las entidades en realizar todos los procesos
para su ingreso al régimen del servicio civil) a menos de 7 meses, bajo un nuevo

procedimiento.

A partir de la publicacion de la Directiva 001-2021-SERVIR, sefiala
claramente 2 fases para que una entidad publica pueda empezar con el proceso de
incorporacion al nuevo régimen del servicio civil. A continuacion, paso a describir

muy brevemente las fases:
Fase 01: Transito de entidades publicas al régimen del servicio civil.

Fase 02: Transito de servidores (as) publicos (as) al régimen del servicio

civil.
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2.2.2.7. Fase 1: Transito regular de entidades publicas al régimen del servicio

civil:

Segin el SERVIR (2023), establece que esta fase es de cumplimiento
obligatorio por parte de las entidades publicas, en atencion a lo dispuesto en la Ley

N° 30057, Ley del Servicio Civil, y sus reglamentos.

Asi mismo, segun el Art. 5.3. de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH,
dice que, en esta fase, las entidades hacen un andlisis del personal requerido para

los servicios que brinda a la ciudadania. Esto comprende:

e Un completo mapeo de puestos y cargos.

e Luego, un informe de dotacion: ;cuantos servidores debemos tener para
cumplir con nuestras funciones?

e Lanueva estructura se refleja en el Manual de Perfiles de Puestos.

e Y para culminar esta fase, se elabora el Cuadro de Puestos (CPE), que
permite gestionar ordenadamente los recursos humanos.

e Con la aprobacion por parte de SERVIR del CPE, se inicia la incorporacion

al servicio civil.

A continuacion, paso a describir y a ampliar con mayor detalle los

procedimientos a seguir en esta etapa, el cual consta de tres etapas:

Etapa 1: Analisis situacional respecto a los recursos humanos y al desarrollo

de sus funciones:

Segun el SERVIR (2023), establece que en esta “Etapa cada entidad publica
realizard un inventario de puestos que constituira un insumo para la construccion
de la determinacion de la dotacion; no siendo el ejercicio necesario para las
entidades publicas que iniciaron sus operaciones o funcionamiento a partir del afio
2014, en atencidon a lo dispuesto en el Decreto de Urgencia N° 016-2020 y el
Decreto Supremo N° 016-2021-PCM”.

Asi mismo, el Art. 6.1.1. de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°

0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH,
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nos dice: La entidad debe realizar el mapeo de sus cargos y puestos, asi como de
los(as) ocupantes de estos, en atencion a las variables que SERVIR precise en la
directiva correspondiente, constituyéndose esa informacion, plasmada en una
matriz, en la estructura de los recursos humanos vigente de la entidad y siendo el
insumo para la construccion de la propuesta de estructura de puestos y posiciones

bajo régimen del servicio civil.

Etapa 2: Propuesta de reorganizacion respecto a la estructura de los recursos

humaneos:

Segun el SERVIR (2023), establece que en esta etapa “Las entidades
proponen una estructura de recursos humanos bajo régimen del servicio civil, a
disponer en un informe de determinacion de la dotacion de la entidad, que proyecte
orden, evidencie alineamiento con su razén de ser y garantice equilibrio y

sostenibilidad presupuestal; y detallarla en un Manual de Perfiles de Puestos.

El analisis de dotacion es un ejercicio que implica por parte de las entidades
un esfuerzo por analizar, cuestionar y redefinir su estructura de puestos y
posiciones. Con ello, se busca determinar la cantidad de puestos y posiciones que

se requieren en las entidades publicas para su adecuado funcionamiento.

Por otro lado, el Manual de Perfiles de Puesto - MPP, como documento de
gestion que se formula, por lo general, como parte del proceso de transito al régimen
del servicio civil, contendrd, en adicion a los perfiles de cargos estructurales con
los que la entidad puede ya contar, informacion sobre los perfiles de los puestos
aprobados en el informe de determinacion de la dotacion de la entidad. El MPP, de
aprobarse por primera vez, pasa a reemplazar al Manual de Clasificador de Cargos

- MCC y/o al Manual de Organizacion y Funciones (MOF).

De la misma forma el Art. 6.1.2. de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N° 0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-
GDSRH, nos dice:

e Laentidad debe proponer una estructura de recursos humanos bajo régimen
del servicio civil, a disponer en un Informe de Determinacion de la Dotacion

de la Entidad, que proyecte orden, evidencie alineamiento con su razon de
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ser y garantice equilibrio y sostenibilidad presupuestal, en atencion a las
reglas que defina SERVIR en la directiva correspondiente; y detallarla en
un Manual de Perfiles de Puestos (MPP), de conformidad con lo establecido
en la directiva aprobada por SERVIR, segun lo dispuesto en el articulo 134
del Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

e Laaprobacion del MPP por el(la) titular de la entidad reemplaza al Manual
de Clasificador de Cargos (MCC) y al Manual de Organizacién y Funciones
(MOF), de corresponder.

Etapa 3: Valorizacion de los puestos de la entidad publica:

Segun el SERVIR (2023), establece que en esta etapa “Las entidades
valorizan los puestos, bajo el régimen del Servicio Civil, de acuerdo con el
Reglamento de Compensaciones de la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil, y sus
normas complementarias; y elaboran la propuesta de Cuadro de Puestos de la
Entidad - CPE y Plan de Implementacion, y un Registro de Contratacion Directa.
El Cuadro de Puestos de la Entidad es el instrumento de gestion en el cual las
entidades establecen los puestos que las conforman, su valorizacion y el
presupuesto asignado a cada uno de ellos, con la finalidad de planificar y gestionar
ordenadamente sus recursos humanos. El CPE, tras su aprobacion, reemplaza al
Cuadro para Asignacion del Personal Provisional (CAP Provisional) y al
Presupuesto Analitico de Personal (PAP). El CPE debe incluir un Plan de
Implementacion en el cual se estableceré el orden que se seguira la entidad para
organizar y ejecutar los concursos publicos de méritos para ocupar,
progresivamente, los puestos en el régimen del Servicio Civil; asi como un Registro
de Contratacion Directa en el que se debera verter la informacion sobre puestos y
posiciones que seran sujetos de contratacion directa en tanto se proyecta que sean
ocupados por servidores(as) civiles de confianza de la entidad y/o cumplan con otro
de los supuestos dispuestos en el articulo 178 del Reglamento General de la Ley

N°30057, Ley del Servicio Civil.

Asi mismo, el Art. 6.1.3. de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-GDSRH,

nos dice:
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e La entidad valoriza los puestos, bajo régimen del Servicio Civil, de acuerdo
con el Reglamento de Compensaciones de la Ley N° 30057, Ley del
Servicio Civil, y sus normas complementarias; y elabora la propuesta de
CPE y Plan de Implementacion, y un Registro de Contratacion Directa, de
conformidad con lo establecido en la directiva aprobada por SERVIR.

e La entidad aprueba la propuesta de CPE, segtn lo dispuesto en el articulo
128 del Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil,
con lo que acredita un nivel de avance significativo en las fases dispuestas
solicitando a SERVIR el otorgamiento de Resolucion de Inicio de Proceso
de Implementacion.

e La aprobacion del CPE, tras su aprobacion en Consejo Directivo de
SERVIR, reemplaza al CAP Provisional y al Presupuesto Analitico de
Personal (PAP), segin lo dispuesto en la Cuarta Disposicion

Complementaria Final de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.
2.2.2.8. Fase 2: Transito de servidores publicos al Régimen del Servicio Civil:

Segun SERVIR (2023), establece que “Las entidades llevaran a cabo los
concursos publicos de seleccidon que permitan la incorporacion de servidores en el

nuevo régimen del Servicio Civil, de acuerdo al Plan de Implementacion”.

En efecto, esta fase se implementa, una vez concluida la Fase 1, de manera
progresiva por parte de las entidades publicas; y que tiene caracter voluntario para
los(as) servidores(as) que opten por participar en los concursos publicos de méritos
organizados por la entidad de la que forman parte o de alguna otra entidad publica

que se encuentre en una instancia similar, de corresponder.

De la misma forma, el Art. 5.3. de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N° 0068-2021-SERVIR-PE, que aprueba la Directiva N° 001-2021-SERVIR-
GDSRH, nos dice:

e En esta fase, las entidades que superaron la fase 1, realizaran
progresivamente convocatorias de personal para las plazas respectivas.
e El ingreso al servicio civil para los servidores es por concurso publico y

voluntario.
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A continuacién, paso a describir y a ampliar con mayor detalle los

procedimientos a seguir en esta etapa, el cual consta de dos etapas:

Figura 1
Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil - SERVICIO

FASE 1: TRANSITO DE ENTIDADES PUBLICAS AL /- ensE2:
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Nota. Obtenido de SERVIR (2023).
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2.2.2.9. Condiciones previas al Transito del Régimen del Servicio Civil -
SERVIR

Segun el SERVIR (2023), establece las siguientes condiciones previas para

que las entidades puedan transitar hacia el SERVIR, estas son:

La elaboracion y aprobacion del ROF o MOP, (Reglamento de
Organizaciéon y Funciones - ROF, Manual de Operaciones — MOP) segln
corresponda, deben realizar tomando en cuenta las siguientes consideraciones:
Decreto Supremo N° 031-2018-PCM que modifica los Lineamientos de
Organizacion del Estado aprobados mediante el Decreto Supremo N° 054-2018-
PCM.

La elaboracion, aprobacion actualizacion y/o modificacion del Manual de
Clasificador de Cargos (MCC) y/o del Manual de Perfiles de Puestos (MPP), en el
caso que corresponda, y del Cuadro para Asignacion de Personal Provisional (CAP
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Provisional) deben realizarse tomando en cuenta las siguientes consideraciones:
Directiva N° 006-2021-SERVIR-GDSRH, Elaboracion del Manual de Clasificador
de Cargos y del Cuadro para Asignacion de Personal Provisional; y Directiva N°

001-2022-SERVIR-PE, Elaboracion y aprobacion de perfiles en el Sector Publico.
2.3. Definicion de términos

Comision de Transito: Esta encargada de difundir, impulsar y supervisar
el Proceso de Transito de la entidad al régimen del Servicio Civil y, en
representacion de la entidad, coordinar con SERVIR el desarrollo de las fases y

etapas de dicho proceso. (SERVIR, 2023).

Cuadro de Puestos de la Entidad: Es el instrumento de gestion en el cual
las entidades establecen los puestos que las conforman, su valorizacion y el
presupuesto asignado a cada uno de ellos, con la finalidad de planificar y gestionar

ordenadamente sus recursos humanos. (SERVIR, 2023).

Cuadro de Puestos de la Entidad — CPE: El Cuadro de Puestos de la
Entidad (CPE) es un instrumento de gestion que permite valorizar integralmente los
diferentes puestos al interior de una organizacion. Asi lo indica César Berrocal
Moreno, docente del curso Estructuras Organizacionales Modernas en la Gestion

por Procesos de ESAN.

Directivo publico: El directivo publico es aquel que desarrolla actividades
referidas a la organizacion, y direccion de la organizacion, asi como es responsable
de la toma de decisiones de un 6rgano, unidad orgéanica, programa o un proyecto

especial (Art. 3 de la Ley 30057).

Funcionario publico: Un funcionario publico es un representante politico,
quien en mérito de sus funciones ejerce funciones de gobierno en una entidad
publica del Estado. Es el responsable de dirigir y conducir la entidad, asi mismo, es

el responsable de aprobar las politicas y normas de esta (Art. 3 de la Ley 30057).

Mapeo de procesos: Es un documento que permitira evidenciar con
claridad la forma en la que la entidad genera valor para sus beneficiarios/usuarios a
partir de la correcta identificacion de sus necesidades, el desarrollo de los procesos

y, por ultimo, la entrega de bienes y/o servicios. (Resolucion de Presidencia
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Ejecutiva N°316 -2017-SERVIR/PE - Guia para el desarrollo del Mapeo de Puestos
en las entidades publicas, Pag. 09).

Servidor civil de carrera: Es el responsable de realizar funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantiva y de

administracion interna de la entidad. (Art. 3 de la Ley 30057).
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Tipoy nivel de investigacion

El enfoque de la investigacion corresponde a una investigacion cuantitativa,
con un tipo de investigacion basica, pura o fundamental, al respecto un reconocido
investigador como es Naupas et al. (2014), define que este tipo de investigaciones
“Recibe el nombre de pura porque en efecto no estd interesada por un objetivo
crematistico, su motivacion es la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir
nuevos conocimientos” (p.133), en efecto con este tipo de investigacion solo se

pretende ampliar los conocimientos ya existentes respecto al tema de investigacion.

Ahora, respecto al nivel de investigacion se ha optado utilizar dos niveles
de investigacion: Descriptivo y luego correlacional; en un primer momento se
utilizo la investigacion descriptiva solo y unicamente para identificar los factores
internos y externos que limitan la implementacion del SERVIR en la Universidad
Nacional de Moquegua; luego de haber obtenido los resultados, se relacion6 con la
variable 2: Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil. Respecto a la
definicion del nivel correlacional, se ha considerado la definicion efectuada por
Hernandez et al. (2014), donde indica textualmente que el nivel de investigacion
correlacional “Evaltia, con mayor exactitud, que los estudios descriptivos el grado
de vinculacién entre dos o mas variables, pudiéndose incluir varios pares de

evaluaciones de esta naturaleza en una sola investigacion” (p. 94).

Por otro lado, en cuanto al disefio de investigacion, y tomando en cuenta las
caracteristicas del presente trabajo de investigacién corresponde a un disefio no
experimental, ya que no se manipulard deliberadamente ninguna de las dos
variables de investigacion, esto quiere decir que se estudid a los fendémenos tal cual
se presentaron en la realidad. Para mejor sustento metodoldgico, se tom6 en cuenta
la definicion efectuada por Carrasco (2006) donde define que un disefio no
experimental es “Plan que guian la formulacion del problema, asi como todas las

operaciones tacticas para darle respuesta y verificar la hipotesis” (p. 58).

Para mayor comprension, se ilustra la siguiente representacion:



(O

~— 0,

Donde:

M = Es la muestra de la poblacion

Ox = Es la observacion o medicion de la variable X.

r = Es el coeficiente de correlacion entre las dos variables.

Oz = Es la observacion o medicion de la variable Z.
3.2.  Ambito temporal y espacial

El ambito temporal del presente trabajo de investigacion comprende el afio
2022, sin embargo, el recojo y procesamiento de la informacion fue efectuado

durante los meses de setiembre, octubre y noviembre de 2023.

Ahora respecto al ambito espacial, el estudio abarca a la Universidad

Nacional de Moquegua.
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion

Para determinar la poblacion se ha tomado en cuenta lo manifestado por
Naupas et al. (2014), donde define que una es “El conjunto de sujetos o cosas que
tienen una o mas propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio y
varian en el transcurso del tiempo” (p. 334), efectivamente y tomando esta
definicion se consider6 como poblacion a los servidores y funcionarios
administrativos nombrados y contratados de la Universidad Nacional de Moquegua,
de los diferentes regimenes laborales, tales como: régimen laboral del Decreto
Legislativos 276 — Ley de Carrera Administrativa y Decreto Legislativo 1057, que
regula el régimen especial de Contratacién de Servicios CAS. En un numero total

de 210 personas.
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Tabla 1

Poblacion
, Decreto Decreto
Categoria Legislativo 276 Legislativo 1057 1 °%I
Funcionarios 1 21 22
Profesionales 8 61 69
Técnicos 11 59 70
Auxiliares 3 46 49
Total 23 187 210

Nota. Obtenido de la Unidad de Recursos Humanos UNAM

Los criterios de inclusion y exclusion que han tomado en cuenta para el

presente trabajo de investigacion son los siguientes:

3.3.2.

Los criterios de inclusion: Se incluyeron a los funcionarios y servidores
administrativos nombrados y contratados de la Universidad Nacional de
Moquegua, de los diferentes regimenes laborales, tales como: Régimen
laboral del Decreto Legislativos 276 — Ley de Carrera Administrativa,
Decreto Legislativo 1057, que regula el régimen especial de Contratacion
de Servicios CAS y servidores administrativos contratados por locacion de
servicios.

Los criterios de exclusion: Se excluyeron a los funcionarios y servidores
administrativos que laboran en las siguientes dependencias: Unidad
Ejecutora de Inversiones, Unidad de Servicios Generales, Unidad
Formuladora, y funcionarios y servidores administrativos de la filial Ilo.
Esto porque no contribuiria significativamente a la investigacion y mas por

el contrario generaria un sesgo en los resultados.
Muestra

Segun Bernal (2010), define que la muestra es “Una parte de la poblacion

que se selecciona para el estudio” (p. 165). Ahora, el muestreo que se utilizé fue un

muestreo no probabilistico, al respecto Carrasco (2006) define de la siguiente

forma, “En el muestreo no probabilistico, no todos los elementos de la poblacion

tienen la probabilidad de ser elegidos para formar parte de la muestra”,

especificamente se utilizd un muestreo no probabilistico opinatico o intencional, al

respecto Naupas et al. (2014), sostiene lo siguiente: “El criterio que prima en este
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muestreo es la intencion que persigue la investigacion” (p. 334). Es por ese motivo
que se escogieron a los funcionarios y servidores administrativos de la UNAM
vinculados al objeto de investigacidon, respetando los criterios de inclusion y

exclusion contemplados en la presente investigacion.
Para calcular la muestra, se utilizo la siguiente férmula:

p(1—p).Z%N
DZ.(N— 1D +p (1-p)z2

Tamaio muestra =

Reemplazando:

s o 0,5(1—0,5).1,962 210
Amano de muestra = 4652 (210 — 1) + 0,5 (1 — 0,5)1,962

0,25 * 3,8416 x 210
0,5225 + 0,9604

Tamano de muestra =

0,25 * 806,736
1,4829

Tamano de muestra =

201,684

Tamano de muestra = W

Tamaiio de muestra=136 unidades muestrales

Por consiguiente, las unidades muéstrales estaran representados por 136

servidores administrativos, que estaran distribuidos de la siguiente forma:

Tabla 2
Muestra
Decreto Decreto
Categoria Legislativo 276 Legislativo TOTAL
1057

Funcionarios 1 13 14
Profesionales 5 40 45
Técnicos 6 40 46
Auxiliares 3 28 31
Total 15 121 136

Nota. Elaborado en funcién a mi poblacion.
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3.4. Instrumentos

De acuerdo a los objetivos propuestos en el presente trabajo de
investigacion, las técnicas e instrumentos utilizados para obtener los datos fueron

la encuesta y la entrevista semi estructurada.

La encuesta. Segtin Arias y Covinos (2021) la encuesta es “Una herramienta
que se lleva a cabo mediante un instrumento llamado cuestionario, estd técnica
unicamente esta direccionado a las personas y proporciona informacion sobre sus
opiniones, comportamientos o percepciones”. En este caso se utilizO un
[13 : 1 29 L . . s

cuestionario cerrado” con preguntas politomicos, recabando informacion sobre los
principales factores internos y externos que limitan la implementacion del Régimen
del Servicio Civil y su relacion con el Proceso de Transito al Régimen del Servicio

Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua, 2022.

La entrevista semiestructurada. La entrevista es propia de la investigacion
cuantitativa, llamada también entrevista dirigida, controlada, o guiada; es aquella
que se cifie a un plan preestablecido, a un disefio y se realiza de acuerdo con una
guia o formulario previamente preparado con preguntas que responde a las hipotesis

formuladas.

Tabla 3

Teécnicas e instrumentos

Técnica Enfoque Instrumentos

Cuestionario Cuantitativo Cédula del cuestionario

Entrevista semi-
estructurada
Nota. Recuperado de (Naupas et al. 2013, p.274).

Cuantitativo Guia de entrevista

3.4.1. Validacion y confiabilidad de los instrumentos
Validacion:

Naupas et al. (2014) manifiesta que “la validez es la pertinencia de un
instrumento de medicion, para medir lo que se quiere medir; se refiere a la exactitud

con que el instrumento mide lo que se propone medir, es decir, es la eficacia de un
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instrumento para representar, describir o pronosticar el atributo que le interesa al

examinador”.

Para la validacion de los instrumentos utilizados en el presente trabajo de
investigacion, se procedio usar la técnica de juicio de expertos, donde fueron
analizados los cuestionarios respecto a las dos variables de estudio, para esto fue
necesario la validez y sometimiento a revision y aprobacion de 3 expertos, donde

los resultados fueron los siguientes:

Tabla 4

Validacion de juicio de expertos

Especialista Resultado
Especialista 1 Factible
Especialista 2 Factible
Especialista 3 Factible

Nota. Elaboracion propia.
Confiabilidad:

Vara (2010) indica que la “confiabilidad de un instrumento de medicion esta
referido al grado en su aplicacion repetida al mismo individuo, caso o muestra
produzca los mismos resultados o similares” (p. 243). En ese sentido, George y

Mallery (2003) plantea los siguientes valores para evaluar el significado de los

valores del Alfa de Cronbach.

Tabla 5
Parametros del alfa de Cronbach

Valor del alfa de cronbach () Significado del valor de (a)
a > 0,900 Los items son excelentes
a > 0,800 Los items son buenos
a>0,700 Los items son aceptables
a > 0,600 Los items son cuestionables
a>0,500 Los items son pobres para su aplicacion
a <0,500 Los items son inaceptables

Nota. Adecuado de George y Mallery (2003).
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3.5. Procedimientos

Los métodos que se utilizaron para el analisis de datos fueron tabulados,

utilizando la estadistica descriptiva y estadistica inferencial:
Tabulacion estadistica-descriptiva de resultados:

Se utilizd para describir los factores internos y externos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y su relacion con el Proceso de
Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de
Moquegua, 2022. Este proceso fue efectuado mediante el uso de tablas y graficos

obtenidos a partir del procesamiento de la informacion recolectada.
Tabulacion estadistica de resultados:

Luego de haber obtenido los resultados obtenidos, se procedid con la
tabulacion de la informacién por medio del SPSS-25 de version libre, en el cual se
ingresaron los datos obtenidos correspondiente a las hipotesis establecidas a un 95

% de confianza.

La prueba estadistica empleada para determinar la relacion de las dos
variables, para esto se utiliz6 la prueba de la “Rho de Sperman” porque se trabajo
con una muestra mayor a 30 unidades muestrales, determinando las zonas de

aceptacion y de rechazo de la hipotesis nula.
3.6. Analisis de datos

Segun Bernal (2010), indica lo siguiente “La técnica del procesamiento,
consiste en procesar los datos obtenidos (datos desordenados, dispersos e
individuales) que se han obtenido durante el trabajo de campo. Precisamente para
este procesamiento se requiere utilizar algunas herramientas estadisticas” (p. 198).
En este caso, se utilizo un software estadistico como es el SPSS Version 25 de libre
disposicion. previamente se tabularon los datos en el Microsoft Excel, y para el caso
del procesamiento de los resultados se utilizo la distribucion de frecuencias y
representacion grafica; en el cual se agrupd datos en categorias con sus respectivas

interpretaciones.
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Para el andlisis de los datos recopilados se utiliz6 técnicas y medidas de
estadistica descriptiva (cuantitativa) y estadistica inferencial (cuantitativa) en un
segundo momento. Mediante la estadistica descriptiva se procedié a recolectar,
clasificar, ordenar, analizar los datos, presentando en tabla de frecuencias segun las
categorias, niveles, luego, se aplicé la estadistica inferencial, se utiliz6 la prueba de
correlacién de Pearson o Rho de Sperman, esto debido a los resultados obtenidos
en la prueba de normalidad y la prueba estadistica aplicada respectivamente. La
significancia de dicha prueba se verifico mediante el p — valor, el cual, debe ser
menor a 0,05 para rechazar la hipotesis nula y si es mayor a 0,05 se acepta la

hipotesis alterna.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Resultados descriptivos

4.1.1.1. Factores internos y externos que limitan la implementacion del

SERVIR en la UNAM

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos respecto a los factores
externos e interno que dificultan la implementacion del Servicio Civil en la

Universidad Nacional de Moquegua, 2022

Figura 2
Factores externos que limitan la implementacion del Servicio Civil en la

Universidad Nacional de Moquegua 2022
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Nota. Elaborado en funcion al instrumento — encuesta.

La Figura 2 muestra resultados de las encuestas efectuadas sobre los factores
externos que limitan la implementacion del Nuevo Régimen del Servicio Civil en
la Universidad Nacional de Moquegua, y se puede observar que el factor mas
determinante es la falta de ausencia de liderazgo del SERVIR con un 21 %, y esto
se da porque el SERVIR como ente rector del Sistema Nacional de Gestion de
Recursos Humanos, no ha impulsado ni ha tomado el liderazgo respecto a la

socializacion y beneficios que trae la implementacion de este nuevo régimen
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laboral; asi como se observa la ausencia de politicas publicas mas efectivas respecto

a su implementacion.

Luego estad el factor normativo con un 20 % ya que el SERVIR ha ido
publicando desde el afio 2008 una serie de normas, e intentos fallidos para su
implementacion, es asi por ejemplo hasta la fecha no existe una politica de
remuneraciones que garantice que los pagos realizados a los servidores publicos
reflejen objetivamente la complejidad y responsabilidad de la tarea realizada y la
productividad del trabajador, es decir hay un desorden y complejidad en la norma
que emite el SERVIR. Luego esté el factor planeamiento y presupuesto con un 20
%, de la misma forma es otro factor influyente en la no implementacion del
SERVIR, ya que no existe una adecuada planificacion de los documentos de gestion
ni tampoco existe una valorizacion ni su respectivo presupuesto. Finalmente, se
tiene los factores politico-social y el factor regimenes laborales con un 19 %.
Respecto al factor politico-social, existe un alto indice de rotacion de los directivos
y funcionarios de primer nivel del SERVIR, y en cuanto al factor regimenes
laborales, tales como el Régimen Publico, normado por el Decreto Legislativo N°
276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico y su Reglamento, asi como por la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo
Publico, el Régimen Privado, normado por el Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Fomento del Empleo, y el antiguo Régimen de los Contratos de Servicios No
Personales (SNP), quienes pasaron al régimen de los Contratos Administrativos de
Servicios (CAS) desde junio del afio 2008, régimen normado por el Decreto
Legislativo N° 1057 y por su reglamento normado por el Decreto Supremo N° 075-
2008-PCM; asi como la problematica generada por la mala utilizacion de los
mismos, en especial del antiguo régimen de SNP ahora CAS, lo que ha ocasionado
desorganizacion en la Administracion Publica, dilucion del concepto de Carrera

Administrativa y vulneracion de derechos laborales.

56



Tabla 6
Factores externos que limitan la implementacion del SERVIR en UNAM

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente que no 3 2,2 2,2 2,2
Probablemente no 11 8,1 8,1 10,3
A veces 54 39,7 39,7 50,0
Valido

Probablemente si 63 46,3 46,3 96,3
Definitivamente que si 5 3,7 3,7 100,0
Total 136 100,0 100,0

Nota. Obtenido del SPSS

Figura 3
Factores Externos que limitan la implementacion del SERVIR en UNAM

FACTORES EXTERNOS
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W Frecuencia M Porcentaje

Nota. Obtenido del SPSS

La tabla 6 y figura 3, muestran los resultados de los 136 encuestados
(funcionarios y servidores administrativos), obteniendo los siguientes

resultados:

- 63 encuestado que representa el 46.30% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “probablemente si”

existan varios factores que limitan la implementacion de SERVIR en la
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UNAM, de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“normativo”; esto quiere decir que, el SERVIR como ente rector del
sistema de recursos humanos, emite muchas normas, asi como modifica
constantemente la normativa referida al proceso de transito que deben
cumplir las entidades publicas, esto indudablemente perjudica este
proceso; luego estan los demads factores.

54 encuestado, que representa el 39.70% de los funcionarios y
servidores administrativos de la UNAM, sostienen que “a veces”
existen factores que dificultan la implementacion del SERVIR en la
UNAM,; de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“ausencia de liderazgo del SERVIR”; esto quiere decir que, el SERVIR
como ente rector del sistema de recursos humanos, no esta tomando el
liderazgo que debiera tener para que las entidades publicas pasen a este
nuevo régimen laboral; luego estan los demads factores.

11 encuestado que representa el 8.10% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “probablemente no”
existan factores que limitan la implementacion del SERVIR en la
UNAM,; de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“politico social”; esto quiere decir que, debido a la coyuntura politico -
social que atraviesa nuestro pais; perjudica el proceso de
implementacion del SERVIR dentro de la entidad; luego estan los demas
factores.

5 encuestado que representa el 3.70% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “definitivamente que, si”
existen factores que limitan la implementacion del SERVIR en la
UNAM, de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“ausencia de liderazgo del SERVIR™; esto quiere decir que, el SERVIR
como ente rector del sistema de recursos humanos, no esta tomando el
liderazgo que debiera tener para que las entidades publicas pasen a este
nuevo régimen laboral; luego estan los demas factores.

3 encuestados que representa el 2.20% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “definitivamente que no”
existen factores que limitan la implementacion del SERVIR en la

UNAM, de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor

58



“regimenes laborales”; esto quiere decir que, la coexistencia de varios
regimenes laborales, no es impedimento para la implementacion del

SERVIR en la entidad; luego estan los demas factores.

Figura 4
Factores internos que limitan la implementacion del Servicio Civil en la

Universidad Nacional de Moquegua 2022
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Nota. Elaborado en funcion al instrumento — encuesta.

La Figura 4 nos muestra resultados de las encuestas efectuados sobre los
factores internos que limitan la implementacion del Nuevo Régimen del Servicio
Civil en la Universidad Nacional de Moquegua, y se puede observar que los factores
mas determinantes estan: el Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil con
un 11 %, porque no se han designado oportunamente la comision de transito a cargo
del titular de la entidad. Luego esta el factor planeamiento y presupuesto con un 11
%, ya que la entidad no ha efectuado planes de accion efectiva para lograr el transito
al SERVIR, tampoco la dotacion de personal ni haber gestionado el presupuesto
correspondiente; luego tenemos el factor nivel de conocimiento y falta de interés
con un 11 %, esto implica que existe un desinterés unico y desconocimiento por
parte de la Unidad de Recursos Humanos sobre el proceso de transito al SERVIR,
al no haber impulsado oportunamente; luego esta el factor de la negociacion

colectiva con un 11 %, sosteniendo que los servidores administrativos perderian
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algunos beneficios laborales obtenidos; luego estd el factor de evaluacion de
desempefio con un 11 %, este es un factor muy determinante ya que los servidores
administrativos creen que al pasar al SERVIR seran evaluados y si sale desaprobado
tendran una capacitacion; pero si en la siguiente esa persona sale jalada tendra que
dejar el puesto. Luego tenemos el factor ausencia de liderazgo de autoridades y
funcionarios 10 %, esto es totalmente cierto, ya que a las autoridades universitarias
poco o nada les interesa este proceso; luego estan los factores relacionados con la
meritocracia e idoneidad con el 10 %; luego esta el factor perfil profesional y grados
académicos con el 10 %; luego estd el factor estabilidad laboral y derechos
sindicales con un 10 %; y finalmente, el alineamiento del ROF con el CAP con un

5 %.

Tabla 7
Factores internos que limitan la implementacion del SERVIR en UNAM
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 5 3,7 3,7 3,7
A veces 59 434 434 47,1
Probablemente si 65 478 478 94,9
Definitivamente que si 7 5,1 5,1 100,0
Total 136 100,0 100,0

Nota. Obtenido del SPSS

Figura 5
Factores internos que limitan la implementacion del SERVIR en UNAM

FACTORES INTERNOS

70 65
59
60
50
40
30
20
10 /
3.70% 43.40% 47.80% 5.10%
0 - R o [
Probablemente no A veces Probablemente si  Definitivamente que

si

W Frecuencia M Porcentaje

Nota. Obtenido del SPSS
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La tabla 7 y figura 5, muestran los resultados de los 136 encuestados
(funcionarios y servidores administrativos), obteniendo los siguientes

resultados:

- 65 encuestado que representa el 47.80% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “probablemente si”
existan varios factores que limitan la implementacién de SERVIR en la
UNAM, de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“planeamiento y presupuesto”; esto quiere decir que, la entidad no
cuenta con un planeamiento ni un presupuesto destinado para que la
UNAM puede terminar satisfactoriamente el proceso de transito hacia el
SERVIR; luego esta el factor “negociacion colectiva”; y luego esté el
factor “transito al régimen del servicio civil”; luego estdn los demas
factores.

- 59 encuestado, que representa el 43.40% de los funcionarios y
servidores administrativos de la UNAM, sostienen que “a veces”
existen factores que dificultan la implementaciéon del SERVIR en la
UNAM,; de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“ausencia de liderazgo de autoridades y funcionarios universitarios”;
esto quiere decir que, las autoridades universitarias no toman la
iniciativa ni el liderazgo para que la entidad de una vez por todas
concluyan este proceso de transito al SERVIR; luego esta el factor
“perfil profesional y grados académicos esto quiere decir que dentro de
la entidad no se cuenta con el personal suficiente con los grados y titulos
profesionales requeridos, y en algunos casos no cumplen el perfil
profesional requerido para un puesto; luego estan los demas factores en
menor proporcion.

- 7 encuestado que representa el 5.10% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “definitivamente si”
existan factores que limitan la implementacion del SERVIR en la
UNAM; de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“evaluacion de desempefio”; esto quiere decir que, los servidores

administrativos de la UNAM creen que van a ser evaluados y luego ser
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despedidos si el caso no alcanzaran el rendimiento del servidor en su
puesto; luego estan los demads factores.

- 5 encuestado que representa el 3.70% de los funcionarios y servidores
administrativos de la UNAM, sostienen que “probablemente no”
existen factores que limiten la implementacion del SERVIR en la
UNAM, de las cuales el factor mas determinante en este caso es el factor
“perfil profesional y grados académicos”; esto quiere decir que dentro
de la entidad no se cuenta con el personal suficiente con los grados y
titulos profesionales requeridos, y en algunos casos no cumplen el perfil
profesional requerido para un puesto; luego estan los demas factores en

menor proporcion.

4.1.2. Resultados inferenciales
4.1.2.1. Prueba de normalidad

Por la naturaleza del trabajo de investigacion y en funcién a los objetivos
planteados como es identificar los factores externos e internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y su relacion con el Proceso de
Tréansito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de
Moquegua, 2022, se optd como estadistico de prueba de correlacion de Rho de
Sperman, para esto previamente se determino la prueba de normalidad en el SPPS,

cumpliendo los siguientes pasos:
Paso 1: Prueba de normalidad

HO: Los datos tienen una distribucion normal

H1 : Los datos no tienen una distribucion normal
Paso 2: Nivel de significancia

Nivel de confianza: 0,95

a = 0,05 (Margen de error)
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Paso 3: Prueba estadistica a emplear

Sin > 50 se aplicard Kolmogorov — Smirnov

Sin < 50 se aplicard Shapiro wilk

Decision: Como la poblacion es mayor (n > 50), entonces se utiliz6 la

prueba estadistica de Kolmogorov — Smirnov

Tabla 8

Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Factores externos e internos 0,333 136 0,000
Mapeo de Procesos (Transito
al SERVIR) 0,203 136 0,000

Nota. Obtenido del SPSS prueba de normalidad.

Figura 6

Prueba de normalidad de la variable 1 factores externos e internos

Histograma —Normal

100 Mecia = 3,59
Desviacidn estandar = 526
N=136

Frecuencia

200 3,00 4,00 5,00
VAR1

Nota. Obtenido del SPSS prueba de normalidad.
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Figura 7

Prueba de normalidad de la variable 1 factores externos e internos

Grafico Q-Q normal de VAR1

Normal esperado

Valor observado

Nota. Obtenido del SPSS prueba de normalidad.

Interpretacion: Las Figuras 4 y 5 nos muestran resultados de la prueba de
normalidad efectuado en el SPSS, de la variable 1: factores externos e internos,

obteniendo como resultado una prueba de normalidad “asimétrico”.

Figura 8
Prueba de normalidad de la variable 2 Mapeo de Procesos (Transito de entidades

publicas al SERVIR)

Histograma — Normad

Media = 256
Desviacion esténdar = 95
N=136

Frecuencia

Nota. Obtenido del SPSS prueba de normalidad.
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Figura 9
Prueba de normalidad de la variable 2 Mapeo de Procesos (Transito de entidades

publicas al SERVIR)

Grafico Q-Q normal de VAR2

Normal esperado

o 1 2 3 4 S 8

Valor observado

Nota. Obtenido del SPSS prueba de normalidad

Interpretacion: Las Figuras 6 y 7 muestran resultados de la prueba de
normalidad efectuado en el SPSS de la variable 2 Mapeo de Procesos (Transito de
entidades publicas al Régimen del Servicio Civil — SERVIR), los datos obtenidos

son “‘asimétricos”,
Paso 4: Criterio de decision de las variables 1y 2:

Si p — valor < 0,05 se rechaza la HO
Si p — valor >= 0,05 se acepta la H1

Paso 5: Decision y conclusion:

Como p = 0 (nivel de significancia), entonces se rechaza la HO y acepto la
HI:
HO: Los datos tienen una distribucion normal

H1 : Los datos no tienen una distribucidon normal

Esto quiere decir, que los datos no tienen una distribucion normal, por lo
tanto, aplicamos la estadistica no paramétrica, en consecuencia, se utilizo la

correlacion de Rho de Spearman.
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Tabla 9

Pardametros del nivel de relacion de Rho de Spearman

Parametros

Nivel estadistico

[-1,00]
[De -0,90 hasta -0,99]
[De -0,74 hasta -0,89]
[De -0,50 hasta -0,74]
[De -0,25 hasta -0,49]
[De -0,10 hasta -0,24]
0,00
[De 0,10 hasta 0,24]
[De 0,25 hasta 0,49]
[De 0,50 hasta 0,74]
[De 0,75 hasta 0,89]
[De 0,90 hasta 0,99]
[1,00]

Grado de relacion negativa perfecta
Grado de relacion negativa muy fuerte
Grado de relacidon negativa considerable
Grado de relacion negativa media
Grado de relacion negativa débil

Grado de relacion negativa muy débil
No existe relacion alguna entre las variables
Grado de relacion positiva muy débil
Grado de relacion positiva débil

Grado de relacion positiva media

Grado de relacion positiva considerable
Grado de relacion positiva muy fuerte
Grado de relacion positiva perfecta

Nota. Hernandez Sampieri.

4.1.2.2. Contraste de hipotesis general

Paso 1: Formulacion de hipdtesis:

(H1): Existe una relacion directa entre los factores externos e internos que
limitan la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito

al Régimen del Servicio Civil - SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua,

2022.

(HO): No existe una relacion directa entre los factores externos e internos
que limitan la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de

Trénsito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de

Moquegua, 2022.

Tabla 10

Correlacion entre factores externos — internos y Transito al SERVIR

Fact. Ext.
Int.

Var. 2
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Coeficiente de
Factores externos correlacion

e internos Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman Coeficiente de
Tréansito al correlacion
SERVIR Sig. (bilateral)
N

1,000
136
-0,209*

0,015
136

-,200%*

0,015
136

1,000

136

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Procesamiento de datos en el SPSS V25

Paso 2: Nivel de significancia:

NC=10,95

a = 0,05 (margen de error)
Paso 3: Prueba de correlacion:
No paramétrico — Rho de Sperman

Paso 4: Estadistico de prueba:

Si p — valor < 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1

Si p — valor >= 0,05 se acepta la HO y se rechaza la H1

Paso 5: Criterio de decision:

Mi p valor es 0,015 < 0,05, entonces se rechaza la Hipotesis Nula Ho, y se

acepta la H1.

Paso 6: Grado de intensidad o relacion entre las dos variables:

Segun la correlacion de Rho de Sperman, para los factores externos e
internos es de (-0,290%*), y para la variable 2 “Proceso de Transito al SERVIR”, es
de la misma forma el mismo valor de Rho de Spearman (-,0209%*), en este caso

tenemos una correlacion negativa muy débil. Esto quiere decir ambas variables van

en sentido contrario.
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4.1.2.3. Contraste de hipotesis de la especifica 1
Paso 1: Formulacion de hipdtesis:

(Ha): Existe una relacion directa entre los factores externos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Mapeo de Procesos (Proceso
de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.

(HO): No existe una relacion directa entre los factores externos que limitan
la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Mapeo de Procesos (Proceso
de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre factores externos y Transito al SERVIR

Fact. Ext. Var. 2

Coeficiente de

., 1,000 -115
Factores externos correlacion
Sig. (bilateral) 0,183
Rho de N 136 136
Spearman o Coeﬁcw.r}te de 0,115 1,000
Transito al correlacion
SERVIR Sig. (bilateral) 0,183 )
N 136 136

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Paso 2: Nivel de significancia:

NC=10,95

a = 0,05 (margen de error)
Paso 3: Prueba de correlacion:

No paramétrico — Rho de Sperman
Paso 4: Estadistico de prueba:

Si p — valor < 0,05 se rechaza la HO
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Si p — valor >= 0,05 se acepta la H1
Paso 5: Criterio de decision:

Mi p valor es , 183> 0,05, entonces se acepta la Hipotesis Alterna, esto quiere
decir que el nivel de significancia (0,183) es mayor a 0,05, por lo que se acepta la

Hipotesis Alterna H1.
Paso 6: Interpretacion estadistica:

Segun la correlacion de Rho de Sperman, para los factores externos es de (-
0,115), y para la variable 2 “Mapeo de Procesos- Proceso de Transito al SERVIR”,
es de la misma forma el mismo valor de Rho de Spearman (-0,115), en este caso
tenemos una correlacion negativa muy débil. Esto quiere decir ambas variables van

en sentido contrario.
4.1.2.4. Contraste de hipotesis de la especifica 2
Paso 1: Formulacion de hipdtesis:

(Ha): Existe una relacion directa entre los factores internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Mapeo de Procesos (Proceso
de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.

(HO): No Existe una relacion directa entre los factores internos que limitan
la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Mapeo de Procesos (Proceso
de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR) en la Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.
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Tabla 12

Correlacion entre factores internos y Transito al SERVIR

Fact Int Var.2

Coeficiente de

., 1,000 -,190*
Factores internos correlacion
Sig. (bilateral) . 0,027
Rho de N 136 136
Spearman o Coeﬁc1qgte de 20,190 1,000
Transito al correlacion
SERVIR Sig. (bilateral) 0,027 .
N 136 136

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Paso 2: Nivel de significancia:

NC=0,95

a = 0,05 (margen de error)
Paso 3: Prueba de correlacion:

No paramétrico — Rho de Sperman
Paso 4: Estadistico de prueba:

Si p — valor < 0,05 se rechaza la HO
Si p — valor >= 0,05 se acepta la Ha

Paso 5: Criterio de decision:

Mi p valor es ,027 < 0,05, entonces se rechaza la Hipdtesis Nula Ho, esto

quiere decir que el nivel de significancia (0,027) es menor a 0,05, por lo que se

rechaza la Hipotesis Nula Ho.

Paso 6: Grado de intensidad o relacion entre las dos variables:

Segun la correlacion de Rho de Sperman, para los factores internos es de (-

0,190%*), y para la varible 2 “Mapeo de Procesos - Proceso de Transito al SERVIR”,

es de la misma forma el mismo valor de Rho de Spearman (-0,190%*), en este caso
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tenemos una correlacion negativa muy débil. Esto quiere decir ambas variables van

en sentido contrario.
4.2. Discusion

Los resultados del presente trabajo de investigacion me indica que los
factores externos e internos que limitan la implementacion del Régimen del
Servicio Civil, presenta una relacion significativa con el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil en la Universidad Nacional de Moquegua, 2022, con un
valor de rho de Spearman (rho -,0209*) y un p-valor (p:0,05<p:0,05), lo que implica
rechazar la hipétesis nula, No existe una relacion directa entre los factores externos
e internos que limitan la implementacion del Régimen del Servicio Civil y el
Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad
Nacional de Moquegua, 2022. Entre ambas variables existe un grado de relacion
negativa muy débil con un resultado (rho:-0209*) y un p-valor de (p:0,015). Un
resultado muy similar es el efectuado por (Grijalva, 2019) donde sostiene que hay
varios factores que limitan la implementacion del Servicio Civil en el Ministerio de
Salud, tales como una débil conduccion en la implementacion de la ley de parte de
las autoridades, existen brechas en el conocimiento de los servidores, y debilidad
en la informacion. Estos resultados son muy similares a mi trabajo de investigacion;
por otro lado, hay otro trabajo de investigacién que realizd Llica (2020) donde
sostiene que los procesos de seleccion por concurso publico influyen
significativamente en el logro de mision de la institucion de la Municipalidad
Provincial de Tacna, afio 2018, segun el coeficiente de correlacion de Spearman p
(rho) es 0,821, segtn la escala presenta una correlacion positiva alta, lo que se
deduce que los diferentes procesos de seleccion de los diferentes reglamentos,
segun las normas la mayoria de los procesos de seleccion no han logrado cumplir
su finalidad de que la municipalidad oriente, articule, e impulse el proceso de
modernizacion hacia una gestion publica con resultados que impacten
positivamente en el bienestar del ciudadano y en el desarrollo del pais. Asi mismo,
existe otro trabajo de investigacion desarrollado por Barboza y Ortega (2021) donde
sostiene que existen factores de resistencia al cambio, por la implementacion de la
Ley del Servicio Civil, se asocian directamente con la desconfianza, que se da por

el desconocimiento de los alcances de la Ley Servir, su Reglamento, entre los
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servidores publicos, ocasionando de esa manera una percepcion equivocada de la
realidad, aumentando el alto grado de desinterés por parte del propio servidor

publico.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES
PRIMERA

Segun el objetivo general planteado, se puede concluir que existen varios factores
internos y externos que limitan la implementacion del Régimen del Servicio Civil
y su relacion con el Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil — SERVIR
en la Universidad Nacional de Moquegua, 2022, y dentro de los factores externos
esta la falta de ausencia de liderazgo del SERVIR con un 21 %, luego esta el factor
normativo con un 20 %, luego esta el factor planeamiento y presupuesto con un 20
%, finalmente, se tiene los factores politico-social y el factor regimenes laborales
con un 19 %; respecto a los factores internos estan el factor Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil con un 11 %, factor planeamiento y presupuesto con un
11 %, factor nivel de conocimiento y falta de interés con un 11 %, factor de la
negociacion colectiva con un 11 %, factor de evaluacion de desempeiio con un 11
%, factor ausencia de liderazgo de autoridades y funcionarios con el 10 %, factores
relacionados con la meritocracia e idoneidad con el 10 %; factor perfil profesional
y grados académicos con el 10 %; factor estabilidad laboral y derechos sindicales

con un 10 %; y finalmente, el factor alineamiento del ROF con el CAP con un 5 %.

Ahora respecto a los resultados inferenciales obtenidos en programa estadistico me
indica que los factores externos e internos que limitan la implementacion del
Régimen del Servicio Civil, presenta una relacion significativa con el Proceso de
Implementacion del Nuevo Régimen del Servicio Civil, con un valor de rho de
Spearman (rtho -,0209*) y un p-valor (p:0,05<p:0,05) que sostiene rechazar la
Hipotesis Nula (Ho) planteada. Ademas, ya que existe un grado de relacion negativa
débil entre las variables de andlisis con un resultado (rho: -0209%*) y un (p:0,015).
Por consiguiente, los resultados nos explican que existe una relacion directa entre
las dos variables, rechazando la Hipotesis Nula (Ho), que sostiene que No existe
una relacion directa entre los factores externos e internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022.
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SEGUNDA

De los resultados obtenidos en el programa estadistico, indica que los factores
externos que limitan la implementacion del Régimen del Servicio Civil presentan
una relacion significativa con el Proceso de Implementacion del Nuevo Régimen
del Servicio Civil, con un valor de rho de Spearman (rho -,115) y un p-valor
(p:0,05<p:0,05) que sostiene aceptar la Hipotesis Alterna (Ha) planteada. Ademas,
ya que existe un grado de relacion negativa débil entre las variables de analisis con
un resultado (rho: -,115) y un (p:1883). Por consiguiente, los resultados explican
que existe una relacion directa entre las dos variables, aceptando la Hipodtesis
Alterna (Ha): Existe una relacion directa entre los factores externos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022.

TERCERA

De los resultados obtenidos en el programa estadistico, indica que los factores
internos que limitan la implementacién del Régimen del Servicio Civil presentan
una relacion significativa con el Proceso de Implementacion del Nuevo Régimen
del Servicio Civil, con un valor de rho de Spearman (rho -,190) y un p-valor
(p:0,05<p:0,05) que sostiene rechazar la Hipotesis Nula (Ho) planteada. Ademas,
ya que existe un grado de relacion negativa muy débil entre las variables de analisis
con un resultado (rho: -,190) y un (p: ,027). Por consiguiente, los resultados
explican que existe una relacion directa entre las dos variables, Rechazando (HO):
No Existe una relacion directa entre los factores internos que limitan la
implementacion del Régimen del Servicio Civil y el Proceso de Transito al
Régimen del Servicio Civil — SERVIR en la Universidad Nacional de Moquegua,
2022.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES
PRIMERO

A la Universidad Nacional de Moquegua, a través de la Unidad de Recursos
Humanos, continuar el proceso de acciones de sensibilizacion a todos los servidores
administrativos, estableciendo estrategias y sobre todo concientizando sobre los
beneficios que trae la implementacion del Servicio Civil, tales como, mejorar su
sistema remunerativo con mejores ingresos fomentando su crecimiento personal y
profesional, fomentar la meritocracia para elevar la calidad de los servicios;
terminar con el caos y el desorden existente en materia de contratacion,
remuneraciones, deberes y derechos de los servidores publicos, a través de la

creacion de una nueva y Unica carrera publica.
SEGUNDO

A la Universidad Nacional de Moquegua, a través de la Unidad de Recursos
Humanos, continuar el proceso de transito al SERVIR, elaborando los documentos
de gestion que le permita culminar la fase I: Transito de las entidades, y basicamente
continuar la etapa “Determinacion de la Dotacion” el consiste en que la entidad
debe analizar la situacion de los recursos humanos que se tiene y proponer una
estructura ordenada, eficiente y presupuestalmente equilibrada y sostenible. Para
ello, deben recolectar, sistematizar y analizar datos de cargos, puestos, plazas y
ocupantes, de corresponder; y elaborar una propuesta de estructura de recursos
humanos, concretizando esos pasos, cuya aplicacion no debiera exceder los treinta
(30) dias calendarios, en un Informe de Determinacién de la Dotacion de Personal

a remitir a SERVIR para revision y opinion.
TERCERO

A la Universidad Nacional de Moquegua, a través de la Unidad de Recursos
Humanos, una vez concluida la “Determinacion de la Dotacion”, proseguir con la
nueva estructura que se refleja en el Manual de Perfiles de Puesto, y para culminar
esta fase debe elaborar el Cuadro de Puestos CPE, que le permita gestionar

ordenadamente los recursos humanos. Con la aprobacién por parte de SERVIR del



CPE, se inicia la incorporacion al Servicio Civil. Y finalmente, concluir con la fase

II: Transito de los servidores publicos.
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CAPITULO VII: ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS .

GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

gr(g[lrf rellél:wn face'?olrsgs: Determinar la relacion Existe una relacion Vﬁf&iﬂ? 1 externos e FACTORES TIPO ) DE
. que existe entre directa entre los . o EXTERNOS INVESTIGACION
externos e internos que internos que limitan la T
L factores externos que factores externos e . . (Investigacion Basica)
limitan la .. . . implementacion  del o . )
. L limitan la internos que limitanla ,*. .. Factor politico social (Herndndez y Fernandez y
implementacion del . . . . Régimen del Servicio . :
implementacion  del implementacion del Factor normativo Baptista)

Régimen del Servicio
Civil y su relacion con
el Mapeo de Procesos
(Proceso de Transito al
Régimen del Servicio
Civil — SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022?

PROBLEMAS

ESPECIFICOS

(Qué relacion existe
entre los  factores
externos que limitan la
implementacion del
Régimen del Servicio
Civil y Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen del

Régimen del Servicio
Civil y el Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Determinar la relacion
que  existe  entre
factores externos que
limitan la
implementacion  del
Régimen del Servicio
Civil y Mapeo de

Procesos (Proceso de

Régimen del Servicio
Civil y Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en 1la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS
Existe una relacion
directa entre los
factores externos que
limitan la
implementacion  del
Régimen del Servicio
Civil y el Mapeo de
Procesos (Proceso de

Civil

Factor
laborales
Factor planeamiento y
presupuesto

Factor  ausencia  de
liderazgo del SERVIR

regimenes

FACTORES
INTERNOS

Factor transito al
SERVIR

Factor alineamiento del
ROF con el CAP

Factor planeamiento y
presupuesto

Factor nivel de
conocimiento y falta de
interés

NIVEL DE
INVESTIGACION
(Descriptivo -
Correlacional)

Con un enfoque
cuantitativo

DISENO DE
INVESTIGACION

(No experimental
transeccional 0
trannsversal

(Hernandez y Fernandez y
Baptista)




Servicio Civil —
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022?

(Qué relacion existe
entre  los  factores
internos que limitan la
implementacion del
Régimen del Servicio
Civil y el Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen del
Servicio Civil -
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022?

Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022,
Determinar la relacion
que existe los factores
internos que limitan la
implementacion  del
Régimen del Servicio
Civil y el Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022
Proponer mecanismos
y procedimientos para
que la Universidad
Nacional de
Moquegua pueda
cumplir con el Proceso
de Transito al
Régimen del Servicio
Civil - SERVIR.

Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022,

Existe una relacion
directa entre los
factores internos que
limitan la
implementacion  del
Régimen del Servicio
Civil y el Mapeo de
Procesos (Proceso de
Transito al Régimen
del Servicio Civil —
SERVIR) en 1la
Universidad Nacional
de Moquegua, 2022

Variable 2
Mapeo de Procesos
(Proceso de Transito al

Régimen del Servicio
Civil — SERVIR)

Factor  ausencia  de
liderazgo de autoridades
y funcionarios
universitarios

Factor meritocracia e
idoneidad

Factor perfil profesional
y grados académicos
Factor estabilidad laboral
y derechos sindicales
Factor negociacion
colectiva

Factor evaluacion de
desempefio

Analisis situacional
respecto a los recursos
humanos

Propuesta de
reorganizacion respecto a
la estructura de los
recursos humanos.

POBLACION Y
MUESTRA

210 y 136 (Funcionarios,
Profesionales, Técnicos y

Auxiliares)

(Naupas y Valdivia y
Palacios y Romero 2014)
TECNICAS E
INSTRUMENTOS

(Cuestionario y entrevista
semi estructurada)
(Naupas y Valdivia y
Palacios y Romero 2014)
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Anexo 2 Situacion actual al 11-10-2023 de la Universidad Nacional de

Moquegua — Proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil

o
Institucional  Servicio Civil  Normatividad  Comunicaciones  Contacto Sride O‘I

Transparencia

I Relacidn de Entidades en Transito al Régimen de la Ley del Servicio Civil

Imprimir [JC5

I Ultima modificacién: 11/10/2023 I

Anilisis Situacional Reorganizacion Valorizacion Fase |l = Concurso de Méritos

Analisis Situacional Respecto de los Recursos Humanos y al Desarrollo de sus Funciones

N® Entidad Tipo Hito

Mapeo de Cargos y Puestos
- Culminado

103 UNIVERSIDAD NACIONAL CIRO ALEGRIA Universidad

Mapeo de Cargos y Puestos

104 UNIVERSIDAD NACIONAL DE CARETE Universidad
— Culminado
105 UNIVERSIDAD NACIONAL DE JAEN Universidad ek e e
— Culminado
106 UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA Universidad Mapeo de Cargos y Puestos
— Culminado
107 UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA Universidad Mapeo de Cargos ¥ Puestos
— Culminado
- UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA SELVA CENTRAL JUAN SANTOS — Mapeo de Cargos y Puestos
ATAHUALPA — Culminado
109 UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE QUILLABAMEA Universidad AEEERE T I
= Culminado
110 UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL FABIOLA SALAZAR LEGUIA DE BAGUA Universidad LETERC T TR

Culminado

https://www.servir.gob.pe/relacion-de-entidades-en-transito-al-regimen-de-la-ley-

del-servicio-civil/
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Anexo 3 Base de datos

I8 BASE DE DATOS 58w [ConjuntaDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Correlacion de la hipdtesis general

= Correlaciones no parameétricas

Correlaciones

VAR WAR2
Fho de Spearman WAR1 CDEﬂcien}e de 1,000 -,2!.’]5:!’=
correlacion
Sig. (hilateral) . 0145
I 136 136
WAR2 Cneﬂcieqte de —,2[]9x 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 014
I 136 136
* La carrelacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Correlacion de la hipotesis especifica 1
Correlaciones
FACT_EXT WAR2Z2
Rho de Spearman FACT_EXT Cl:leﬂ-:ier'[te de 1,000 - 1158
correlacidn
Sig. (hilateral) 183
I 136 136
WARZ Coeficiente de =118 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) 183
I 136 136
Correlacion de la hipotesis especifica 2
= Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
FACT_IMNT VARZ
Rho de Spearman FACT_IMNT Coeﬁcieqte de 1,000 - oo
correlacian
Sig. (hilateral) . 027
I 136 136
VAR 2 Coeficiente de -180 1,000
correlacian
Sig. (bilateral) 027
I 136 136

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (hilateral).
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FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL

Anexo 4 Instrumento

VARIABLE 1:

DIMENSION 1: FACTORES EXTERNOS

item

PREGUNTAS

Categorias

=3

Definitivaments
quena

P abibernan e

na
A, BlEs

Probable mente si

Definitivaments

e s

FACTOR POLITICO-S50OCIAL

£

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque
existe una alta rotacion de la capa directiva de los
funcionarios del SERVIR?

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue la
coyuntura politica social que atraviesa nuestro pais
dificulta respecto a su implementacion?

FACTOR NORMATIVO

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque
existe un cambio constante en la legislacion laboral
respecto a su implementacion?

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue
existe un desorden y complejidad normativa,
regulaciones disimiles respecto a su implementacidn?

FACTOR REGIMENES LABORALES

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque
existen varios regimenes laborales tales como D. Leg.
276, D. Leg. 728 y D. Leg. 1057 (CAS) que limitan su
implementacion?

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque
existe una disparidad en los regimenes laborales en
cuanto a (remuneraciones, beneficios, incentivos y
otros), respecto a su implementacion?

FACTOR PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO

86




éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Regimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue no
existe un adecuado planeamiento respecto a las
politicas pdblicas y su proceso de implementacion?

{Considera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Regimen del Servicio Civil en la UNAM es porque no
se cuenta con la asignacion presupuestaria del MEF
para cubrir las plazas previstas en el Mapeo de
puestos?

FACTOR AUSENCIA DE LIDERAZGO DEL SERVIR

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Muevo
Regimen del Servicio Civil en la UNAM es porque el
SERVIR no toma el liderazgo en el proceso de su
implementacion dentro de las entidades pldblicas?

10

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Muevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque el
SERVIR no establece politicas nacionales efectivas
respecto a su implementacion?
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DIMENSION 2: FACTORES INTERNOS

item

PREGUNTAS

Categorias

Py asbibe een 1

na
A el

IDi: o theeamient.

Eques

FACTOR TRANSITO AL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL

| D fin itvament

Pt

& probabiemente
o

11

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue no se
cuenta con la designacidn de la comision de transito
al régimen del servicio civil por parte del titular de la
entidad?

12

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue la
entidad no ha tomado la decision de pasar al transito
del régimen del servicio civil?

FACTOR ALINEAMIENTO del ROF con el CAP

13

{Considera usted gque uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue no
existe wun alineamiento del reglamento de
organizacidn y funciones ROF con el cuadro de
asignacion de personal CAP?

FACTOR PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO

14

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque no
existe una adecuada planificacion de los documentos
de gestion conducentes a la implementacion del
SERVIR?

15

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue las
areas competentes no han efectuado la programacion
presupuestal correspondiente segln el Mapeo de
Puestos?

FACTOR NIVEL DE CONOCIMIENTO ¥ FALTA DE
INTERES

16

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque
existe un desconocimiento por parte de los
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funcionarios competentes respecto  a  su
implementacion?

17

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue
existe un desinterés por parte de los funcionarios
competentes respecto a su implementacion?

FACTOR AUSENCIA DE LIDERAZGO DE LAS
AUTORIDADES Y FUNCIONARIOS UNIVERSITARIOS

18

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue
existe una ausencia de liderazgo por parte de las
autoridades universitarias?

19

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue
existe una ausencia de liderazgo por parte de los
funcionarios competentes?

FACTOR RELACIONADOS CON LA MERITOCRACIA E
IDONEIDAD

20

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue no se
practica la meritocracia dentro de la entidad al
momento del ingreso a la carrera administrativa?

21

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque la
entidad no ha designado idoneamente a los
funcionarios responsables de este procesa?

FACTOR PERFIL PROFESIONAL ¥ GRADOS
ACADEMICOS

22

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgque los
funcionarios y servidores administrativos actuales no
cumplen con el perfil requerido por el SERVIR para su
implementacion?

23

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porgue la
entidad no cuenta con los profesionales requeridos
con Grados y Titulos exigido por el SERVIR?

FACTOR ESTABILIDAD LABORAL Y DERECHOS
SINDICALES

24

éConsidera usted gue uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
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Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
que al pasar a este régimen laboral perderdn su
estabilidad laboral?

25

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
que perderan los derechos sindicales tales como el
derecho a la huelga, bonificaciones, beneficios
sociales y entre otros?

FACTOR NEGOCIACION COLECTIVA

26

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
que perderan el derecho a la libre organizacion
sindical?

27

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
gue los servidores administrativos perderdn algunos
beneficios obtenidos tales como canasta navidefia,
uniforme institucional y entre otros?

FACTOR EVALUACION DE DESEMPEND

28

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
que seran sometidos a evaluaciones de desempenio?

29

éConsidera usted que uno de los factores por las
cuales no se ha implementado totalmente el Nuevo
Régimen del Servicio Civil en la UNAM es porque creen
que los servidores administrativos al pasar al régimen
de servicio civil seran despedidos previa evaluacion?
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VARIABLE 2: MAPEO DE PROCESOS

(TRANSITO DE ENTIDADES PUBLICAS AL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL — SERVIR)

item

Categorias

2 3 4

wn

PREGUNTAS

De finitvamentes

Prob able mente
na
L]
Probable mante
£

D i itiwarmante
ques

ANALISIS SITUACIONAL RESPECTO A LOS RECURSOS
HUMAMNOS Y AL DESARROLLO DE SUS FUNCIONES

Analisis situacional respecto a los recursos humanos

iUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha cumplido con conformar la Comision de Transito al
Régimen del Servicio Civil, liderado por la Oficina de
Recursos Humanos?

31

iUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha cumplido con efectuar la sensibilizacion y capacitacion
para el proceso de Transito al Régimen del Servicio Civil,
liderado por la Oficina de Recursos Humanos?

32

{Usted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha cumplido con efectuar el Mapeo de Puestos y Cargos,
liderado por la Unidad de Recursos Humanos?

Propuesta de reorganizacion respecto a la estructura de
los recursos humanos

33

iUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha elaborado un informe de dotacidon, es decir cuantos
servidores debe tener la entidad para cumplir con esas
funciones?

{Usted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha cumplido con efectuar la nueva estructura gue se refleja
en el nuevo Manual de Perfiles de Puesto - MPP?

a5

dUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha cumplido con elaborar el Cuadro de Puestos CPE, que le
permita gestionar ordenadamente los recursos humanos de
la entidad?

iUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha iniciado la aprobacion por parte del SERVIR del Cuadro
de Puestos y de esta forma iniciar el proceso de
incorporacian al SERVIR?

37

iUsted en su calidad de funcionario o servidor
administrativo de la UNAM tiene conocimiento si la entidad
ha aprobado el Manual de Perfil de Puestos MPP, con ello
haber reemplazado el Manual de Clasificador de Cargos
MCC y el Manual de Organizacion y Funciones — MOF?
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Anexo 5 Validacion de Instrumento

Moquegua, 02 de noviembre del 2023
CARTA N° 001-2023-HGCC-EPGPDS-UNAM

SENOR:
Abog. Junior Jesus Sosa Pefaloza

ASUNTO: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTO

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo muy cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedor de su trayectoria académica y profesional, solicito
su atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social de |a Universidad Nacional
de Moquegua — UNAM.

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Variable 1: Factores que
limitan la implementacién del Régimen de Servicio Civil Variable 2: el Mapeo
de Procesos, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su
contenido, solicito marcar con una "X" el grado de evaluacion a los indicadores
para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de
la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de
medicién.

Agradezco anticipadamente su colaboracion y estamos seguro que su
opinion y criterio de experto servira para los fines propuestos.

Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille
DNI: 71333811
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Ex
1.2. Grado Académico: .. <400 ] = Jeleds [iilerion
1.3 Profesion: ............t é‘ﬂ ............................

1.4. Institucion donde labora: . /Ay

1.5.Cargoque desempefia; Wln&l

1.6 Denominacién del Instrumento:

FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL ¥ 5U RELACION CON EL
MAPED DE PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022

1.7. Auter del instrumento:
Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille

1.8 Escuela Profesional; Gestién Publica y Desarrollo Social - UNAM

Il.- VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS alw | B 2 £
EVALUACION DEL % | & g 2 g
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento == | = o @ =0
1 2 ] 4 5

1. CLARIDAD Estdn formulados con lenguaje
apropiado que facilita su
cCompransion

=~

2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en log
contenidos y relacién con |a teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con
los indicadores de la variable

s [ P

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados )(

6. SUFICIENCIA Son suficientes |la cantidad y calidad
de items presentados en el
instrumento

SUMATORIA PARCIAL (gy

Y

SUMATORIA TOTAL 2 4) -
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lll.- RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.4.- Valoracion total cuantitativa: ..2.0.....
3.5.- Opinion: ...... AP ...

3.6 .~ ODSBIVACIONEEE . it s S ives SR bbb YRR e Sk i

-----------------------------------------

FIRMA LLO DEL EXPERTO
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Moquegua, 02 de noviembre del 2023
CARTA N° 002-2023-HGCC-EPGPDS-UNAM

SENOR:
Abog. lgnacio Juan Cueva Quispe

ASUNTO: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTO

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo muy cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedor de su trayectoria académica v profesional, solicito
su atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional
de Moguegua — UNAM.

El instrumento tiene como objetivo medir las variables Variable 1: Factores que
limitan la implementacion del Régimen de Servicio Civil Variable 2: el Mapeo
de Procesos, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su
cantenido, solicito marcar con una “X" el grado de evaluacién a los indicadores
para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion de
la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de
medicién.

Agradezco anticipadamente su colaboracion y estamos seguro gue su
opinién y criterio de experto servira para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille
DNI: 71333811
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Cueua@;_r?“s}«x[ ate™ o)
1.2. Grado Académico’ ......). ;-'}1)L-U ......... m%ﬁﬂmn .........................
1.3 Profesion: ........ {3 5550\&0 ________________________________________
1.4. Institucion donde labora: &;M]&JMW"& ...... \A Oglut%ﬁﬁ«
1.5, Gargo que desempefa: Q:)ﬁ\!’tr/}“‘ "'54'-"\ ..... M"‘“““ﬁhm ..........
1.6 Denominacién del Instrumento:

FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL ¥ 5U RELACION CON EL
MAPED DE PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUIA, 2022

1.7. Autor del instrumento:
Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille

18 Escuela Profesional: Gestidon Piblica y Desarrollo Social - UNAM

Il.- VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS - - - g
EVALUACION DEL 52| = 2 g Ey
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento == | = & o =
1 2 C 4 5

1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita SU
comprension

2. OBJETIVIDAD Estdn expresados en conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién légica en los|
contenidos y relacién con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con
los indicadores de la variable

KKK

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad
de tems presentados en el
instrumento

SUMATORIA PARCIAL

25 [

SUMATORIA TOTAL

N
b=
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lll.- RESULTADOS DE LA VALIDACION

OB S C) BT B IR st R T A S G TR A S ST R R

ELLO DEL EXPERTO

n Cuevoe Quts pt
04411138 F

—
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Moquegua, 02 de noviembre del 2023

CARTA N° 003-2023-HGCC-EPGPDS-UNAM

SENOR:
Dr. Oscar Ivan Mamani Mamani

ASUNTO: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTO

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo muy cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedor de su trayectoria académica y profesional, solicito
su atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendo utilizar en la Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Gestién Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional
de Moguegua — UNAM.

El instrumento tiene como objetive medir las variables Variable 1: Factores que
limitan la implementacion del Régimen de Servicio Civil Variable 2: el Mapeo
de Procesos, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su
contenido, solicito marcar con una “X" el grado de evaluacién a los indicadores
para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y
conocimientos. Se adjunta el instrumento vy la matriz de operacionalizacidn de
la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de
medicion.

Agradezco anticipadamente su colaboracién y estamos seguro que su
opinién vy criterio de experto servira para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille
DNI: 71333811
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto WCIWU‘"\VR‘JWW : W‘SU‘V‘

Ehon Ry  eleryihyldad

~ m ;
1.5.Cargoquedesempefia. (. SCENE adinet Y

1.6 Denominacion del Instrumento:

FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL
MAPEO DE PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022

1.7. Autor del instrumento:
Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille

1.8 Escuela Profesional: Gestién Publica y Desarrollo Social - UNAM

IL.- VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS olo |2 |8 2
EVALUACION DEL 5% | = g |3 ]
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento == § 4 o =
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su L}
comprension
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles 5

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los|
contenidos y relacién con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con
los indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad
de items presentados en e
instrumento

SUMATORIA PARCIAL }

2lLl<|< |

SUMATORIA TOTAL
23
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Ill.- RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.4.- Valoracion total cuantitativa: ...:L a3

3.5.- Opinion: A '()\ \ (C\b\t’

3.6.- Observaciones:

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO

0;”(@/1 ,I/GM .M{//%qzw/ .
N %—?57@
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Anexo 6 Solicitud de autorizacion para efectuar encuesta

SOLICITO: AUTORIZACION PARA EFECTUAR ENCUESTA

1 P ACOMAL DE MOQUE

SEDE CENTRAL

E C

ATENCION: RECIBIDO
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNAM 13 NOv. 2023

Ak, 5. o008, 03

o 13218, l68443 15540

YO, HEBER GUIOVAN! CONDOR! CALAHUILLE, CON DN!
71333811, EGRESADO DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DFSARROLLO SOCIAL, ANTF
USTED CON EL DEBIDO RESPETO EXPONGO:

QUE, HABIENDO OBTENIDO LA RESOLUCION DE FACULTAD N° 027-2023-FACCS-UNAM, EN EL
CUAL SE ME APRUEBA EL PROYECTO DE TESIS TITULADO: ‘FACTORES QUE LIMITAN LA
IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL MAPEO DE
PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022", SOLICITO LA AUTORIZACION
PARA EFECTUAR ENCUESTA EN LAS DIFERENTES AREAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
MOQUEGUA.

ADJUNTO:
- RESOLUCION DE FACULTAD N° 027-2023-FACCS-UNAM

HEBER GUIOVANI CONDORI CALAHUILLE
DNI: 71333811
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Anexo 7 Autorizacion para efectuar encuesta

g ,
‘e‘ UNIDAD DE RECURSOS l REG: 170270
l_JNAM HUMANOS

R

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Moquegua, 15 de noviembre de 2023.
°201-2023- 1

Sefior:
HEBER GUIOVANI CONDORI CALAHUILLE

Presente. -

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA DE PROYECTO DE
TESIS

REF. : FUT con registro N° 168493

Mediante el presente me dirijo a Ud., para saludarlo cordialmente a
nombre de la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Moquegua, y a la vez
comunicarle que, en mérito de la aprobaci6n por parte de Presidencia, este despacho AUTORIZA
la aplicacién de encuesta del proyecto de tesis denominado “FACTORES QUE LIMITAN LA
IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL MAPEO
DE PROCESOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022".

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

ﬂ WCOW 08 MOOUESGA
o Latad
Brava

UALMDAD 0F
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Anexo 8 Ejecucion de encuesta
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Anexo 9 Entrevista Semi Estructurada

GUIA DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA

 DIA: 03/11/2023 | HORA: 8 AM [ LUGAR: UNAM MOQUEGUA

ENTREVISTADOR: Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille

ENTREVISTADO: Abog. Junior lesus Sosa Pefaloza
PREGUNTA ] APUNTES

1. iCual es el cargo directiva
gue ocupa en la UNAM-
Mogquegua?

Especialista Administrativo

2. iDesde cudndo ocupa - 10 meses
este Corgo?

Indica que los factores por las cuales [a UNAM no ha
cumplido implementar el transito al régimen del

3. {Podria indicarme cuales servicio Civil es:

son los factores por |as
cuales la Universidad
Macional de Moguegua
no ha cumplido con
implementar el transito al
régimen del Servicio Civil?

- Desconocimiento del Director de la Unidad de
Recursos Humanos respecto a su implementacion.

- Desinterés por parte de las autoridades
universitarias y dareas competentes.

4, iConoce usted los dltimos
linearmigntos que ha
publicado el SERVIR para
la implementacion del
régimen del Servicio Civil
en la UNAM?

5i, conoce los Ultimos lineamientos respecto a su
implementacidn, entre ellos menciono lo siguiente:

- laevaluacion de desempeno.

5i, Conoce cada uno de las etapas respecto a su

5. dConoce cada uno de las 5 b i R
implementacidn entre ellos menciono lo siguiente:

etapas para implementar
el régimen del servicio

civil en Ia UNAM? - Cuando estuvo a cargo de la Direccidn de la Unidad

de Recursos Humanos se siguid impulsando
respecto & su implementacion.
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GUIA DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA

 DIA; 03/11/2023 | HORA: 8 AM | LUGAR;: UNAM MOQUEGUA

ENTREVISTADOR: Bach. Heber Guiovani Condori Calahuille

ENTREVISTADO: Abog. Ignacio Juan Cueva Quispe
PREGUNTA ~ APUNTES

1. iCudl es el cargo directiva
que ocupa en la UNAM-
Moguegua?

- Especialista Administrativo

2. éDesde cudndo ocupa - 5Safios

Indica que los factores por las cuales [a UNAM no ha
cumplido implementar el transito al régimen del
servicio Civil es:

3. ¢Podria indicarme cuales
son los factores por las
cuales la Universidad
Nacional de Moguegua
no ha cumplido con
implementar el transito al
régimen del Servicio Civil?

Cambio constante del Director de la Unidad de
Recursos Humanos.

- Desconocimiento del Director de la Unidad de
Recursos Humanos respecto a su implementacién.

- Falta de sensibilizacidn y socializacidn a los
servidores administrativos.

4. ¢Conoce usted los Gltimos Si, conoce los Gltimos lineamientos respecto a su
lineamientos que ha implementacidn, entre ellos menciono lo siguiente:
publicado el SERVIR para
la implementacidn del - Las remuneraciones en el Régimen del Servicio Civil
régimen del Servicio Civil son 14.
enla UNAM?

5i, Conoce cada unc de las etapas respecto a su

5. dConoce cada uno de las : iz
implementacidn entre ellos menciono lo siguiente:

etapas para implementar

el régimen del servicio Gt n i
civil en 12 UNAM? - Cuando estuvo a cargo de la Direccidn de la Unidad

de Recursos Humanos dejo en la etapa de mapeo de
cargos y puestos Culminado.
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[ GUIA DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
| DIA:12/12/2023 JHUERC 10 20 __| LUGAR: UNAM MOQUEGUA

ENTREVISTADOR: Bach. Heber Guiovani Condari Calahuille

ENTREVISTADO: Lic. Luis Alberto Chapofidn Alejo
' PREGUNTA ~ APUNTES

1. ¢éCudl es el cargo directivo
gue ocupa enla UNAM-
Mﬂquﬁl'ﬁl..l a? o

- Director de la Unidad de Recursos Humanos

- \ia Resolucién Presidencial N* 113-2023-UNAM, de

2. ¢Desde cuando ocu ko
¢ Pa fecha 06 de diciembre en adelante,

este cargo?

Indica que los factores por las cuales la UNAM no ha
cumplido implementar el trénsito al régimen del
3. ¢Podria indicarme cuales servicio Civil es:
son los factores por las
cuales la Universidad

Macional de Moguegua - Alineamiento de los documentos de gestion.
no ha cumplide con
implementar el transito al = Falta de capacitacion a los servidores
régimen del Servicio Civil? administrativos respecto a su implementacidn.
4. ¢Conoce usted los Gitimos 5i, conoce los ditimos lineamientos respecto a su
lineamientos que ha implementacion, entre ellos menciono lo siguiente:
publicado el SERVIR para
la implementacicn del - Lapula para la implementacidn del régimen del
régimen del Servicio Civil servicio civil,
en la UNAM?Y
5. iConoce cada uno de las Si, Conoce cada uno de las etapas respecto a su
etapas para implementar implementacion entre ellos menciono lo siguiente:
el régimen del servicio
civil en la UNAM? - Respecto a las evaluaciones cuando la entidad se

encuentra bajo el régimen del servicio civil son de
acuerdo a sus funciones que desarrolla,

106



Anexo 10 Tabla de frecuencias factor interno

Consolidado factores internos

DETALLE Pol. % Nor % Reg % Pla % Aus %
DEFINITIVAMENTE 12 8.46% 8 551%| 22| 16.18% 8 5.51% 7 4.78%
NO
PROBABLEMENTE 31| 22.43% 25| 18.38% | 15| 11.03% 17| 12.50% 14 9.93%
NO
A VECES 21| 15.07% 20 14.71%| 20| 14.71% 29| 21.32% 37| 27.21%
PROBABLEMENTE SI 59 43.01% 70 51.10%| 62| 45.22% 69| 50.37% 56| 40.81%
DEFINITIVAMENTE 15| 11.03% 14| 10.29% | 18| 12.87% 14| 10.29% 24| 17.28%
Sl
TOTAL 136 | 100.00% | 136 | 100.00% | 136 | 100.00% 136 | 100.00% 136 | 100.00%
Consolidado factores externos
DETALLE Tran % Ali % Pla % Niv % Aus. % Rel. % perf % Lab % Neg % Des. %
EEFINITIVAMENTE 4 3% 4 3% 4 3% 1 1% 2 1% 4 3% 7 5% 10 7% 6 4% 10 7%
PROBABLEMENTE NO 11 8% 14 10% 14 10% 24 17% 18 13% 22 16% 28 21% 15 11% 17 13% 12 8%
A VECES 26 19% 25 18% 16 12% 27 19% 37 27% 32 24% 33 24% 24 18% 20 15% 16 11%
PROBABLEMENTE S| 72 53% 70 51% 78 57% 60 44% 55 40% 58 43% 47 34% 63 46% 73 54% 69 50%
DEFINITIVAMENTE S! 25 18% 23 17% 25 18% 26 19% 25 18% 21 15% 23 17% 25 18% 20 15% 31 23%
TOTAL 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100% | 136 | 100%
FACT_INT
Porcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Probahblements no i ar 37 v
Aveces 59 434 434 471
Prahahlements si 65 47,8 47,3 94,9
Definitivaments que si 7 5.1 5.1 100,0
Total 136 100,0 100,0
FACT_EXT
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Definitivamente que no 3 2,2 2,2 2,2
Probablemente no 11 a1 a1 10,3
Aveces 54 a7 397 50,0
Probablemente si 63 46,3 46,3 96,3
Definitivamente que si ] a7 a7 100,0
Taotal 136 100,0 100,0
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A ,‘ ”
UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

ANEXO 1.

FORMATO DE AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UNAM
1. DATOS DEL AUTOR
Nombres y Apellidos: Heber Guiovani Condori Calahuille
DNUCarnet de Extranjeria/Pasaporte N°: 71333811
Correo electrénico: heberguiovanicondoricalahuille@gmail.com
Teléfono/Celular: 935346409
2. GRADO, TITULO O ESPECIALIZACION (Marque con una X)
Bachiller Titulo Profesional Magister Doctor Segunda Especialidad

X

3. TIPO DE PUBLICACION (Marque con una X)
a) Ariculo( )
b) Tesis de pregrado (X)
¢) Tesis de Maestria ( )
d) Tesis de Doctorado ( )
e) Monografia ( )
f) Reporte de caso cientifico o hallazgos ( )
g) Libro ()
h) Partede unlibro ( )
i) Revision ( )
j) Conferencia ( )
k) Presentacion ( )
I)  Articulo preliminar ( )
m) Articulo antes de ser publicado ( )
n) Articulo de prensa ( )
0) Documentos internos ( )
p) Imagen ( )
q) Documentos técnicos ( )
r) Ponencias presentadas en eventos cientificos (Jomada, Congreso, Simposio Conferencias, etc.)()
s) Informes de suficiencia profesional. ( )
t) Patentes producidas por académicos/as. ( )
4. TIPO DE TRABAJO DE INVESTIGACION (Marque con una X)
a) Tesis (x)
b) Trabajo de Investigacion ( )
c¢) Trabajo de suficiencia profesional ( )
d) Trabajo académico ( )
5. DATOS DE LA PUBLICACION

Titulo: FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL MAPEO DE PROCESOS EN LA

Campo déftonociniento OCUEinuictr el codigo de clasificacion OCDE de la obra): https://conocimiento.concytec.
Fecha de publicacién: 2024 gob.pe/vocabulario/ocde_ford.

html #5.06.00
6. DATOS DEL ASESOR:
Nombres y Apellidos: DR. HUGO RUBEN MARCA MAQUERA
DNI/Pasaporte/Cedula: 01316809
ORCID: https:/forcid.org/0000-0002-7293-4561  Firma
Documento de identidad y Nombres y apellidos
/ pag. 13

He\mz‘r Guiovan (cwndc(n (a (f-l“"*“."c

FIT3 320



I-N@l [13 L] 3
UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

LICENCIAS

Licencia Estandar

Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi trabajo de investigacion en el Repositorio
Institucional Digital de la UNAM

Con la autorizacion de depdsito da mi trabajo de investigacion, otorgo a la Universidad Nacional de
Moquegua, una Licencia No Exclusiva para reproducir. distribuir, comunicar al publico, transformar
(Unicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y poner a disposicion del publico mi trabajo de
investigacion (incluido el resumen), en formato fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por
conocerse, a traves de los diversos servicios provistos por la Universidad, creados o por crearse, tales
como el Repositorio Institucional Digital de la UNAM, Coleccion de Tesis, entre otros, en el Perd y en el
extranjero, por el tiempo y veces que considere necesarias, y libre de remuneraciones.

En virtud de dicha Licencia, la UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, podra reproducir mi trabajo
de investigacion en cualquier tipo de soporte y en méas de un ejemplar, sin modificar su contenido, solo con
los propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.

Declaro que el trabajo de investigacion es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad, o coautoria
con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente licencia y, asimismo, garantizo
que dicho trabajo de investigacion no infringe derechos de autor de terceras personas. La UNIVERSIDAD
NACIONAL DE MOQUEGUA consignara el nombre del/los autor/es del trabajo de investigacion, y no le
hara ninguna modificacién méas de la permitida en la presente licencia.

Autorizo el depésito (marque con una X)
XSl autorizo que se deposite inmediatamente

Fecha 20 Je Jumio del 2024

Huella Digital o visto

Firma
Documento de identidad 11333 &1l
Nombres y apellidos Heber Guiovami Comdoci Calahoille

Firmado
' digitalmente por
‘t RUIZ BEJAR Jaime
UNAM Antonio FAU
FAIVE 20449347448 soft

Fecha: 2022.01.12
FIRMA DIGITAL 1g:22:19 -05'00'
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ANEXO VIII

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION / TESIS / TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

Yo, Heber Guinvamt. Gomdort Galalnwt e :
bachiller de la Escuela Profesional de:

o Gestigm. Poblica.y. Desawolle Soeial

de la Universidad Nacional de Moquegua, identificado(a) con DNI N°.../333&.(1...., autor(a)

del Trabajo de Investigacion / Tesis / Trabajo de suficiencia profesional denominado:

.......... Fackeses..Que.. Limitan..la.. Emeleomentaciom.. Del... RE€aimem
.......... del....Sexuicra.. Civil..y..S0.. . Relaciom. Gom.el. Mages...de.....
e PYOCC 506, 0m la Dmiversidad. Naciomal de Meguegva, 2ot

Declaro bajo juramento que:

1. El trabajo de investigacion es auténtico, siendo resultado de mi trabajo personal, que no
se ha copiado, que no se ha utilizado ideas, formulaciones, citas integrales e ilustraciones
diversas, sacadas de cualquier tesis, obra, articulo, memoria, etc., (en version digital o
impresa), sin mencionar de forma clara y exacta su origen o autor, tanto en el cuerpo del
texto, figuras, cuadros, tablas u otros que tengan derechos de autor. Por tanto, el trabajo
de investigacion no ha sido plagiado total ni parcialmente.

2. El trabajo de investigacion no ha sido autoplagiada, es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para obtener algin grado académico previo o titulo profesional.

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni duplicados,
ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en el trabajo de investigacion
constituiran aporte a la realidad investigada.

Soy consciente de que, el hecho de no respetar los derechos de autor y hacer plagio, es objeto
de sanciones universitarias y/o legales, por lo que asumo cualquier responsabilidad que pudiera
derivarse de irregularidades en el trabajo de investigacion, asi como de los derechos sobre la
obra presentada.

Moquegua, 26, de.Jomsa. del 2024

Nombres y Apellidos: Heber £oiovam; Comdots E:}:ﬁﬂ?;?ég'tal

DNE Z(333¢(
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UNERUORD NACIONAL BT MOGLIGUA

DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA N° 481-2024-UNAM/CO
Moquegua, 17 de julio de 2024
LA COMISION ORGANIZADORA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

VISTOS:

El Acuerdo de Sesion Ordinaria de Comision Organizadora de fecha 17 de julio de 2024;
PROVEIDO N° 10272-2024 de fecha 16 de julio de 2024 emitido por la Presidencia de la Comision
Organizadora; INFORME N° 392-2024-UNAM-CO-P/SG de fecha de recepcion 16 de julio de 2024 emitido
por Secretaria General; CARTA N° 114-2024-GYT/UNAM-PCAS de fecha de 15 de julio de 2024 emitido
por el Especialista del Area de Grados y Titulos; Sobre el otorgamiento del Titulo Profesional de Licenciado
en Gestion Publica y Desarrollo Social y demas documentos que escoltan el expediente administrativo, y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Perti en su articulo 18° prevé que cada Universidad es
auténoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico, y el articulo 8°
de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, establece que la referida autonomia inherente a las Universidades,
se ejerce de conformidad con la Constitucion y las Leyes de la Republica e implica las organizaciones de
su sistema académico, econémico y administrativo, asi como la administracién de sus bienes y rentas,
elaborar su presupuesto y aplicar sus fondos con la responsabilidad que impone la Ley;

Que, de conformidad con la Ley N° 28520 de fecha 23/05/2005, se cre6 la Universidad Nacional
de Moquegua, cuyo articulo 1° dispone: “créase la Universidad Nacional de Moquegua como persona
juridica de derecho publico interno, con sede en la ciudad de Moquegua, Provincia de Mariscal Nieto,
Departamento de Moquegua”. Asimismo, a través de la Resolucion del Consejo Directivo N° 103-2017-
SUNEDU/CD, el Concejo Directivo de la SUNEDU, le otorgd la Licencia Institucional a la Universidad
Nacional de Moquegua; la misma que fue modificada a través de la Resolucion del Consejo Directivo N°
135-2022-SUNEDU/CD;

Que, el articulo 29° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, establece que, aprobada la ley de
creacion de una universidad publica, el Ministerio de Educacion (MINEDU), constituye una Comision
Organizadora integrada por tres (3) académicos de reconocido prestigio, que cumplan los mismos requisitos
para ser Rector (...). Esta Comision tiene a su cargo la aprobacion del estatuto, reglamentos y documentos
de gestion académica y administrativa de la universidad, formulados en los instrumentos de planeamiento,
asi como su conduccién y direccion hasta que se constituyan los 6rganos de gobierno que, de acuerdo a la
presente Ley, le correspondan”;

Que, mediante Resolucion Viceministerial N° 011-2024-MINEDU de fecha 31/01/2024, se
reconformé la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional de Moquegua, integrada por los
académicos: Dr. Jorge Lazaro Franco Medina, como Presidente; Dr. Edwin Molina Porcel, como
Vicepresidente Académico y Dr. Avid Roman Gonzalez, como Vicepresidente de Investigacion;

Que, el articulo 58° de la Ley Universitaria, Ley N° 30220, concordado con el articulo 14° del
Estatuto de la Universidad Nacional de Moquegua, aprobado con Resolucion de Comisién Organizadora N°
578-2021-UNAM, establecen que el Consejo Universitario es el maximo érgano de gestion, direccion
y ejecucion académica y administrativa de la universidad. En el caso de la Universidad Nacional de
Moquegua, dada su condicion y naturaleza, corresponde ejercer dicha atribucion a la Comision

Domicilio Fiscal: Prolongacion Av., Ancash S/N - Moquegua
RUC: 20449347448 - Teléfono: (053) 670168
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/ll... Resolucion de Comisién Organizadora N° 481-2024-UNAM/CO

Organizadora quien hace las veces de Consejo Universitario, disposicion relacionada con la Resolucion
Viceministerial N° 244-2021-MINEDU vy sus modificatorias;

Que, el articulo 44° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, sefala que las universidades otorgan
los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y los Titulos Profesionales que correspondan, a
nombre de la Nacion (...);

Que, el numeral 45.2 del articulo 45° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, precisa los
requisitos minimos para la obtencion del titulo profesional, como son: el grado de Bachiller y la
|, aprobacién de una tesis o trabajo de suficiencia profesional. Asimismo, establece que el titulo profesional
" solo se puede obtener en la universidad en la cual se haya obtenido el grado de bachiller;

Que, mediante Resolucion de Comision Organizadora N° 1153-2021-UNAM, se aprobo el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua, el mismo que fue modificado a
través de las Resoluciones de Comision Organizadora N° 410; 453 y 890-2022 y N° 880-2023-UNAM el
cual establece los requisitos y norma los procedimientos para la obtencion de los grados académicos y
titulos profesionales conferidos por esta Casa Superior de Estudios;

Que, mediante CARTA N° 114-2024-GYT/UNAM-PCAS, el Especialista del Area de Grados y
Titulos, remite a Secretaria General, la relacion de tres (3) bachilleres de la Escuela Profesional de Gestion
Publica y Desarrollo Social, quienes se encuentran aptos para la expedicion del Titulo Profesional de
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social, al haber cumplido satisfactoriamente con los requisitos
legales y reglamentarios'!), exigidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Moquegua, conforme lo sefiala la Direccion de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social, razén por la cual la Secretaria General incluye los expedientes a peticion de la PCO como punto de
agenda para ser tratado en Sesién de Comision Organizadora de fecha 17 de julio de 2024;

Que, se ha establecido como atribucion de la Comision Organizadora de la UNAM, la facultad
de conferir los grados académicos y los titulos profesionales (...), por lo que en mérito al pedido del

(1 Articulo 122°. - Requisitos para la obtencién del Titulo Profesional
Para obtener el Titulo Profesional el interesado debera presentar ante su Escuela Profesional un
expediente con la siguiente documentacion:

a. Solicitud dirigida al Director de la Escuela Profesional o quien haga sus veces, indicando la fecha
y numero de comprobante de pago.

b.  Dos (2) fotografias de frente, tamafo pasaporte a color con fondo blanco (con traje formal); para
garantizar la seguridad ciudadana.

c. Dos ejemplares de la Tesis, del Trabajo de Suficiencia Profesional o Informe del Examen
Profesional en fisico, uno para la Biblioteca y otro para la Escuela Profesional, y un CD con la
version digital.

d. Formulario de autorizacion del graduado para la publicacion de la Tesis, Trabajo de Suficiencia
Profesional o Informe de Examen Profesional en el repositorio.

e. Declaracion Jurada de originalidad de la Tesis, Trabajo de Suficiencia Profesional o Informe de
Examen Profesional.

La Escuela Profesional es responsable de completar el expediente del bachiller en un plazo maximo de
3 dias habiles y derivar a la Oficina de Secretaria General, adjuntando los siguientes documentos:

a. Copia del acta de sustentacion indicando la modalidad de obtencion del titulo profesional.

b. Constancia de “no adeudo” de Bienes a la Universidad, bienes a los Laboratorios Basicos y de
Especialidad, material bibliografico; dichos documentos deberan ser refrendados por los
responsables a cargo.
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Secretario General y debatido el caso en Sesion Ordinaria de fecha 17 de julio de 2024, se acordd por
unanimidad conferir a nombre de la Nacion el Titulo Profesional de Licenciado en Gestion Publica y
Desarrollo Social, por la modalidad de la Sustentacion de Tesis, a tres (3) Bachilleres de la Escuela
Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de Moquegua;

Estando en uso de las facultades y atribuciones conferidas en el articulo 18° de la Constitucion
Politica del Peru; la Ley N° 30220, Ley Universitaria; el Documento Normativo denominado: “Disposiciones
para la Constitucion y Funcionamiento de las Comisiones Organizadoras de las Universidades Publicas en
proceso de Constitucion”, aprobado mediante la Resolucion Viceministerial N° 244-2021-MINEDU y sus
modificatorias, y en la Resolucién Viceministerial N° 011-2024-MINEDU, asi como en el Estatuto de la
Universidad Nacional de Moquegua y demas normas concordantes;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: CONFERIR, a nombre de la Nacién el TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL, por la modalidad de Sustentacién de
Tesis, a los Bachilleres de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Moquegua, que se consigna en el listado siguiente:

\ 1. PAOLA YENNI ENCINA MENDOZA

TESIS : ‘PROGRAMA DE INCENTIVOS Y GESTION MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE TORATA, PERIODO 2022", cuyo Asesor fue el Dr. Jorge Jinchuiia
Huallpa.

2. HEBER GUIOVANI CONDORI CALAHUILLE

TESIS : "FACTORES QUE LIMITAN LA IMPLEMENTACION DEL REGIMEN DEL
SERVICIO CIVIL Y SU RELACION CON EL MAPEO DE PROCESOS EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2022", cuyo Asesor fue el Dr. Hugo
Rubén Marca Maquera.

3. MITZY FLOR MAMANI ASCUNA
TESIS : “MERITOCRACIA Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, 2023",

cuyo Asesor fue el Dr. Oscar lvan Mamani Mamani.

ARTICULO SEGUNDO: AUTORIZAR, a la Secretaria General de la Universidad Nacional de
Moquegua, expedir y registrar los Diplomas correspondientes para su otorgamiento.

ARTICULO TERCERO: ENCARGAR al Area de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Moquegua, para que realice las acciones pertinentes conducentes, relacionadas con la inscripcion de
los grados y titulos en el Registro de Grados y Titulos de la Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria - SUNEDU.

ARTICULO CUARTO: NOTIFICAR, la presente Resolucion a todas las instancias y
dependencias administrativas y académicas de la Universidad Nacional de Moquegua, para su
conocimiento, cumplimiento y demas fines pertinentes.
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ARTICULO QUINTO: ENCARGAR, a la Oficina de Tecnologia de la Informacion, la publicacion
de la presente Resolugion en el portal de transparencia de la Universidad Nacional de Moquegua.
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