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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo determinar el grado de mejora del
transito al régimen del servicio civil en el servicio administrativo en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio 2017, para este efecto se ha llevado
adelante una investigacion descriptiva - correlacional, no experimental, con una muestra
censal de 33 servidores administrativos y como técnica de recoleccion de datos la

recopilacion documental y la encuesta, las conclusiones permiten informar lo siguiente:

1. El transito al régimen del servicio civil en la Universidad Nacional Intercultural
de Quillabamba en el marco de la aplicacion de los lineamientos para el transito
de una entidad publica al régimen del servicio civil presenta las siguientes
caracteristicas: la universidad cuenta con 33 puestos de trabajo de los cuales el
33 % corresponde a la Direccion General de Administracion; segun la naturaleza
del o6rganos corresponde el 61 % al o6rgano de apoyo; y el 94 % corresponde al
CAS como régimen laboral; los puestos de confianza son en total 4 y
corresponden a la Alta Direccion; el ingreso promedio de los sueldos es del
orden de 4,709 soles. Desde la percepcion de los trabajadores el 91 % de ellos
perciben que los documentos de gestion no se encuentran actualizados; para el
85 % de los trabajadores no existen equipos de trabajo dentro de la institucion; y
el 88 % considera que los trabajadores cumplen con el perfil del trabajador
ademas de contar con los requisitos necesarios para mantenerse en la entidad, el
91 % considera que existen un funcionamiento optimo de los procesos. El nivel
de conocimientos sobre el transito al régimen del servicio civil en la Universidad

Nacional Intercultural de Quillabamba es regular en un 72,7 %

2. La percepcion que tiene el recurso humano sobre el servicio administrativo

ofrecido a los usuarios es regular en un 69,7%

3. El transito al régimen del servicio civil ha mejorado significativamente el
servicio administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba

en el afio 2017. (p<0,05)
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo determinar el grado de mejora del
transito al régimen del servicio civil en el servicio administrativo en la Universidad

Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio 2017

Para este efecto el reporte final de investigacion se ha organizado en cinco capitulos.

En el primer capitulo denominado planteamiento del problema comprende la
descripcion de la situacion problematica, la formulacion de los problemas general y

especifico, la justificacion y los objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo se expone el marco tedrico conceptual de la investigacion,
haciendo especial referencia a los Lineamientos para el transito de una entidad publica

al régimen del servicio civil Ley N° 30057

En el tercer capitulo se ha considerado conforme dispone el reglamento de la escuela
de posgrado, las hipdtesis y variables del estudio, con la precision en la identificacion

de las variables y la operacionalizacion de las mismas.

En el cuarto capitulo, se detalla la metodologia del estudio que ha servido de base en
el trabajo de investigacion tales como el tipo y el nivel, la unidad de analisis, la
poblacion y muestra, asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y

las técnicas de analisis e interpretacion de la informacion.

En el quinto capitulo, se presentan los resultados de la investigacion para cada uno de

los objetivos sefalados, finalmente se exponen las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Situacion problematica

Mediante Ley N° 29620 de fecha 30 de noviembre del 2010, se crea la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba (UNIQ), como una institucion publica de educacion
superior universitaria, abierta e inclusiva a la sociedad peruana, autonoma en la gestion
académica y administrativa, comprometida con el desarrollo integral de la poblacion

peruana y particularmente de la region sur este del pais.

Al crearse la UNIQ como persona juridica de derecho publico interno con sede en
la ciudad de Quillabamba, provincia de La Convencion, departamento del Cusco, se realiza
sobre la base de las carreras profesionales de Agronomia Tropical, Ingenieria de Industria
Alimentaria y Ecoturismo, de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco con
sede en la ciudad de Quillabamba. Al momento de su creacion son fines de la UNIQ, los

contemplados en la Ley Universitaria.

En la ley de creacion de la UNIQ se contempla que el personal docente y
administrativo de la sede de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco en la
ciudad de Quillabamba para a formar parte de la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba manteniendo su escala remunerativa y sus derechos adquiridos, una vez que
concluya el desarrollo de su Proyecto de Desarrollo Institucional y sean concluidos los

tramites necesarios para el inicio de su funcionamiento.



También se otorgd un plazo de 15 dias para que el Poder Ejecutivo, a través del
Ministerio de Educacion, designe a la comision que deba elaborar el Proyecto de

Desarrollo Institucional (PDI) de la UNIQ.

En este orden de ideas mediante Resoluciéon Ministerial N° 180-2011-ED el
Ministerio de Educacion designa a la comision que elabore el PDI de la UNIQ el mismo
que estuvo integrado por: Dr. Mario Efrain Géngora Santa Cruz, Dr. Baltazar Nicolas
Caceres Huambo y el Dr. Adler Antero Canduelas Sabrera; esta comision concluyo su
labor con la aprobacion del PDI de la referida universidad mediante Resolucion N° 024-

2014-CONAFU, el 22 de encro de 2014.

Con la emision de la Resolucion Ministerial N° 107-2014-MINEDU, se oficializa

la designacion de la Comision Organizadora de la UNIQ segtn el siguiente detalle:

a. Dr. Isaac Puente de la Vega Aparicio como Presidente
b. Dr. Zoilo Wilfredo Zamalloa Masias como Vicepresidente Académico

c. Dr. Jos¢ Dante Gutiérrez Alberon como Vicepresidente Académico

Posteriormente y teniendo en cuenta es necesario llevar a cabo el proceso de
implementacion y funcionamiento de la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba en el afio fiscal 2014, en fecha 25 de octubre de 2014, mediante Decreto
Supremo N° 292-2014-EF se autorizo una transferencia de partidas, hasta por la suma de
ochocientos mil nuevos soles (S/. 800 000,00), con cargo a los recursos previstos en la

Reserva de Contingencia del Ministerio de Economia y Finanzas.

Es asi que realizada la consulta amigable de la pagina del Ministerio de Economia y
Finanzas, se aprecia para el afio 2014 un Presupuesto Inicial de Apertura de 800,000 soles,
habiéndose registrado en esa oportunidad una ejecucion presupuestal del orden del 97,4 %,
en el afio 2015 el Presupuesto Inicial Modificado consigna un monto de 5'496,472 soles,
para el afio 2016 asciende a 40°510,422 soles, y para el presente afio 2017 por efectos de la

disminucion del canon el presupuesto asciende a 34°722,154 soles.



Con fecha 25 de julio del 2015, y mediante Resolucion Viceministerial N° 041-
2015-MINEDU se nombr¢ a la actual Comision Organizadora de la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba presidida por el Dr. Julio Walter Olarte Hurtado integrada por
la Dra. Amanda Rosa Maldonado Farfan como Vice presidenta Académica y el Dr.
Francisco Domingo Alejo Zapata como Vicepresidente de investigacion dando inicio a la
segunda etapa de esta flamante Universidad; en la referida norma se le otorgd un plazo de
30 dias para que presente un informe situacional sobre el proceso de implementacion del

PDI y una propuesta de plan de trabajo para los proximos 12 meses.

Estos informes han sido aprobados por la Direccion General de Educacion Superior
Universitaria, contando con el Visto Bueno respectivo para continuar con el desarrollo del

PDI y del Plan Estratégico de la UNIQ

En el mes de febrero del presente afio 2017 se aprueba el Plan Estratégico
Institucional 2017 — 2019 de la UNIQ; en ella se consideran cuatro objetivos estratégicos

institucionales:

a. Desarrollar una formacién profesional de calidad en los estudiantes
universitario

b. Promover la investigacién cientifica, tecnologica y humanistica en la
comunidad académica.
Fomentar la responsabilidad social universitaria en favor de la sociedad

d. Implementar una gestion administrativa moderna en la universidad

Como se aprecia, la implementacion de la gestion administrativa moderna, apoya a
los otros cuatro objetivos estratégicos institucionales, pues sirve de un soporte fundamental
para alcanzar esos objetivos trazados. Para satisfacer este cuarto objetivo estratégico

institucional se han considerado cinco acciones estratégicas:

a. Fortalecer las capacidades de gestion administrativa de la Universidad
b. Implementar politicas de comunicacion institucional con la comunidad

universitaria y con la sociedad



c. Articular la cooperacion interinstitucional para la formacion académica, la
investigacion y la responsabilidad social universitaria.

d. Desarrollar soluciones en tecnologias de informacién y comunicacion

e. Mejorar la gestion del mantenimiento y equipamiento en los espacios

académicos y administrativos.

Mientras tanto en el Estatuto de la Universidad, actualizado el 25 de mayo de 2017,
en el articulo 112 referido a los documentos de gestion, se indica que son documentos
técnicos-normativos que norman y regulan la gestion institucional en la docencia, en la
investigacion y en la administracion, de los recursos presupuestales y recursos humanos,
para el cumplimiento de la mision, fines y objetivos estratégicos e institucionales de la
UNIQ y en el caso de los documentos de gestion administrativa elaborados en
cumplimiento de la normatividad establecida por los sistemas administrativos o
funcionales, se han considerado entre otros, el Cuadro de Asignacion de Personal
Provisional (CAP) o Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE) y el Manual del Perfil de
Puestos (MPP).

Se debe tener presente que mediante Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil se
aprobd un nuevo régimen del Servicio Civil con la finalidad de que las entidades del
Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, en ese sentido se aprobd los
lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil mediante
la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE; el mismo que se aprecia

en el Anexo 3 del presente reporte de investigacion.

Estos lineamientos tienen por objeto establecer la ruta que las entidades publicas
deberan seguir para transitar al régimen de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil. Esta
ruta estd compuesta por etapas que implican una revision de la situacion actual de la
entidad, asi como una mejora de su organizacion y de sus recursos humanos con el
objetivo de sentar las bases para mejorar el desempefio de las entidades y los servidores
publicos. Su implementacién exige el compromiso de la entidad en su conjunto y, en

especial, de la Alta Direccion, para el cumplimiento de cada etapa.



En este orden de ideas, la UNIQ mediante Resolucion N° 021-2017-CO-UNIQ
conformo la comision de transito al Régimen del Servicio Civil de la UNIQ. Como todo
proceso, debe ser valorado en su real dimension cientifica, esta investigacion pretende
valorar las lecciones aprendidas de este proceso, en especial de dos aspectos
fundamentales: el andlisis situacional y la aplicacion de la mejora interna de manera que
contribuya a mejorar la calidad en la prestacion del servicio tanto al usuario interno como

al usuario externo de la UNIQ, en tal sentido se propone en investigar lo siguiente:

1.2. Formulacion del Problema.

1.2.1. Problemas Generales.

PG1: ;Cuales son las caracteristicas de la aplicacion de los lineamientos para el
transito al régimen del servicio civil en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba en el afio 2017?

PG2: (En qué medida el transito al régimen del servicio civil ha mejorado el
servicio administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de

Quillabamba en el afio 2017?

1.2.2. Problemas Especificos.

a. (Como se han aplicado los lineamientos para el transito al régimen del servicio
civil en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el ano 2017 en
las dimensiones de preparacion de la entidad, analisis situacional, aplicacion de
mejora interna, y acciones a implementar?

b. (Cuanto ha mejorado el servicio administrativo en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba como consecuencia del transito al régimen del

servicio civil?



1.3.  Justificacion e importancia

1.3.1. Justificacion.

a.

Justificacion tedrica. Teniendo en cuenta que en la primera disposicion
transitoria de la Ley N° 30057 se sefnala que la implementacion del régimen
previsto se realiza progresivamente y concluye en un plazo maximo de seis
afios, conforme a las reglas de gradualidad que establecen las normas
reglamentarias en el marco de la programacion de las leyes anuales de
presupuesto; esta implementacion se realiza por entidades publicas, a partir de
criterios de composicion de los regimenes al interior de las entidades,
naturaleza de las funciones de la entidad, nivel de gobierno, presupuesto y las
prioridades del estado. Entonces, la presente investigacion ha servido para que
se generen nuevos conocimientos a partir de los resultados encontrados, para
mejorar los procedimientos establecidos, de tal manera que el transito al

servicio civil sea mas fructifero.

Justificacion metodolégica. De orden metodologico, ha permitido construir,
validar y aplicar instrumentos para hacer posible la recoleccion de datos para
probar la hipotesis. En este caso, se ha elaborado un instrumento que ha
permitido medir el servicio administrativo. El mismo que consta de 17 items
con una escala de Lickert de cinco alternativas para medir las actitudes de los

trabajadores con relacion al servicio administrativo.

Justificacion practica. Los resultados de la investigacion permitiran tener una
lectura clara sobre el proceso implementado, sus ventajas, sus desventajas, de
manera tal que le permita a las autoridades universitarias en especial a los que
tienen que ver con el manejo de los recursos humanos, para poder lograr el
proposito de mejora en el desempefio de la entidad y sobre todo en los

servidores publicos.



1.3.2. Importancia.

La presente investigacion es importante, esencialmente por el objeto declarado en la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE que considera lo siguiente:
“Esta ruta estd compuesta por etapas que implican una revision de la situacion actual de la
entidad, asi como una mejora de su organizacion y de sus recursos humanos con el objetivo
de sentar las bases para mejorar el desempefio de las entidades y los servidores

publicos”.

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

OG1: Describir las caracteristicas de la aplicacion de los lineamientos para el
transito al régimen del servicio civil en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba en el afio 2017.

OG2: Determinar el grado de mejora del transito al régimen del servicio civil en el
servicio administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de

Quillabamba en el afio 2017

1.4.2. Objetivos Especificos

a. Describir la aplicacion de los lineamientos para el transito al régimen del
servicio civil en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio
2017 en las dimensiones de preparacion de la entidad, andlisis situacional,
aplicacion de mejora interna, y acciones a implementar.

b. Determinar la mejora del servicio administrativo en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba como consecuencia del transito al régimen del

servicio civil.



1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Delimitacién de la investigacion

Alcance de la investigacion.

Ambito geografico. La presente investigacion se realizo al interior de la
Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba, ubicado en el distrito de

Santa Ana en la Provincia de La Convencion.

Temporalidad. El periodo de estudio ha sido el afio 2017.

Unidad de analisis. Cada uno de los puestos de trabajo existentes en el Cuadro

de Asignacion de Personal.

Unidades de observacién. Cada uno de los procedimientos que estan

especificados en los lineamientos para el transito al régimen del servicio civil.

Limitaciones de la investigacion.

a.

C.

Limitaciones teoricas. Las limitaciones de orden tedrico se aprecian en la
carencia de estudios sobre el tema, puesto que no se han generado estudios
relacionados con el servicio civil en el Per. Por lo tanto no ha sido posible
comparar los resultados alcanzados en la presente investigacion con estudios
previos similares.

Limitaciones metodolégicas. No se han presentado, puesto que los
instrumentos se han operacionalizado conforme sefiala la norma en cuanto

respecta a los procedimientos que estan claramente especificados.

Limitaciones practicas. Tampoco se han presentado, puesto que los
compatfieros de trabajo han cooperado con la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Base legal
2.1.1. Decreto Legislativo 1023

En el mes de junio del ano 2008, en el segundo gobierno de Alan Garcia Pérez, se
ha emitido el Decreto Legislativo 1023 con el objetivo de crear la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, como entidad rectora del sistema administrativo de gestion de recursos
humanos, sustentado en los siguientes principios del servicio civil y del compromiso del

Estado al servicio de la ciudadania

a. Las disposiciones que regulan el servicio civil y los actos del personal se
orientan a la consecucion de los objetivos de la administracion publica y los
intereses de la sociedad.

b. 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 las personas al servicio del Estado.

c. El servicio civil se rige por principios de mérito. La evaluacion del mérito
incluye los criterios de rendimiento y compromiso con el servicio a la
ciudadania.

d. El ingreso al servicio civil permanente o temporal se realiza mediante procesos
de seleccion transparentes sobre la base de criterios objetivos, atendiendo al

principio del mérito.
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e. La autoridad sobre el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
se ejerce desde el nivel nacional de gobierno, atendiendo al caracter unitario y
descentralizado del Estado. La rectoria del Sistema se ejerce por un organismo
nacional especializado y transversal.

f. El servicio civil promueve la existencia de incentivos que ayuden a valorar el

rendimiento del personal al servicio del Estado.

En este contexto, el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil; vy,
comprende el conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la gestion de los recursos

humanos

Este Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos comprende entre

otros aspectos:

La planificacion de politicas de recursos humanos.

IS

La organizacion del trabajo y su distribucion.

La gestion del empleo.

& 0o

La gestion del rendimiento.
La gestion de la compensacion.
La gestion del desarrollo y la capacitacion.

La gestion de las relaciones humanas.

B @ oo

La resolucion de controversias.

2.1.2. Ley del Servicio Civil.

La Ley N° 30057, denominada Ley del Servicio Civil, tiene por objeto establecer
un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en las entidades
publicas del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de su gestion,

del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de servicios a cargo de estas.
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La finalidad de esta norma legal, es que las entidades publicas del Estado alcancen
mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a
través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que lo

integran.

Los principios de la Ley del Servicio Civil son los siguientes:

a. Interés general. El régimen del Servicio Civil se fundamenta en la necesidad
de recursos humanos para una adecuada prestacion de servicios publicos.

b. Eficacia y eficiencia. El Servicio Civil y su régimen buscan el logro de los
objetivos del Estado y la realizacion de prestaciones de servicios publicos
requeridos por el Estado y la optimizacion de los recursos destinados a este fin.

c. Igualdad de oportunidades. Las reglas del Servicio Civil son generales,
impersonales, objetivas, publicas y previamente determinadas, sin
discriminacioén alguna por razones de origen, raza, seco, idioma, religion,
opinién, condicion econdmica o de cualquier otra indole

d. Mérito. El régimen del Servicio Civil, incluyendo el acceso, la permanencia,
progresion, mejora en las compensaciones y movilidad, se basa en la aptitud,
actitud, desempefio, capacidad y evaluacion permanente para el puesto de los
postulantes y servidores civiles.

e. Provision presupuestaria. Todo acto relativo al sistema del Servicio Civil esta
supeditado a la disponibilidad presupuestal, el cumplimiento de las reglas
fiscales, la sostenibilidad de las finanzas del Estado, asi como a estar
previamente autorizado y presupuestado.

f. Legalidad y especialidad normativa. El régimen del Servicio Civil se rige
unicamente por lo establecido en la Constitucion Politica, la presente Ley y sus
normas reglamentarias.

g. Transparencia. La informacion relativa a la gestion del régimen de Servicio
Civil es confiable.

h. Rendicion de cuentas de la gestién. Los servidores publicos encargados de la

gestion de las entidades publicas rinden cuentas de la gestion que ejecutan.



grupos:
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Probidad y ética publica. El Servicio Civil promueve una actuacion
transparente, ética y objetiva de los servidores civiles. Los servidores actuan de
acuerdo con los principios y valores éticos establecidos en la Constitucion y las
leyes que requieran la funcion publica.

Flexibilidad. El Servicio Civil procura adaptarse a las necesidades del Estado y
de los administrados.

Proteccion contra el término arbitrario del Servicio Civil. La presente Ley
otorga al servidor civil adecuada proteccion contra el término arbitrario del

Servicio Civil.

El régimen del Servicio Civil se aplica a las siguientes entidades publicas:

o ®

& °

o

El poder ejecutivo, incluyendo ministerios y organismos publicos.

El poder legislativo.

El poder judicial.

Los gobiernos regionales.

Los gobiernos locales.

Los organismos a los que la Constitucion Politica del Pert y las leyes confieren
autonomia

Las demas entidades y organismos, proyectos y programas del Estado, cuyas
actividades se realizan en virtud de potestades administrativas y, por tanto, se

consideran sujetas a las normas comunes del derecho publico.

Los servidores civiles de las entidades publicas se clasifican en los siguientes

o o ®

o

Funcionario Publico.
Directivo Publico.
Servidor Civil de Carrera.

Servidor de actividades complementarias.
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2.1.3. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE

Mediante esta norma legal se procedié a formalizar la aprobacion del documento
“Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley

30057 el mismo que contiene tres articulos principales:

a. Articulo 1°.- Formalizar la aprobacion del documento “Lineamiento para el
transito de una entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley 30057, que
en anexo forma parte de la presente Resolucion.

b. Articulo 2°.- Formalizar la derogacion de los “Lineamientos para el transito de
una entidad publica al régimen del Servicio Civil, Ley 30057 cuya aprobacion
fue formalizada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 160-2013-
SERVIR/PE; y modificatoria.

c. Articulo 3°.- Disponer la publicacion de la presente Resolucion y su anexo
“Lineamiento para el transito de una entidad publica al régimen del Servicio
Civil, Ley 30057, en el diario oficial El Peruano y en el Portal Institucional de
SERVIR (www.servir.gob.pe).

Este lincamiento, ha servido de base para que se realice el trabajo de campo, puesto
que la aplicacion del mismo, ha permitido que la Universidad Nacional Intercultural de

Quillabamba en el afio 2017 haya iniciado el transito hacia el régimen del Servicio Civil.

Se debe tener presente que en la Unica disposicion complementaria final se sefiala
lo siguiente: “El presente documento es de aplicacion inmediata, de modo que las
entidades publicas deberan adecuarse a las disposiciones previstas en este documento en la
etapa y/o actividad en la que se encuentren. Aquellas etapas y/o actividades realizadas con
anterioridad a la entrada en vigencia del presente documento, surtiran plenamente todos

sus efectos”

En tal sentido, al ser de cumplimiento obligatorio e inmediato, se ha visto por
conveniente medir los resultados en la Universidad de la Provincia de La Convencion que

aun esta en etapa de inicio de sus actividades académicas.
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2.1.4. Ley Universitaria N° 30220

La Ley Universitaria N° 30220, tiene por objeto normar la creacion,
funcionamiento, supervision y cierre de las universidades, promoviendo el mejoramiento
continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias como entes
fundamentales del desarrollo nacional, de la investigacion y de la cultura.

Las universidades se rigen por los siguientes principios:

Busqueda y difusion de la verdad.

ISHE

Calidad académica.

Autonomia.

& °

Libertad de catedra.
Espiritu critico y de investigacion.
Democracia institucional.

Meritocracia.

= @ oo

Pluralismo, tolerancia, didlogo intercultural e inclusion.

—

Pertinencia y compromiso con el desarrollo del pais.

j.  Afirmacion de la vida y dignidad humana.

k. Mejoramiento continuo de la calidad académica.

. Creatividad e innovacion.

m. Internacionalizacion.

n. El interés superior del estudiante.

o. Pertinencia de la ensefianza e investigacion con la realidad social.
p.- Rechazo a toda forma de violencia, intolerancia y discriminacion.

Etica publica y profesional.

El Estado reconoce la autonomia universitaria. La autonomia inherente a las
universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente
Ley y demdas normativa aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes

regimenes:



2.1.5.
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Normativo, implica la potestad auto determinativa para la creacion de normas
internas (estatuto y reglamentos) destinadas a regular la institucion
universitaria.

De gobierno, implica la potestad auto determinativa para estructurar, organizar
y conducir la institucion universitaria, con atencion a su naturaleza,
caracteristicas y necesidades. Es formalmente dependiente del régimen
normativo.

Académico, implica la potestad auto determinativa para fijar el marco del
proceso de enseflanza-aprendizaje dentro de la institucion universitaria. Supone
el sefialamiento de los planes de estudios, programas de investigacion, formas
de ingreso y egreso de la institucion, etc. Es formalmente dependiente del
régimen normativo y es la expresion mas acabada de la razon de ser de la
actividad universitaria.

Administrativo, implica la potestad auto determinativa para establecer los
principios, técnicas y practicas de sistemas de gestion, tendientes a facilitar la
consecucion de los fines de la institucion universitaria, incluyendo Ia
organizacion y administracion del escalafébn de su personal docente y
administrativo.

Econdmico, implica la potestad auto determinativa para administrar y disponer
del patrimonio institucional; asi como para fijar los criterios de generacion y

aplicacion de los recursos. (Ley Universitaria Ley N° 30220, 2014)

Ley N° 29620, que crea la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba

La Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba fue creada por Ley N°

29620 de fecha 30 de noviembre del 2010, sobre la base de las Carreras Profesionales de

Agronomia Tropical, Ingenieria de Industrias Alimentarias y Ecoturismo de la Universidad

Nacional de San Antonio de Abad del Cusco con sede en Quillabamba. El 22 de enero del

2014 se aprueba su Proyecto de Desarrollo Institucional (PDI) por Resolucion N° 024-

2014-CONAFU, constituyéndose como pliego presupuestal el 26 de octubre del 2014 por
Decreto Supremo N° 292-2014-EF.
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La Municipalidad Provincial de La Convencion, por acuerdo de Concejo N° 091-
2015-SGMPLC dono a la Universidad a perpetuidad 15.11 hectareas de terrenos en el
Fundo Potrero donde se construira la moderna ciudad universitaria. tr. z0 4U PRESID /iv
En cumplimiento de la Ley N° 29620, la Universidad Nacional de San Antonio de Abad
del Cusco, por Resolucion N° R-2446-2015-UNSAAC del 28 de diciembre del 2015,
transfiere a la UNIQ la infraestructura, personal docente y administrativo de la Sede Quilla

bamba en 640. 4 os extremos de dicha Ley.

El presente Estatuto tiene por objeto normar el funcionamiento de la UNIQ. Las
disposiciones contenidas en el mismo, regulan el régimen normativo, de gobierno,
académico, de investigacion, administrativo y econdémico de la Universidad Nacional

Intercultural de Quillabamba, conforme a la Constitucion Politica del Perq, y a la Ley.

La UNIQ integra redes interregionales, nacionales o internacionales de caracter
global con criterios de calidad, interculturalidad, pertinencia y responsabilidad social con
el fin de brindar una formacion de calidad centrada en la investigacion de excelencia y la

formacion de profesionales altamente calificados en el nivel de pregrado y posgrado.

La participacion en las redes cientificas y académicas estar orientada a la
investigacion colaborativa para compartir laboratorios, equipamiento, publicaciones y
acceso a la informacion, y al intercambio de estudiantes, docentes e investigadores con

fines de capacitaci6bn y especializacion. (Ley N° 29620, 2010).

2.1.6. Decreto Supremo 016-2015 MINEDU, que aprueba la Politica de

aseguramiento de la calidad de la educacion superior universitaria.

El objetivo general de la politica de aseguramiento de la calidad de la Educacion
Superior Universitaria es garantizar que todos los jovenes del pais tengan la oportunidad de
acceder a un servicio educativo universitario de calidad, que ofrezca una formacion
integral y de perfeccionamiento continuo, centrado en el logro de un desempefio
profesional competente y, en la incorporacion de valores ciudadanos que permiten una

reflexion académica del pais, a través de la investigacion.
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El Ministerio de Educacion, a través de la Direccion General de Educacion
Superior Universitaria, es el encargado de la articulacion, seguimiento y evaluacion de la
politica de aseguramiento de la calidad de la educacion superior universitaria. (Decreto

Supremo N° 016-2015, 2015).

2.1.7. Resolucion 006-2015-SUNEDU/CD, que aprueba el Modelo de Licenciamiento

y su implementacién en el Sistema Universitario Peruano.

La aplicacion del “Modelo de Licenciamiento y su implementacion en el Sistema
Universitario Peruano” es de obligatorio cumplimiento y empezara a regir desde el dia

siguiente de su publicacion.

Mediante la Ley N° 30220 — Ley Universitaria, crean la Superintendencia Nacional
de Educacion Superior Universitaria — SUNEDU como un organismo técnico especializado
adscrito al Ministerio de Educacion, responsable del licenciamiento para el servicio
educativo superior universitario, asi como supervisar la calidad de dicho servicio, incluido
el otorgamiento de grados y titulos y fiscalizar si el destino de los recursos publicos y
beneficios otorgados por ley a las universidades es para fines educativos y mejoramiento

de la calidad del servicio antes mencionado.

Dentro de las funciones de la SUNEDU esta la de normar y supervisar las
condiciones basicas de calidad exigibles para el funcionamiento de las universidades,
filiales, facultades, escuelas y programas de estudios conducentes a grado académico, asi

como revisarlas y mejorarlas periodicamente.

La ley establece que la SUNEDU es la autoridad central de la supervision de la
calidad bajo el ambito de su competencia, incluyendo el licenciamiento y supervision de
las condiciones del servicio educativo de nivel superior universitario, en razon de lo cual
dicta normas y establece procedimientos para asegurar el cumplimiento de las politicas
publicas del sector educacion en materia de su competencia. (Resolucion 006-2015-

SUNEDU/CD, 2015).
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2.1.8. Resolucion N° 007-2015-SUNEDU/CD, que aprueba el “Reglamento del
procedimiento de Licenciamiento para Universidades Publicas o Privadas con

Ley de creacion o nuevas”.

El reglamento del procedimiento de licenciamiento para universidades publicas o
privadas con autorizacion provisional o definitiva y el reglamento del procedimiento de
licenciamiento para universidades publicas o privadas con ley de creacion o nuevas es de

obligatorio cumplimiento y empezaran a regir desde el dia siguiente de su publicacion.

El procedimiento de licenciamiento institucional debe contener la oferta académica
existente y la nueva oferta académica, aprobada por la autoridad competente de la

universidad, que se encuentre adecuada a la Ley Universitaria, segin corresponda.

El otorgamiento de la licencia de funcionamiento institucional, no exime a la
universidad del cumplimiento de las condiciones basicas de calidad especificas que la
SUNEDU establezca y de la obtencion de la licencia de funcionamiento para cada
programa de estudios conducentes a grado académico, titulo profesional o titulo de

segunda especialidad.

Las universidades que cuenten con licencias de funcionamiento institucional y se
fusionen, transformen conforme lo sefialado en la Ley Universitaria. (Resolucion N° 007 -

2015-SUNEDU/CD, 2015).

2.1.9. Decreto Supremo N° 017-2012-ED, que aprueba la Politica Nacional de

Educacion Ambiental

La Politica Nacional de Educacion Ambiental - PNEA, como instrumento para
desarrollar la educacion, cultura y ciudadania ambiental nacional orientada a la formacion
de una sociedad peruana sostenible, competitiva, inclusiva y con identidad, que como

anexo forma parte integrante del presente Decreto Supremo.
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El Ministerio de Educacion y el Ministerio del Ambiente, en el marco de sus
funciones y competencias, implementaran de modo coordinado, multisectorial y
descentralizado la Politica Nacional de Educacion Ambiental, a través de sus organos
especializados, para lo cual desarrollaran las estrategias, planes, programas y proyectos que
sean necesarios, incluyendo la vigilancia y reporte de su cumplimiento a todo nivel.

(Decreto Supremo N° 017 - 2012 ED, 2012).

2.2. Bases Tedricas sobre gestion de recursos humanos

2.2.1. La gestion de recursos humanos en el sector publico

Tal como se mencion6 anteriormente, el Decreto Legislativo N° 1023, creo la
Autoridad Nacional del Servicio Civil, expresandose que dicho ente es la autoridad rectora
en el Sistema de Gestion de Recursos Humanos. Pero, ;Qué es el Sistema de Gestion de

Recursos Humanos?

Para el decreto legislativo antes indicado, este Sistema se encarga de establecer,
desarrollar y ejecutar la politica de Estado respecto del Servicio Civil. Comprende el
conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados
por las entidades del sector publico en la gestion de los recursos humanos. En ese sentido
se desarrolla a continuacién los componentes principales de la gestion de los recursos

humanos en el sector publico. (Cérdova, 2016)

2.2.2. Planificacion de politicas de recursos humanos

Esta herramienta permite organizar la Gestion Interna de Recursos Humanos en
congruencia con los objetivos estratégicos de las Oficinas de Recursos Humanos de la
entidad. Asimismo, permite definir las politicas, directivas, y lineamientos propios de la

entidad con una vision integral en temas relacionados a recursos humanos.
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Este subsistema pese a la amplitud de su formulacion debe ser entendido como el
aporte que brinda la herramienta de gestion de recursos humanos en general a lograr la

eficiencia y eficacia de la entidad. (Cordova, 2016)

La eficacia se encuentra relacionada a la consecucion de metas tangibles (como por
ejemplo: lograr determinado nimero de atenciones o resolver un numero concreto de casos
en un tiempo determinado), mientras que la eficiencia se encuentra vinculada al empleo
adecuado de los recursos disponibles por cada entidad publica u organizacion para la

consecucion de los fines institucionales.

En la moderna gestion de los recursos humanos se viene reforzando una idea
fundamental que subyace toda gestion eficiente, esto es, que el pilar fundamental de toda
buena gestion son las personas y que los recursos humanos tienen que estar alineados con
los fines de la organizacion. Asi, el Cuadro de puestos de la entidad (CPE) reemplazara al
documento que actualmente se denomina Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al

Presupuesto Analitico de Personal (PAP).

2.2.3. Organizacion del trabajo y su distribucion

Este segundo subsistema de la Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico
se define como las caracteristicas y condiciones del ejercicio de las funciones, asi como los

requisitos de idoneidad de las personas llamadas a desempefiarlas. (Cordova, 2016)

Se consideran dentro de este subsistema los siguientes dos procesos:

a. El diseiio de puestos: Comprende la descripcion y analisis de los puestos
identificados y la elaboracion de los perfiles de puestos que a su vez forman
parte del Manual de Perfiles de Puestos (MPP).

b. La administracion de Puestos: Este sub proceso comprende la valorizacion de
puestos y consolida esta informacion para la administracion del cuadro de
puestos de la Entidad. El producto esperado es el documento denominado

matriz de valorizacion de puestos y el cuadro de puestos de la entidad (CPE).
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La elaboracion del MPP no podra ser empleada para crear nuevos o6rganos o
unidades orgénicas distintas a las contenidas en el Reglamento de Organizacion y

Funciones (ROF) de la Entidad.

El perfil de puesto debe contener como minimo los siguientes aspectos:

a. Identificacion del puesto que implica la denominacion del puesto y su ubicacion
en la estructura organica de la entidad;

b. Mision del puesto, lo que implica dar respuesta a las siguientes preguntas: ;qué
hace?, ;por qué lo hace? y ;para quién lo hace?;

c. Funciones del Puesto, que describe las funciones que ejecuta el servidor en
orden de importancia;

d. Coordinaciones principales, sefala las principales unidades orgéanicas de la
entidad con las que frecuentemente interactua el puesto;

e. Requisitos del puesto, hace alusion a los requisitos de formacioén académica, de
conocimientos y experiencia laboral requeridos para acceder al puesto; y

f. Habilidades y competencias requeridas para el puesto.

2.2.4. Gestion del empleo

De acuerdo a la definicion contenida en la Directiva N° 002-2014-SERVIR/
GDSRH, este subsistema se encuentra referido a determinar el conjunto de politicas y
practicas de personal destinadas a gestionar los flujos de los servidores civiles en el sistema
administrativo de Gestion de los Recursos Humanos desde la incorporacion hasta la

desvinculacion. (Céordova, 2016)

En este subsistema podemos identificar dos grupos de procesos:

a. Gestion de la incorporacion, que comprende la administracion de las normas,
procedimientos y herramientas referentes al acceso y adecuacion de los nuevos
servidores civiles a la entidad. Este grupo de procesos estd conformado: la

seleccion, la vinculacion, la induccion, y el periodo de prueba.
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b. Gestion de administracion de personas, que comprende la administracion de
legajos, el registro y control de asistencia, el desplazamiento o movimiento de
personal a otros puestos o funciones dentro o fuera de la entidad, el régimen

disciplinario y la desvinculacion.

2.2.5. Gestion del rendimiento

Conforme a la definicion contenida en el numeral 6.1.4 de la Directiva N° 002-
2014-SERVIR/GDSRH, en este subsistema se identifica, reconoce y promueve el aporte de
los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales. La finalidad de este
subsistema es identificar las necesidades de los servidores civiles para mejorar el
desempefio en sus puestos y, a consecuencia de ello, mejorar el servicio que brinda la

entidad a la comunidad.

Este subsistema contempla el proceso de evaluacion del desempeifio como central
y consiste en apreciar de manera objetiva y demostrable el rendimiento del servidor civil
en la busqueda de sus funciones. Pero fundamentalmente se encuentra orientado a
promover la mejora continua de las personas y consecuentemente en el servicio publico

que brindan.

2.2.6. Gestion de la compensacion.

Conforme a la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, este subsistema incluye la
gestion del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil, como
contraprestacion a la contribucion de éste a los fines de la organizacion, de acuerdo con el

puesto que ocupa. (Cordova, 2016)

Este subsistema comprende los siguientes procesos:

a. La administracion de compensaciones: Que gestiona la administracion de

compensaciones econdmicas y no economicas, lo que incluye la administracion

de las planillas, boletas de pago, las liquidaciones de beneficios sociales, pago
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de aportes y retencion de impuestos y pago de contribuciones y en general el
pago de beneficios econémicos. Los productos esperados son los reportes de
planillas, resoluciones de beneficios, reportes de costos de persona, etc.

b. La administracion de pensiones: Este subsistema comprende la
administracion de las pensiones del personal cesante o jubilado de la entidad lo
que incluye la elaboracion de los documentos de cese, otorgamiento de pension
y seguimiento de pagos. Cabe sefalar que no todas las entidades publicas
gestionan pensiones, debido a que esta labor se viene centralizando en la

Oficina Nacional Previsional (ONP).

2.2.7. Gestion del desarrollo y la capacitaciéon

Este subsistema contiene politicas de progresion en la carrera y desarrollo de
capacidades, destinada a garantizar los aprendizajes individuales y colectivos necesarios
para el logro de las finalidades organizativas, desarrollando las competencias de los

servidores y, en los casos que corresponda, estimulando su desarrollo profesional

Los procesos que se consideran en este subsistema son dos: la capacitacion, y la

progresion en la carrera. (Cordova, 2016)

Respecto del primer proceso, la finalidad del proceso de capacitacion es la mejora
del desempefio de los servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capacidades,
para contribuir a la mejora de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las
acciones del Estado y alcanzar el logro de los objetivos institucionales. Mientras que el
segundo proceso de progresion en la carrera, implica que el servidor publico desarrolla
una linea de carrera en el servicio civil a través de concursos de méritos. Los productos de
gestion esperados en este proceso son: el plan de carrera y el diagnostico de potencial de

desarrollo del servidor
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2.2.8. Gestion de las relaciones humanas

Este subsistema es descrito en la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, como
aquel que comprende las relaciones que se establecen entre la entidad y sus servidores

civiles en relacion a las politicas y practicas de personal. (Cordova, 2016)

Se identifican los siguientes cinco procesos y productos esperados, los mismos que

a continuacion se describen:

a. Relaciones laborales individuales y colectivas Busca realizar actividades de
prevencion y solucion de conflictos surgidos con el servidor directamente, con
las organizaciones sindicales y con ambas a la vez.

Su producto es: Registro de sindicatos, registro de pliego de reclamos y

convenios colectivos, resolucion de asuntos laborales individuales y colectivos

b. Seguridad y Salud en el Trabajo Comprende las actividades destinadas a
prevenir riesgos a la seguridad y salud de los servidores asi como actividades de
prevencion del medio ambiente y resguardo del patrimonio.

Su producto es: Plan de seguridad y salud en el trabajo, plan de capacitacion en

seguridad en el trabajo, identificacion de peligros y riesgos.

c. Bienestar social Comprende actividades destinadas a generar un adecuado
ambiente de trabajo y una mejor calidad de vida de los servidores.
Su producto es: Plan de bienestar social, convenios con instituciones para

facilidades al servidor, evaluacion de satisfaccion de necesidades

d. Cultura y clima Organizacional Cultura como forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas en una entidad en base a conductas, creencias, normas y
simbolos; clima orientado a mejorar la percepcion de los servidores civiles
sobre su ambiente de trabajo.

Su producto es: Diagnostico de cultura organizacional, medicion de clima,

planes de accion de mejora de clima y cultura
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e. Comunicacion interna Proceso que transmite y comparte mensajes dirigidos al
servidor civil con la finalidad de generar unidad de vision, propoésito e interés.

Su producto es: Plan de comunicacion interna

2.3.  Bases Teoricas sobre disefio organizacional

2.3.1. Definicion de diseiio

Diseflar una unidad organizativa es el proceso de eleccion de la estructura mas
adecuada, para realizar un conjunto de funciones segun la estrategia y el entorno de una

organizacion (Stoner J. , 1994).

Segun (Chiavenato , 2002), se entiende por disefio organizacional la determinacion
de la estructura organizacional que mas se ajusta al ambiente, la estrategia, tecnologia,
personas, actividades y tamafio de la organizacion. Es el proceso de elegir e implementar
estructuras organizacionales capaces de organizar y articular los recursos y servir a la

mision y a los objetivos principales.

De manera similar, (Hintze, 2008) plantea: “Disefar la estructura organizativa
implica establecer cudles seran las areas en que se dividira la responsabilidad al interior de
la organizacion (lo que se suele representar a través de organigramas), cual sera la
autoridad de estas areas sobre el uso de recursos y también sobre otras areas y cudles seran
las relaciones de coordinacion y articulacion entre las mismas; mientras que el diseflo
organizativo es el proceso de definicion inicial de la estructura y también el de redefinicion
posterior. La evaluacion de estructura, finalmente, es la comparacion de las formas
organizativas existentes o proyectadas con criterios de deseabilidad resultantes de
decisiones politicas, de contrastes con estructuras de otras instituciones exitosas aceptadas
como modelos, o del conocimiento previo de determinadas caracteristicas organizativas

consideradas deseables o indeseables”.
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Al respecto (Higuita, 2007) establece que el disefio organizacional: “Trae inherente
el establecimiento de la denominada departamentalizacion funcional, la cual obedece a la
division manufacturera del trabajo, la que a su vez, busca la especializacion de los
empleados y una mayor productividad. Determina y establece puestos de trabajo en los que
se ubica el hombre adecuado en el lugar apropiado para que la organizacion pueda obtener
una mayor productividad. Instaura una jerarquia para el aseguramiento de la autoridad, la
coordinacion y el buen funcionamiento de toda la organizacion. Se manifiesta mediante la
institucion de reglas, normas, directrices explicitas en el manual de funciones y el
reglamento interno de trabajo que buscan la adhesion de los empleados con los objetivos

econdmicos de la compafiia”. (Higuita, 2007)

2.3.2. Elementos basicos del diseno

Organizar es un proceso gerencial permanente. Las estrategias se pueden modificar,
el entorno organizacional puede cambiar y la eficiencia y eficacia de las actividades de la
organizacion no estan siempre al nivel requerido. Sea que constituyan una organizacion
nueva, que juegan con una organizacion existente o que cambian radicalmente el patron de
las relaciones de una organizacion, existen cuatro aspectos basicos relacionados con el

disefio organizativo. (Stoner J. , 1994)

a. Division del trabajo. Dividir la carga de trabajo en tareas que puedan ser
ejecutadas, en forma logica y comoda, por personas o grupos. La gran ventaja
de la division del trabajo es que, al descomponer el trabajo total en operaciones
pequenas, simples y separadas, en las que los diferentes trabajadores se pueden
especializar, la productividad total se incrementa. Al crear una serie de trabajos,
las personas pueden elegir puestos, o ser asignadas a aquellos, que se cifian a

sus talentos e intereses.

b. Departamentalizacion. Combinar las tareas en forma logica y eficiente,
mediante la agrupacion de empleados y tareas. Es el resultado de las decisiones
en cuanto a qué actividades laborales, una vez han sido divididas las tareas, se

pueden realizar en grupos parecidos.
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2.3.3. Definicion de organizacion

El concepto de organizacion ha sido ampliamente estudiado y hoy se cuenta con
multiples alternativas para su descripcion, casi todas concentradas en caracteristicas

similares.

Asi por ejemplo: (Johansen, 1995) plantea que una organizacion es una totalidad
compuesta por individuos que interaccionan entre si para el desarrollar el comportamiento

global del sistema.

(Daft, Teoria y disefio organizacional, 2004) , la define como una entidad social
dirigida a metas disefiadas con una estructura deliberada y con sistemas de actividad

coordinados y vinculadas con el ambiente externo.

(Shein, 1982), quien la describe como un sistema abierto y complejo en interaccion
dindmica con multiples medios que trata de alcanzar metas y realizar tareas a muchos
niveles y en grados diversos de complejidad, evolucionando y desarrollindose a medida
que la interaccion con un medio cambiante determina nuevas adaptaciones internas;
plantea las siguientes proposiciones que tratan de formular una definicion simple e

incluyente:

a. La organizacion se debe concebir como un sistema abierto, es decir que esta en
constante interaccion con todos sus medios, asimilando materia prima,
personas, energia e informacion y transformandola o convirtiéndola en
productos y servicios que luego se envian a esos diversos medios.

b. La organizacion se debe concebir como un sistema con propositos y funciones
multiples que implican diversas interacciones entre la organizacion y sus
medios. Muchas de las actividades de los subsistemas de la organizacion no se
pueden entender si no se consideran estas multiples interacciones y funciones.
La organizacion esta conformada por muchos subsistemas que estan en

interaccion dinamica unos con otros. En lugar de analizar el fendémeno
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organizacional en términos de la conducta de cada individuo, cada vez es mas
importante analizar la conducta de cada subsistema, sea porque éste se
considera en términos de coaliciones, grupos, roles o cualquier otro elemento
conceptual.

c. Como los subsistemas son en cierta forma interdependientes, los cambios en un
subsistema afectan posiblemente la conducta de otros subsistemas.

d. La organizacion existe en un medio dindmico conformado por un sinnimero de
otros sistemas; mas grandes algunos y otros mas pequefios que la organizacion.
El medio le hacen exigencias y le impone limitaciones a la organizacion y a sus
subsistemas en formas diversas. El funcionamiento total de la organizacion no
se puede entender, por consiguiente, sin consideracion explicita de estas
exigencias y limitaciones ambientales y de la manera como la organizacion las
confronta a corto, mediano y largo plazo.

e. Los enlaces multiples entre la organizacion y su medio dificultan la
especificacion clara de sus limites. Finalmente, el concepto de organizacion se
concibe tal vez mejor, en términos de procesos estables de importacion,
conversion y exportacion mas que en términos de caracteristicas estructurales

tales como el tamaifio, forma, funcion o disefio.

Por su parte, (De Zuani, 2005) establece que una organizaciéon involucra la
agrupacion de esfuerzos para un fin comun, la coordinacion y armonizacion de los
esfuerzos individuales, un objetivo comun y un sistema de relacion y distribucion de

tareas; elementos que se describen en la figura.
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Objetivos Personas
y medio
ORGANIZACION
Esfuerzo Sistema de
coordinado relaciones y division

Figura 1: Elementos de la organizacion

Fuente: (De Zuani, 2005)

2.3.4. Definicion de disefio organizacional.

Disefar organizaciones es aquel proceso mediante el que construimos o cambiamos
la estructura de una organizacion con la finalidad de lograr aquellos objetivos que tiene
previstos (Robbins, 1990). Resulta paraddjico que muchos autores acepten la definicion de
disefio organizacional como proceso y que, sin embargo, sea frecuente una imagen del
disefio como suceso discreto, llevado a cabo por un grupo restringido de personas,
focalizado en estructuras asumidas como estables a un conjunto de situaciones sometidas a

continua transformacion (Weick, 1993).

Si queremos apostar por la comprension del proceso continuo que pretende ser todo
disefio organizacional (Galbraith, 1994), parece necesario ampliar la investigacion relativa
al proceso que siguen las personas a la hora de disefiar organizaciones. En este sentido, dos

propuestas recientes parecen dibujar nuevas vias para avanzar en esta direccion.

Por un lado, (Weick, 1993) reclama nuestra atencion al contraponer la nocion de

disefio organizacional como improvisacion frente a la concepcion mas “arquitectonica” del
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proceso y, por otro, (Rico & Fernandez Rios, 2002) defienden la pertinencia de considerar

el disefio organizacional como un doble proceso simbdlico a través del cual:

a. Se elaboran planes que nos permiten concebir, fragmentar y coordinar unidades
de actividad para conseguir objetivos concretos; y
b. Se operativizan dichos planes en acciones que transforman el producto o

servicio pretendido en una realidad tangible.

Es un proceso que permite ajustar la estructura sobre la base del analisis

organizacional. (Arzabe Armijo)

Para Daft (2007) el Disefio Organizacional refleja la forma en que se implementan
las metas y estrategias en la organizacion. Este disefio implica la administracion y
planificacion estratégica que se pretende llevar a cabo para su ejecucion y consolidacion de

las organizaciones. (Daft, Teoria del disefio organizacional, 2007, pag. 56)

Para Stoner, Freeman, y Gilbert, (2006), indican que una organizacion es un patron
de muchas relaciones simultaneas, entrelazadas, por medio de las cuales las personas, bajo
el mando de los gerentes, persiguen metas comunes. Estas metas son producto de los
procesos para tomar decisiones que se presenta con el nombre de planificacion. Las metas
que los administradores desarrollan en razon de la planificacion suelen ser ambiciosas, de
largo alcance y sin final fijo. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2006). (Stones, Gilbert, &
Freeman., 1998). (Hodge, W.P., & Gales., 1998).

Segun Nadler, la meta del disefio organizacional es idear un grupo de estructuras y
procesos formales que, en combinaciéon con un entorno operativo informal adecuado,
proporcione al personal los conocimientos, la guia y la motivacion para ejecutar el trabajo

requerido y asi alcanzar los objetivos estratégicos. (Nadler & Tushman, 1999).

Para Gilli, el disefio organizacional es un proceso en el cual se toman decisiones
para elegir la estructura organizacional adecuada para las estrategias de cada organizacion,

asimismo, se toma en cuenta el entorno en el cual se ponen en practica dichas estrategias.
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Una definicion muy similar es la que dan Gilli et al, “el disefio permite a las
organizaciones generar estructuras y procesos nuevos, en funcion de las exigencias del

contexto y de las estrategias”. (Gilli, 2007).

2.3.5. Diseiio y eficacia organizacional

Cuando disefian organizaciones lo hacen implicitamente con el objetivo de incidir
sobre la mejora de la eficacia organizacional. Uno de los problemas principales a la hora de
hablar y definir la eficacia organizacional reside en la escasa coincidencia de los criterios

empleados para su evaluacion por diferentes investigadores.

Las principales aproximaciones al estudio de la eficacia resumidas por Cameron
(1986), a saber: logro de objetivos, sistemas, constituyentes estratégicos y valores en
competencia; ponen de manifiesto la dificultad para determinar los criterios a utilizar para

su evaluacion.

Uno de los trabajos que mas impacto ha tenido sobre la medida de la eficacia
organizacional fue el desarrollado por Campbell (1977) que ofrecia un total de 29 criterios
que posibilitasen su medida. Posteriormente estos criterios han servido para que de forma
directa o indirecta se agrupasen en criterios de orden superior, para poder referir la medida

de eficacia a 3, 4 o 5 grandes areas; citado por (Rico & Fernandez Rios, 2002).

2.3.6. Dimensiones estructurales y contextuales de la organizacion

Las dimensiones del disefio de la organizacioén interactfian entre si y pueden ser
modificadas para que las organizaciones alcancen sus propdsitos: metas y resultados
esperados, eficacia en la produccion, adaptabilidad al ambiente cambiante, desarrollo de
sus colaboradores, rentabilidad, etc. Las dimensiones organizacionales corresponden a dos

tipos: Estructurales y Contextuales.
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Las dimensiones estructurales sefialan los niveles para distinguir las
caracteristicas internas de una organizacion, las cuales son susceptibles a medicion y
comparacion.

Diversos autores coinciden en sefialar los siguientes aspectos de las dimensiones
estructurales: formalizacion, especializacion, jerarquia de autoridad, centralizacion,

proporcion de empleados o division en departamentos y amplitud de control.

Este ultimo nivel, recibe también otro enfoque: el profesionalismo entendido como

la eficacia y eficiencia de los empleados por medio de la capacitacion.

Las dimensiones contextuales describen el marco general de la organizacion, el
cual influye en las dimensiones estructurales. Elementos como el medio ambiente, la
cultura, la tecnologia, las estrategias, el tamafio, la mision, las metas y los objetivos
integran el marco contextual de las organizaciones y son condicionantes para definir el
disefio organizacional. Las dimensiones contextuales pueden visualizarse como un
conjunto de elementos superpuestos bajo la estructura y procesos de una organizacion.
(Universidad Interamericana para el Desarrollo, 2014)

Los elementos de las dimensiones contextuales de la organizacion son:

a. Formalizacion: se refiere a la documentacion oficial que respalda a los
procedimientos. Por ejemplo: manuales de politicas procedimientos,
reglamentos, manuales de organizacion, etc.

b. Especializacion: Es el grado en que las tareas se pueden subdividir en puestos
separados. En este sentid, los colaboradores realizan tareas especificas en
relacion con su puesto buscando cumplir los objetivos de los diferentes
departamentos. Se trata de la division del trabajo, entendida como la separacion

de funciones y actividades por equipos de trabajo.

2.4.  Gestion publica

Para acercar los conceptos de gestion publica y Estado, decimos que este es la

organizacion politica soberana de una sociedad humana establecida en un territorio
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determinado, bajo un régimen juridico, con independencia y autodeterminacioén, con
organos de gobierno y sistemas de gestion que persiguen determinados fines mediante

actividades concretas.

La relacion entre poder y funcion marca la esencia de la administracion publica,
donde a través de ésta se pone en practica el ejercicio del poder, mediante un gobierno en

beneficio de la sociedad.

El funcionamiento del Estado, se origina en el cumplimiento de sus funciones, del
cual se desprenden un conjunto de actividades, operaciones, tareas para actuar: juridica,
politica y técnicamente. Estas actividades las asume como persona juridica de derecho
publico y lo realiza por medio de los 6érganos que integran la Administracién Publica, tanto
Nacional, como regional y local. El Estado en su doble caracter de gobierno y
administrador cumple sus fines, competencias y funciones en sus organos juridicos que
forman una estructura especial y un conjunto de técnicas y procedimientos que lo ponen en

marcha (gestion publica). (Tello Rozas, 2009).

2.4.1. Gestion publica y administracion publica

En términos generales las expresiones gestionar y administrar aparece como
sinénimos, similares, de uso indistinto. Incluso a ambos se los define como la accion y
efecto de hacer algo, de asumir una funcidn o tarea para cumplir un proposito. Sin embargo

en la legislacion peruana estos conceptos aparecen diferenciados.

En ese sentido se entiende por administracion publica, en su enfoque
procedimental, a todas las instituciones y organismos publicos y privados que prestan
servicios publicos. Son las entidades de cualquier naturaleza que sean dependientes del
gobierno central, los gobiernos regionales o los gobiernos locales, incluido sus

correspondientes organismos publicos.

En efecto, la administracion publica comprende a los organismos que desempenan

una funcién de interés publico, especialmente de provision de servicios y/o regulacion de
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los comportamientos e intereses de la sociedad, el mercado, asi como del propio Estado y

sus instituciones.

Por otro lado, a la gestion publica lo define, como el conjunto de acciones mediante
las cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estan

enmarcados por las politicas gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo.

Integrando ambos conceptos, porque en si encierran dos elementos de dan origen a
la accion estatal y gubernamental, podemos decir que la gestion publica estd configurada
por los espacios institucionales y los procesos a través de los cudles el Estado disefia e
implementa politicas, suministra bienes y servicios y aplica regulaciones con el objeto de
dar curso a sus funciones. La Gestion publica se ocupa de la utilizacion de los medios
adecuados para alcanzar un fin colectivo. Trata de los mecanismos de decision para la
asignacion y distribucion de los recursos publicos, y de la coordinacion y estimulo de los
agentes publicos para lograr objetivos colectivos. Esta es una definicion muy general que

hay que matizar y concretar desde diferentes puntos de vista.

La accion publica se desarrolla en varias dimensiones que actian simultdneamente.

Estas dimensiones son:

a. En términos de las relaciones de poder que se establecen entre los grupos
sociales que actian en instituciones determinadas, su estudio le corresponde a la
Ciencia Politica y la Sociologia.

b. En términos juridicos, cuando se considera a la Administracion publica como
una persona juridica que tiene derechos y obligaciones, su estudio le
corresponde al Derecho,

c. En términos administrativos, cuando se ocupa de los métodos de trabajo y
organizacion interna, su estudio le corresponde a las Ciencias de la

Administracion y la ingenieria. (Tello Rozas, 2009).
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2.4.2. El modelo burocratico

El modelo de administracion burocratica o weberiano, fue el paradigma inspirador
de todo movimiento internacional de reforma administrativa de los afos 50 y 60. La
racionalidad legal gerencial burocratica, que ya habia presidido la construccion historica de
los estados liberales del derecho, fue también el modelo que inspiro, tras la segunda guerra
mundial, tanto la construccion institucional de los Estados en desarrollo como la de los
grandes servicios nacionales del bienestar, caracteristicos del Estado Social. Weber
concebia la burocracia como “la forma de organizacion a través de la cual opera el sistema
de dominacion politica nacional o legal. El tipo de sistema que da sentido a la burocracia
se contrapone a los sistemas de dominacion carismatica y tradicional, que no son

racionales porque no se basan en la obediencia a la norma legal”.

La denominacion legal o racional del modelo weberiano, articulada a través de la

burocracia se basaba en:

a. La definicion del interés publico desde la perspectiva fundamentalmente
“administrativista” esto implicaba reclutar, desarrollar y conservar expertos en
el campo de la administracion, la ingenieria y el trabajo social.

b. El logro de resultados en funcion de las especialidades de los expertos y bajo
una fuerte orientacion de inversion publica.

c. La legitimacion de la seleccion de los expertos y funcionarios no electos en un
Estado administrativo.

d. La aplicacién de sus conocimientos y normas profesionales a los problemas

existentes en sus campos de especializacion. (Tello Rozas, 2009).

2.4.3. El modelo de la nueva gestion publica.

La nueva gestion publica busca satisfacer las necesidades de los ciudadanos a
través de una gestion publica eficiente y eficaz. Para este enfoque, es imperativo el
desarrollo de servicios de mayor calidad en un marco de sistemas de control que permitan

transparencia en los procesos de eleccion de planes y resultados, asi como en los de



36

participacion ciudadana, la nueva gestion publica es el paradigma donde se inscriben los
distintos procesos de cambio en la organizacion y gestion de las administraciones publicas.
Es un enfoque que intenta incorporar algunos elementos de la logica privada a las

organizaciones publicas.

En la nueva gestion publica los directivos publicos elegidos deben resolver la
ambigiliedad, la incertidumbre y el conflicto alrededor de las politicas publicas, a fin de
describir de antemano lo que quieren que logren sus funcionarios en un lapso determinado;
las funciones de formulacion de politicas y las de operaciones deberian asignarse a
organizaciones diferentes, con entidades operativas encabezadas por funcionarios versados
en la gestion, mientras que los sistemas administrativos centralizados deberian reformarse
a fin de trasladar obligaciones, autoridad y responsabilidad a los niveles mas cercanos al

ciudadano.

En sintesis la Nueva Gestion Publica esta fundamentada sobre:

La formulacion estratégica de politicas de desarrollo y gestion.

b. La gradual eliminacion del modelo burocratico hacia una gestion por
resultados.

c. Lacreacion del valor publico.

d. El desarrollo de las instituciones y dimensionamiento adecuado del Estado

e. El mejoramiento de las conquistas macroeconémicas y la equidad social.

La nueva gestion publica, tiene dos estadios. En su etapa de desarrollo vigente, la
del Desarrollo Contractual, a diferencia del enfoque tradicional, un gobierno es eficiente no
solamente gracias a los instrumentos administrativos que crea o utiliza sino debido a su
posicionamiento en la escena politica. Al estar el Estado compuesto por actores que tienen
intereses, la eficiencia solo podra garantizarse si el Estado genera reglas del juego que
liberen la accion de los actores sociales en todo su potencial y permitan controlar a los
actores politicos y gubernamentales para dirigir sus esfuerzos hacia los resultados y no

hacia su propia agenda politica. (Tello Rozas, 2009).
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2.5. Transito de una entidad publica al régimen de servicio civil

2.5.1. El servicio civil en el Peru

El servicio civil engloba a todas las personas que trabajan para el Estado. En este
sentido, se debe realizar una adecuada gestion de los servidores publicos con el fin de
lograr una administracion publica profesional eficaz al servicio de la ciudadania. Desde
hace 75 afios, son varias las entidades en el Peru que han estado encargadas de la gestion
de los servidores publicos a nivel central y del marco legal relativo a la gestion de dichas
personas. En el afio de 1937, se cre6 la Intendencia General de Hacienda, adscrita al
Ministerio de Hacienda, encargada del manejo de la administracion publica y de la
creacion del Sistema de Escalafon y Pensiones. Posteriormente, la Intendencia General de
Hacienda fue denominada Direccion General del Servicio Civil y Pensiones y traspasada al

Ministerio de Justicia y Culto, hoy en dia se denomina el Ministerio de Justicia.

En el afio de 1950, la Ley del estatuto y escalafon del servicio civil y su reglamento
definieron y normaron, por primera vez y de manera integral, la carrera administrativa en
el Per. Estas normas regularon los deberes y derechos de los empleados publicos, el
ingreso de personal bajo la modalidad de concurso a través de un examen oral y escrito, el
escalafon, la clasificacion del personal en tres grupos (oficiales, auxiliares y ayudantes) y
la categorizacion de los trabajadores publicos segun su tipo de relacion contractual
(empleados de carrera, a contrata, adscritos y de servicio). Estas normas no incluyeron

aspectos relacionados con remuneraciones € incentivos.

Por otro lado, se le confiri6 a la Direccion General del Servicio Civil y Pensiones la
rectoria del servicio civil y la responsabilidad de velar por el cumplimiento de los aspectos
relacionados con los derechos y obligaciones de los empleados publicos y pensionistas, asi
como de resolver en primera instancia los conflictos. Asimismo, se cred el Consejo
Nacional del Servicio Civil, cuyas atribuciones fueron velar por el estricto cumplimiento
de la normatividad, proponer al Poder Ejecutivo las modificaciones pertinentes, atender

reclamos de los servidores y resolver las resoluciones disciplinarias.
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Posteriormente, con el fin de capacitar a los servidores publicos, se cre6 en 1958 el
Instituto Peruano de Administracion Publica - IPAP, el cual cambi6 su nombre en 1964 por
Oficina de Racionalizacion y Capacitacion de la Administracion Publica y, en el afo de

1968, por la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP)

Afnos mas adelante, en 1973, la ESAP fue absorbida por el Instituto Nacional de
Administracion Publica (INAP) nueva entidad rectora de la administracion publica, cuya
mision fue la de administrar los sistemas de personal, racionalizacion, capacitacion y
abastecimiento. En el afio de 1989, se adscribiéo el INAP como o6rgano autonomo a la
Presidencia de la Republica y se le otorgd a su jefe la categoria de Ministro con derecho a
voz en las sesiones del Consejo de Ministros. Si bien el INAP dictd una serie de
disposiciones relacionadas a la gestion del personal del Estado y a la gestion institucional,
los asuntos remunerativos del personal del Estado seguian siendo definidos por el

Ministerio de Economia y Finanzas. (SERVIR, 2012).

2.5.2. Las reformas del servicio civil en el Peru

Como se ha podido apreciar, han sido varias las iniciativas dirigidas a ordenar
adecuadamente el servicio civil en el Per. A partir del afio 1990, producto de los cambios
de contexto en materia politica y econdomica en el pais, ha habido cuatro intentos de
reforma del servicio civil con el fin de consolidar el sistema de gestion de recursos
humanos en el Estado. Esta seccion explica los cuatro intentos de reforma del servicio civil
peruano, desde los afios noventa hasta la actualidad. En el primero, se cierra la carrera
administrativa y se crea nuevas modalidades de contratacion; en el segundo, se explica la
modernizacion del Estado y la propuesta de una nueva carrera administrativa; en el tercero,
se trata de establecer la institucionalidad publica y las normas sobre ética e integridad
publica y, la actual reforma del servicio civil se inicia con la creacion de la Autoridad

Nacional del Servicio Civil. (SERVIR, 2012).
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Intentos de reforma del servicio civil
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s = Modernizacion del Institucionalidad Reforma del servicio
Carrera administrativa s .
Estado piblica civil
Expansion de nuevas Creacion de la
modalidades de Autoridad Nacional del
contratacion Servicio Civil

Nuevas formas de
ingresoala
administracion pidblica

Figura 2: Reformas del registro civil en el Perti

Fuente: SERVIR — GPGRH

2.5.3. Objetivo del lineamiento

El lineamiento tiene por objeto establecer la ruta que las entidades ptblicas deberan
seguir para transitar al régimen de la Ley del Servicio Civil. Esta ruta estd compuesta por
etapas que implican una revision de la situacion actual de la entidad, asi como una mejora
de su organizacion y de sus recursos humanos con el objetivo de sentar las bases para
mejorar el desempefio de las entidades y los servidores publicos. Su implementacion exige
el compromiso de la entidad en su conjunto y, en especial, de la Alta Direccion, para el

cumplimiento de cada etapa.
2.5.4. Etapas para el transito de las entidades al nuevo Régimen
La ruta para pasar al nuevo régimen consta de cuatro etapas:
a. Preparacion de la entidad: tiene por objeto la conformacioén de una Comision
de Transito al Régimen del Servicio Civil, encargada de impulsar el proceso de

transito y de garantizar que todos los servidores y servidoras de la entidad

conozcan la ruta que la entidad debera seguir para transitar al nuevo régimen
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del Servicio Civil, asi como el adecuado conocimiento de las herramientas

necesarias para dicho transito.

b. Analisis situacional de la entidad: esta etapa tiene por finalidad reconocer la
situacion actual de la entidad en lo referente a puestos y procesos con el fin de
identificar oportunidades de mejora interna y externa en su funcionamiento, de
cara a sus beneficiarios/usuarios, es decir, todas aquellas entidades publicas,
privadas y ciudadania en general que utilizan o se ven impactadas por los bienes

o servicios generados por la entidad.

c. Aplicacion de mejoras internas: esta etapa tiene por objeto asegurar que los
esfuerzos de la entidad se orienten a la prestacion efectiva de servicios de
calidad a los ciudadanos mediante la mejora de sus procesos y la actualizacion
de sus instrumentos de gestion.

d. Implementacion del nuevo régimen: se implementa el régimen de la Ley del
Servicio Civil, mediante la convocatoria de los concursos publicos, el transito
de los servidores al nuevo régimen y la puesta en practica de los procesos

mejorados.

Los resultados esperados por cada etapa, se muestran en el Grafico, que forma parte

integrante del presente lineamiento.

2.5.5. Detalle de las etapas

A continuacion se detalla cada una de las etapas antes mencionadas:

Etapa 1: Preparacion de la entidad

Durante esta etapa:

a. Se conforma una Comision de Transito al Régimen del Servicio Civil que estara

encargada de impulsar el proceso de transito al nuevo régimen, la difusion y
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supervision de cada una de sus etapas y, en representacion de la entidad,
coordinar con SERVIR el desarrollo de las etapas de dicho proceso.

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

SERVIR pondra a disposicion las metodologias y herramientas necesarias para
dicho transito.

. La Comision de Transito al Régimen del Servicio Civil, se conforma mediante

resolucion expedida, segiin corresponda, por:

El Ministro,

El Titular de organismo con autonomia constitucional,

El Titular de organismo publico,

El Gobernador Regional,

El Alcalde,

El Titular de la entidad Tipo B, o

El Titular de las entidades comprendidas en el literal g) del articulo 1 de la Ley
N° 30057, Ley del Servicio Civil.

La Comision de Tréansito al Régimen del Servicio Civil estard compuesta al

menos por:

El Secretario General o Gerente General o quien haga sus veces, quien
presidira la comision.

Un representante de la alta direccion designado por el Titular, segun literal d)
precedente.

Dos jefes de los 6rganos de linea de la entidad. En el caso de Ministerios, se
designara un representante por cada viceministerio, cuando corresponda.

El jefe del area de Recursos Humanos, o el que haga sus veces.

El jefe del area de Planificacion y Presupuesto, o Racionalizacion, u

Organizacion y Métodos, o el que haga sus veces.
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Etapa 2: Analisis Situacional de la entidad

Durante esta etapa:

a. La entidad, o quien esta delegue, recogera informacion de la situacion de la

entidad en dos ejes: Puestos de la entidad y los Procesos que ejecuta la entidad.

b. Todos los organos y unidades organicas de la entidad deberan colaborar

brindando la informacién requerida.

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

conformidad con la metodologia aprobada por SERVIR.

d. La informacion de los procesos se recogera a través de la herramienta de

Mapeo de procesos.

e. La Comision de Transito analizara la informacion recolectada y la situacion de
la entidad, de acuerdo a la metodologia provista para tal fin, e identificara las
oportunidades de mejora interna y externa en un informe que representa un
compromiso de la entidad de cara a los beneficiarios/usuarios de los servicios

que brinda la entidad.

Etapa 3: Aplicacion de la mejora interna

La entidad promueve una mejora integral en sus procesos y puestos a través de la

mejora de sus instrumentos de gestion:

a. De ser el caso, actualiza o reestructura el Reglamento de Organizacion y

Funciones (ROF).
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. De ser el caso, actualiza o reestructura el Manual de Procesos.

Realiza el analisis y determina la dotacion de personal respecto a la
organizacion de puestos y presupuesto, de conformidad con lo establecido en

las metodologias y directivas aprobadas por SERVIR y la normatividad vigente.

. Establece los puestos necesarios y los perfiles de dichos puestos, acorde con las
funciones que deban desempefiar. A partir de ello, se elabora el Manual de
Perfiles de Puestos - MPP, de conformidad con la metodologia aprobada por

SERVIR.

Una vez actualizados los instrumentos de gestion sefialados en los puntos
anteriores, valoriza los puestos de acuerdo con el Reglamento de

Compensaciones de la Ley del Servicio Civil y sus normas complementarias.

Elabora el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), de conformidad con lo
establecido en las directivas aprobadas por SERVIR. Este instrumento de
gestion reemplaza al Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y al Presupuesto
Analitico de Personal (PAP), segun lo dispuesto en la Cuarta Disposicion

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

Etapa 4: Implementacion del Nuevo Régimen

Una vez aprobado el CPE, las entidades pueden implementar el nuevo régimen,

llevando a cabo los concursos para los puestos que consideren pertinentes e

implementando los procesos mejorados.
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2.6. Servicio administrativo

2.6.1. Definicion del servicio administrativo

El concepto de servicio publico se debe plantear en el marco de un esquela mas
general, el de los fines del Estado, y estos propositos, como es evidente, no pueden ser
identificados sin observar los fines de la administracion publica; la administracion publica,
puede ser expresada de dos diferentes maneras, las mismas que dependeran de la
concepcion del Estado que se maneje, por un lado, puede ser la administracion publica del
Estado de Policia y de otro una administracion publica del Estado de Derecho. En el primer
caso, el Estado de Policia, la administracion publica es objeto de respeto, de adulacion por
parte del ciudadano, en este modelo estatal los ciudadanos deben seguir sus fines, teniendo
el Estado para tales propositos un poder ilimitado. Mientras que en el Estado de derecho, la
funcion publica no es mas la plasmacion de una especial relacion de sujecion del
administrado con la administracion publica, en virtud de la cual los administrados no son

ya objetos de poder, sino que se convierten en ciudadanos. (Reyna & Ventura, 2008)

Los servicios administrativos, como servicios publicos, son las actividades
asumidas por organos o entidades publicas o privadas, creados por la Constitucion o las
leyes, para dar satisfaccion en forma regular y continua a cierta categoria de necesidades
que son de interés general, bien sea en forma directa, con sujecion a un régimen de derecho

publico o privado seglin corresponda. (Reyna & Ventura, 2008)
2.6.2. Dimensiones del servicio administrativo

Para valorar la calidad del servicio administrativo, se ha tomado en cuenta en la
presente tesis, las dimensiones propuestas por Parasuraman, Zeithaml & Berry (1988)

quienes consideran para la calidad del servicio las siguientes cinco dimensiones:

a. Elementos Tangibles: Apariencia de las instalaciones fisicas, equipos,

personal y materiales de comunicacion
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b. Capacidad de Respuesta: Disposicion y voluntad para ayudar a los usuarios y

proporcionar un servicio rapido.

c. Fiabilidad: Habilidad para realizar el servicio de modo cuidadoso y fiable.

d. Empatia: Atencion personalizada que dispensa la organizacion a sus usuarios.

e. Seguridad: Conocimientos y atencion mostrados por los empleados y sus
habilidades para concitar credibilidad y confianza. (Parasuraman, Zeithaml, &

Berry, 1988)

2.7.  Situacion actual de la educacion superior universitaria

La educacion superior universitaria tiene una finalidad individual y colectiva. Asi,
por un lado, desde el punto de vista de los individuos, contribuye a la formacion de
profesionales y ciudadanos activos, respetuosos de la diversidad cultural y con alta
responsabilidad social; y, por otro lado, desde el punto de vista colectivo, fomenta la
cohesion social, al servir de motor para la movilizacion social que acorta las brechas
sociales y econdmicas que detienen y/o ralentizan el desarrollo del pais. En la actualidad,
la educacion superior universitaria se encuentra en el centro del debate publico, entre otras

razones, por los resultados obtenidos en esos ambitos. (DIGESU, 2015)

Durante las ultimas décadas, nuestro pais experimentd un proceso de rapida
expansion de la matricula en el ambito universitario. Bajo el discurso de defensa de la
autonomia inherente a las universidades y ante el descrédito total del Estado como
proveedor eficaz de servicios publicos, se dispuso que sea el mercado quien promueva
altos niveles de calidad. Como sostiene el Instituto Internacional para la Educacidon
Superior en América Latina y el Caribe - IESALC, se asumia que serian los
usuarios/clientes los que seleccionarian las opciones de mejor calidad que, a su vez, serian
las que el mercado de las remuneraciones sancionaria diferenciadamente, y que serian las
propias universidades las que garantizarian elevados niveles de calidad, ya que los salarios

de los profesionales egresados de las respectivas instituciones estarian ajustados al valor
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que el mercado de demandantes de profesionales determinaria a la hora de las

remuneraciones para sus respectivos titulos y para las respectivas instituciones.

Sin embargo, y como veremos a continuacion, el sistema no tuvo éxito. En nuestro
pais, entre 1996 y el 2012, se crearon 82 universidades, 59 bajo iniciativa privada y 23 bajo
iniciativa publicall, lo que produjo el que la matricula creciera en 2.5 veces durante el
mismo lapso de tiempo. La expansion de la matricula, principalmente en las universidades
privadas, sumada a una débil o casi nula planificacion de la misma, y la ausencia de
politicas sectoriales de aseguramiento de la calidad han conllevado a un preocupante
resultado: la erosion paulatina de la calidad del servicio, una visible incapacidad de
autorregulacion de las instituciones y una limitada capacidad de gestion de los recursos

publicos que se le otorgan a la universidad. (MINEDU, 2015).

2.7.1. La universidad

La universidad es una comunidad académica orientada a la generacion de
conocimiento a través de la investigacion; a la formacion integral, humanista, cientifica y
tecnologica, a través del ejercicio de la docencia; y al desarrollo del pais, a través de sus

diversas formas de presencia en la sociedad. (CONGRESO, 2014)

La universidad posee autonomia y la ejerce de manera responsable en estricto

respeto a la Constitucion y el marco legal vigente.

2.7.2. Categorias que deben valorarse en el servicio educativo universitario.

a. Estudiantes: La universidad cuenta con estudiantes comprometidos con su
proceso formativo y con altos niveles de habilidad cognitiva. El servicio
educativo universitario garantiza en sus estudiantes el desarrollo de
competencias para el ejercicio profesional, la produccion cientifica y un sentido

de identidad comprometido con el desarrollo del pais. (DIGESU, 2015)
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b. Docentes: La universidad cuenta con docentes universitarios con vocacion y
dedicacion profesional, respaldados por grados académicos de prestigio y ética
profesional. La universidad hace publica y reconoce la productividad intelectual
de su plana docente, mesurable a través de las publicaciones indexadas
correspondientes a nivel nacional e internacional y de otros mecanismos
relacionados a la docencia universitaria. La carrera académica del docente
universitario se rige por la excelencia y meritocracia, contribuyendo asi a la alta

calidad del proceso formativo y a la produccion académica e intelectual.

c. Gestion universitaria: Frente a los desafios actuales de la educacion superior
universitaria, la universidad requiere contar con gerentes universitarios
competentes para gestionar institucionalmente la formacion integral que
comprende la profesionalizacion del talento humano y la produccion de
conocimiento de alta calidad, ademas de los medios necesarios que ambos

procesos requieran. (DIGESU, 2015)

d. Disciplinas y programas profesionales: La universidad cuenta con curriculos
y programas de ensefianza con objetivos claros, respecto a su propuesta
académica e institucional, y alineados a la demanda social y productiva, los
cuales son renovados constantemente. Asimismo, los programas de ensefianza
promueven la investigacion, la interdisciplinariedad y el uso de nuevas

tecnologias. (DIGESU, 2015)

e. Investigacion: La wuniversidad cuenta con los recursos humanos y
presupuestales adecuados para producir conocimiento de alta rigurosidad, a
través de la investigacion basica y aplicada. Esta se articula con su entorno
inmediato de manera que permite resolver los problemas locales y nacionales.
En esa medida, la universidad se posiciona como actor relevante del cambio
social con un proyecto institucional de investigacion claro y definido, que

involucra la busqueda de recursos de financiamiento, el desarrollo de
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capacidades de investigacion, la institucionalizacion de procesos agiles, y otros

requerimientos para la adecuada gestion de la investigacion. (DIGESU, 2015)

f. Infraestructura: La universidad dispone de recursos para la formacion
académica de los estudiantes y el desarrollo y promocion de la investigacion,
tales como aulas adecuadamente implementadas, laboratorios equipados,
bibliotecas y bases de datos con recursos de informacion, equipamiento

actualizado, entre otros. (DIGESU, 2015)

El Sistema de Aseguramiento de la Calidad asegura el conocimiento publico de
estos y otros criterios de calidad, a través de indicadores, vinculados a la provision del
servicio educativo, lo que permite demostrar que la educacion universitaria se convierte en
un espacio para la conservacion de las grandes tradiciones culturales; para la generacion de
los valores ciudadanos y la critica a todo mecanismo de domesticacion de la conciencia a
través de las ideas; todo lo cual legitima y justifica la inversion social en este campo. De
esta manera, la valoracion publica legitima social, politica y econémicamente a la

institucion. (MINEDU, 2015).

2.8. Marco conceptual

a. Funcionario Publico. Es un representante politico o cargo publico
representativo, que ejerce funciones de gobierno en la organizacion del Estado.
Dirige o interviene en la conduccion de la entidad, asi como aprueba politicas y
normas.

b. Directivo Publico. Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas a la
organizacion, direccion o toma de decisiones de un o6rgano, unidad organica,
programa o proyecto especial. También comprende a los vocales de los
tribunales administrativos.

c. Servidor civil de carrera. Es el servidor civil que realiza funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y de

administracion interna de una entidad.
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Servidor de actividades complementarias. Es el servidor civil que realiza
funciones indirectamente vinculadas al cumplimiento de las funciones
sustantivas y de administracion interna de una entidad.

Servidor de confianza. Es un servidor civil que forma parte del entorno directo
e inmediato de los funcionarios publicos o directivos publicos y cuya
permanencia en el Servicio Civil estd determinada o supeditada a la confianza
por parte de la persona que lo designo. Puede formar parte del grupo de
directivos publicos, servidor civil de carrera, o servidor de actividades
complementarias. Ingresa sin concurso publico de méritos sobre la base del
poder discrecional con que cuenta el funcionario que lo designa. No conforma
un grupo y se sujeta a las reglas que correspondan al puesto que ocupa.

Puesto. Es el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a
una posicion dentro de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado
ejercicio. Se encuentra descrito en los instrumentos de gestion de la entidad.
Familia de puestos. Es el conjunto de puestos con funciones, caracteristicas y
propositos similares. Cada familia de puestos se organiza en niveles de menor a
mayor complejidad de funciones y responsabilidades.

Banda remunerativa. Es el rango de montos maximos y minimos definidos
por el resultado de la valorizacion de puestos de cada nivel de una familia de
puestos.

Distribuciéon de la valorizacién. Es el mecanismo por el cual se calcula la
compensacion economica del puesto que finalmente determina el ingreso
econdmico del servidor civil.

Diseiio de la organizacion: proceso en el que se elige una estructura para las
tareas, responsabilidades y las relaciones de autoridades dentro de una
organizacion.

Diseiio en red: cuando se subcontrata muchas de las operaciones de una
organizacion y las coordina para poder alcanzar metas especificas.

Disefio funcional: creacion de puestos, equipos y departamentos con base en
actividades especializadas.

. Organigrama: es la representacion grafica de la estructura de una empresa.
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n. Organizaciéon mecanicista: forma previsible en que los individuos de una
organizacion actlian.

0. Organizacién organica: es la utilizacion baja o moderada de reglas y
reglamentos formales con una estructura de autoridad flexible con menos
estratos en la jerarquia.

p- Reglas: son enunciados formales que especifican las conductas.

q. Tecnologia: es el conjunto de conocimientos técnicos, ordenados
cientificamente, que permiten disefar y crear bienes y servicios que facilitan la
adaptacion al medio ambiente y satisfacer tanto las necesidades esenciales como
los deseos de las personas.

r. Unidad de mando: afirma que nadie puede recibir instrucciones de mas de un

solo superior.

2.9. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.9.1. Antecedentes internacionales

Como antecedente de estudio se tiene la investigacion realizado por Rico,
Fernandez, Rascado y Sanchez (2004) cuyo objetivo fue contrastar un modelo para
comprender el proceso de disefio organizacional desde una perspectiva cognitiva.
Adoptando una metodologia cuasi-experimental se recogieron las teorias implicitas, de los
integrantes de dos organizaciones, referidas a aquellos parametros de diseflo
organizacional estimados como mas o menos necesarios para satisfacer diferentes areas de
eficacia organizacional. A partir de dicha informacion se propusieron cambios en el disefio
de una de las organizaciones participantes en el estudio, focalizados sobre la
descentralizacion, formalizacion, y los procesos de integracion y coordinacion. Los
resultados mostraron diferencias significativas en la eficacia organizacional percibida entre
la organizacion en la que se implementaron los cambios y aquella que no suftio
modificaciones, como Conclusiones se halld evidencia de que cuando el trabajo se deja en
manos de profesionales, las estructuras organicas reemplazan a las mecanicistas. Aun

cuando el presente trabajo suponga una modesta aportacion al conocimiento del proceso
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por el que se disefia una organizacion y a su imbricacion con la eficacia de la misma, no
menos importante es el conocimiento de aquellos mecanismos que permiten a los

componentes de la organizacion interactuar con los resultados de sus procesos de disefio.

Con este proposito, investigaciones futuras deberian acometer la interaccion de los
integrantes de la organizacion con el disefio existente y su redisefio desde un planteamiento
mas dinamico al que adoptaron en este caso. En este sentido, seria muy pertinente el
planteamiento de estudios que se fundamenten en estructuras representacionales mas
dinamicas. Se hace necesario, pues, profundizar en la comprension del papel de los
modelos mentales como elementos que no permitan entender el desarrollo y el cambio de
estructuras mas estaticas, como las teorias implicitas. Sin este esfuerzo, no se tendria una

vision completa de lo que supone disefiar organizaciones.

Al margen de estas cuestiones, habran de matizarse los resultados obtenidos con
aspectos como la medida en que el resto de los constituyentes de una organizacion
(proveedores y clientes) perciben la mejora en la eficacia. Algo que atafie a la propia
evaluacion de eficacia, y en el estudio abordado de un modo “etnocéntrico”. Ademas, cabe
la cuestion de la calidad del sistema de significados que sirve de base a la transformacion
que se va a llevar a cabo. Es decir, ;es suficiente con hacer lo que se cree que es mas
correcto para lograr los resultados pretendidos? Tratar de evitar esta espinosa cuestion

tefliria con un irrespirable aire de bisofiez nuestras afirmaciones.

También se podria hablar del tipo de organizaciones que han formado parte del
estudio: pequeiias organizaciones sin animo de lucro que se prestaron a experimentar en su
propia actividad el vértigo de la innovacion. Siempre se podra pensar que hay un salto
cualitativo con respecto a organizaciones que dependen de un mercado. Pero la
disponibilidad de los datos, a lo que en este ambito se es especialmente sensible, justifico

las decisiones. (Rico, Fernandez, Rascado, & Sanchez, 2004)

Por otro lado se tiene la investigacion realizado por Barrios (2009), el objetivo fue
disefiar organizaciones mediante el cual se construyd o se cambi6 la estructura de una

organizacion con la finalidad de lograr los objetivos previstos. La busqueda bibliografica
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revela la presencia de multiples referentes conceptuales en torno a este tema; pero nulas
experiencias sobre el proceso de disefio aplicado a organizaciones agrarias o agro negocios

y en particular en las pequefias y medianas empresas.

Dado que la teoria del disefio aborda las propiedades de las organizaciones y los
aspectos del disefo; en este trabajo se revisa dicho marco conceptual para adoptar de ella
los elementos necesarios para el disefio organizacional de empresas agrarias. Para ello se
ha analizado cudles son los principales factores que determinan las caracteristicas
organizacionales y su estructura; asi como el estudio del enfoque de sistemas y su

aplicacion al disefio.

Las conclusiones evidencian que la estructura de una organizacion es la forma
como se organizan sus partes y se crean relaciones para desarrollar sus funciones y
actividades, lo que finalmente permite el alcance de sus objetivos. La estructura esta
compuesta por elementos formales e informales. Lo formal establece los lineamientos o
normas que debe seguir la organizacion; mientras que el campo informal hace referencia al
resultado que surge de la interaccion social. Disefar es el proceso de elegir e implementar
estructuras organizacionales capaces de organizar y articular los recursos para alcanzar los
objetivos. Implica establecer cudles seran las areas en que se dividira la responsabilidad y

la jerarquia que asegurara la autoridad y la coordinacion.

Al emprender el proceso de disefio; es necesario tener claridad sobre donde y quién
debe dirigir la organizacion, quién debe tomar las decisiones, el tipo de entorno en el que
se actia (dindmico, estatico) y cuales son las reglas necesarias para formalizar los

procesos. (Barrios, 2009)
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2.9.2. Antecedentes nacionales

En un estudio realizado por Torres (2017) con el objetivo de verificar la relacion
existente entre las caracteristicas organizacionales, normatividad, herramientas y liderazgo
con el grado de avance de los ministerios en el proceso de transito al régimen del servicio
civil. Para alcanzar el objetivo propuesto, el investigador ha realizado un analisis
documental para revisar las principales fuentes de informacion, también ejecuto
entrevistas, las mismas que fueron aplicadas a diferentes actores, entre sus principales
conclusiones, estima que SERVIR deberia evaluar las lineas de accion consideradas en esta
investigacion, de manera tal que se pueda establecer una estrategia clara y explicita que
permita asegurar la continuidad de la implementacion de la politica del servicio civil.

(Torres, 2016)

De otro lado, Pezo (2017) teniendo por objetivo identificar el nivel de eficiencia de
la implementacion de la Ley Servir encontrado en los trabajadores del INPE, Tarapoto,
2016; realizo una investigacion de enfoque cuantitativo, con diseflo no experimental, del
alcance descriptivo correlacional, con una muestra igual a la poblacion de 21 servidores
nombrados y contratados del INPE de la ciudad de Tarapoto, para recolectar los datos,
utilizo una ficha de implementacion de la ley servir asi como un cuestionario de
desempefio laboral. Los resultados expresar que existe relacion entre la implementacion de

la Ley Servir con el desempefio laboral, estadisticamente significativo. (Pezo, 2017)

El trabajo de investigacion de Parimango (2016), tuvo como objetivo general
elaborar la propuesta de un disefio organizacional para mejorar la eficiencia del personal de
la empresa Inversiones Mishel S.A.C. El disefio de contrastacion utilizado es descriptivo,
el tamafio de la muestra utilizado fue de 60 personas. Para la recoleccion de informacion se
utilizo la encuesta y analisis documental, ademas de aplicar un cuestionario interno para
identificar las deficiencias que existe en el area del personal. La conclusion fue que se
determind que no se encuentra implementado un disefio organizacional que ayude a
verificar la exactitud y confiabilidad de la informacion promoviendo la eficiencia
operacional y provocar adherencia a las politicas prescritas por la administracion.

(Parimango, 2016)
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En la tesis de Huaco (2011), el objetivo fue analizar el disefio organizacional actual
de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre y demostrar sus limitaciones en la
produccion de los servicios de la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, y proponer un
modelo alternativo orientando la produccion de servicios dentro estandares de
productividad satisfactorios. La presente investigacion fue de tipo descriptivo —
explicativo, asi como estudio de casos, La metodologia de investigacion empleada para
lograr la demostracion y contrastacion de las hipotesis se ha realizo mediante la
Operacionalizacion de las variables, correspondiendo a la metodologia descriptiva —

explicativa. Como conclusiones se obtuvo lo siguiente:

a. La Municipalidad Distrital de Pueblo Libre presenta limitaciones estructurales y
como consecuencia, se debe mejorar el disefio organizacional.

b. La estructura organizativa actual de la municipalidad contiene las caracteristicas
del modelo burocratico, piramidal y frondoso.

c. El Organigrama y los Instrumentos de Normativos de Gestion presentan
limitaciones estructurales y funcionales de conexion con los requerimientos de
su entorno; asi como estan desactualizados con relacion a la aplicacion de los
dispositivos legales vigentes.

d. El Organigrama y los Instrumentos Normativos de Gestion son parcialmente
conocidos por los servidores municipales.

e. Los procesos y procedimientos son ejecutados en tiempos dilatados y
engorrosos, generando costos operativos innecesarios.

f. La estructura organizativa muestra un sobre dimensionamiento en unidades
organizacionales, cargos, puestos y personal.

g. Es necesario aplicar un nuevo disefio organizacional que permita superar las
limitaciones que presenta la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre. (Huaco,

2011)
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CAPITULO III
HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis
Hipotesis general

HG1: Las caracteristicas de la aplicacion de los lineamientos para el transito al
régimen del servicio civil en la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba en el afio 2017 son: la preparacion de la entidad, analisis

situacional, la aplicacion de la mejora interna y las acciones a implementar.

HG2: FEl transito al régimen del servicio civil ha mejorado significativamente el
servicio administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de

Quillabamba en el afio 2017.
Hipotesis Especificos

a. Los lineamientos para el transito al régimen del servicio civil en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio 2017 se han aplicado
positivamente.

b. El servicio administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba como consecuencia del transito al régimen del servicio civil ha

mejorado significativamente.
Identificacion de Variables e indicadores

a. Variable Independiente: Transito al régimen del servicio civil

b. Variables dependiente: Servicio Administrativo
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Dimensiones Indicadores
X11: Conformacion de Comité
X12: Conocimiento de los servidores sobre
el proceso
X1: Preparacion de la Entidad
X13: Metodologias y herramientas
X14: Resolucion de conformacion del
X: Transito al Comité
régimen del X21: Mapeo de puestos
servicio civil X2: Analisis situacional
X22: Mapeo de procesos
X31: Documentos de gestion
X3: Aplicacion de mejora interna
X32: Valorizacion de puestos
X4: Acciones a implementar X41: Concursos de seleccion
Y11: Instalaci
Y 1: Elementos tangibles nstafaciones
Y12: Recursos materiales
Y21: C itacic
Y2: Capacidad de respuesta apactiacion
Y- Servicio Y22: Situaciones de emergencia
Administrativo | Y3: Fiabilidad Y31: Imagen de honestidad
Y4: Empatia Y41: Trato respetuoso
Y42: Relaciones interpersonales
Y5: Seguridad Y51: Plazos adecuados

Fuente: En base a la teoria expuesta
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Ambito de estudio: localizacién politica y geografica

El ambito de estudio se localiza en la sede principal de la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba, el mismo que se ubica en el distrito de Santa Ana, provincia

de la Convencion, Region Cusco.
4.2. Tipo de investigacion

Conforme sostiene Restituto Sierra Bravo la presente investigacion es de tipo
aplicada puesto que pretende poner en evidencia como se ha aplicado una norma en

beneficio de la prestacion del servicio educativo.

A su vez, la presente investigacion es de enfoque cuantitativo en vista de que se
recolectaron datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico esto con la finalidad de establecer pautas de comportamiento de una variable y
asi probar teorias Asimismo esta investigacion se realiz6 de manera secuencial y

probatoria, pues el orden en este enfoque es rigurosa.
4.3. Nivel de investigacion.

Conforme sefala Sergio Carrasco Diaz en su libro de Metodologia de Investigacion
presenta la investigacion un nivel de alcance descriptivo — correlacional, en primer lugar
es descriptivo puesto que busca especificar propiedades y caracteristicas importantes del

fenomeno de estudio, asimismo describira tendencias del variable de estudio.
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De otro lado es correlacional por cuanto se pretende establecer si la aplicacion de
los lineamientos para el transito hacia el régimen del servicio civil, mejorar la percepcion

del servicio administrativo.

4.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis para el presente caso, ha sido el personal administrativo que
labora en la sede central de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba, y que ha

decidido voluntariamente formar parte del estudio.

4.5. Metodologia

Como parte de la metodologia es una investigacion donde se ha puesto en evidencia
el método inductivo, puesto que se ha realizado el andlisis partiendo de situaciones
particulares, hasta llegar a un convencimiento de la situacion en que se encuentra la
Universidad materia de estudio en cuanto respecta al transito del personal al régimen del
servicio civil. También es deductivo, puesto que la prueba estadistica, permite inferir lo
que ocurre en esta casa superior de estudios, en la prestacion del servicio administrativo
como consecuencia de la aplicacion del lineamiento del transito al régimen del servicio
civil. De otro lado, el disefio del presente estudio es no experimental, en vista de que la
variable de estudio no se manipuld de ninguna manera, la recoleccion de datos se realizo

en un momento unico por ende se dice que es transversal.

4.6. Técnicas de recoleccion de la informacion

4.6.1. De fuentes primarias

Para conocer la mejora en la prestacion del servicio administrativo, teniendo en

cuenta que se tiene que valorar desde la percepcion de los servidores administrativos, se

ha aplicado una encuesta, el mismo que se aprecia en el Anexo 1
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Asi mismo, se tiene que este cuestionario, toda vez que se trata de medir el servicio
se ha adaptado de las encuestas de calidad de servicio, con las cinco dimensiones clésicas:

los elementos tangibles, la capacidad de respuesta, la fiabilidad, la empatia y la seguridad.
4.6.2. De fuentes secundarias

Las técnicas que se han utilizado para la fuente secundaria ha sido la recopilacion
documental y su instrumento ha sido la ficha de recoleccion de datos, en formato virtual, es
decir mediante hojas de Excel.

4.7. Poblacion de estudio

El total de puestos a ser requeridos por la Entidad para el logro de sus objetivos

estratégicos institucionales fue de 36.

4.8. Tamaiio de muestra

La muestra es de tipo no probabilistico puesto que se ha aplicado el instrumento a

33 sujetos voluntarios.

4.9. Técnicas de anailisis e interpretacion de la informacién

Los datos recogidos en el trabajo de campo, han sido procesados conforme a los
procedimientos establecidos. Se ha utilizado la prueba estadistica “t” de student para
probar la hipotesis general, mientras que para las hipotesis especificas se han utilizado las

frecuencias y los porcentajes.
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Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

Se han seguido los siguientes pasos:

a. Determinacion de la Hipotesis Nula e Hipotesis alterna
b. Fijacion del nivel de significancia

c. Seleccion del estadistico de prueba

d. Fijar la regla de decision

e. Toma de decision
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Aplicacion del transito al Régimen del Servicio Civil
a. Primera Etapa: Preparacion de la Entidad

Mediante Oficio N° 112-2017-P-CO-UNIQ el Senor Dr. Julio Walter Olarte
Hurtado en su condicion de Presidente de la Comision Organizadora de la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba, remite al Presidente Ejecutivo y Consejero
Directivo de SERVIR, copia de la Resolucion N° 021-2017-CO-UNIQ por medio del cual
se designa a los nuevos integrantes de la Comision de Transito al Régimen del Servicio

Civil de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba.
Esta comision estuvo conformada de la siguiente manera:

a. Dr. Francisco Domingo Alejo Zapata en su condicion de Vicepresidente de
Investigacion, en representacion del titular de la entidad.

b. CPC Sergio Ignacio Calla, Director de Administracion.

c. Mag. Wilton Henry Céspedes del Pozo, Docente de la Escuela Profesional de
Ingenieria Agrondmica Tropical.

d. Mag. Policarpo Quispe Flores, Docente de la Escuela Profesional de Ingenieria
Agrondmica Tropical.

e. CPC Haide¢é Vargas Aimituma, Jefe de la Unidad de Recursos Humanos.

f. Eco. Yanet Contreras Béjar, Jefe de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
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Esta comision tuvo por finalidad impulsar el proceso de transito al nuevo régimen,
difundir y supervisar cada una de sus etapas y en representacion de la entidad, coordinar
con la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR el desarrollo de las etapas de
dicho proceso, asi mismo la referida comision debidé cumplir con las funciones establecidas
en los “Lineamientos para el transito de la entidad publica al régimen del servicio civil”

establecidos en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE.

La designacion de esta comision fue acordada en Sesion Extraordinaria N° 03-2017

de fecha 29 de marzo de 2017.

Como se desprende de la informacion hasta aqui presentada, las autoridades
universitarias después de haber transcurrido siete dias de la publicacion de la Resolucion
de Presidencia Ejecutiva N° 034-2017-SERVIR/PE, tom¢ este acuerdo de conformar la
comision respectiva. El contenido de la Resolucion N° 021-2017-CO-UNIQ se aprecia en

el Anexo 3 del presente reporte de investigacion.

Consultados los encuestados sobre si conocen sobre este proceso, el 100 % de los
mismos afirmé positivamente que son plenos conocedores no solo de la Resolucion del
SERVIR, sino que conocen de cerca a los miembros de la comision responsable de este

proceso al interior de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba.

Las metodologias y herramientas adoptadas por la Comision han sido de
conocimiento de todos los trabajadores de la entidad, asi como de las autoridades

universitarias.

Per se, los lineamientos son muy precisos en cuanto al procedimiento que se tiene
que seguir, para alcanzar el propdsito que los trabajadores de la entidad formen parte del

Servicio Civil.
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b. Analisis situacional de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba
en el marco de la aplicacion de los lineamientos para el transito de una entidad

publica al régimen del servicio civil

Conforme a la encuesta aplicada a los trabajadores de la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba, se tiene que el 100% de los mismos ha seguido con los
procedimientos de incorporacion normados en la legislacion vigente como son los concursos

publicos, la convocatoria, el proceso de seleccion y la contratacion respectiva.

El horario de trabajo declarado por el personal administrativo es de 08:00 a 13:00 horas
en las mafianas y de 15:00 a 18:00 en las tardes para los primeros cuatro dias de la semana, en

tanto que los dias viernes el horario de labor es corrido, de 07:00 a 15:00 horas.

Para los efectos del control de asistencia, cada servidor debe registrar su asistencia
personalmente en el Reloj Biométrico, tanto en los ingresos como en las salidas. Los jefes
inmediatos son los responsables de hacer cumplir las normas de permanencia y
puntualidad. El horario de Refrigerio se realiza de 13:00 p.m. a 15:00 p.m. y su duracion
no debe exceder de 120 minutos, este tiempo no forma parte de la jornada de trabajo. El

horario de los dias viernes es corrido sin horario de refrigerio.

El personal administrativo dispone de una tolerancia de quince minutos a la hora de
ingreso tanto en el turno mafiana como de la tarde, quienes llegan después de la tolerancia,
el reloj biométrico no registrara asistencia; solo pueden ingresar previa autorizacion escrita
de su jefe inmediato. La Oficina de Recursos Humanos es la responsable de hacer cumplir
las normas que aseguren el control de asistencia, puntualidad y permanencia laboral. Si el
servidor nota algliin error al registrar su asistencia, da cuenta inmediata a la Unidad de
Recursos Humanos, el registro de asistencia no es obligatorio para los servidores de la Alta

Direccion.

La oficina de Tecnologias de Informacion y Comunicacion reporta del Reloj
Biométrico el registro de los ingresos y salidas cada 15 de mes, e informa a la unidad de

Recursos Humanos, el reporte sustentatorio sirve para la elaboracion de las Planillas CAS.
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Los resultados también expresan que el 85% de los trabajadores conoce el plan de
mejora para la comunicacion interna, situacion que dinamiza las relaciones interpersonales
dentro de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba, dejando asi solo un 15%
con respuesta negativa. Al mismo tiempo un 76% indica que si se implementa el nuevo

régimen en la entidad, en tanto que el 24% declaran desconocer de esta implementacion.

Del mismo modo el 76 % de los trabajadores encuestados considera que dentro de

la Universidad, existen oportunidades de mejora.

Tabla 2
Analisis situacional sobre puestos que existen en la entidad
NOMBRE DEL ORGANO CANTIDAD (#) PORCENTAJE (%)

Direccion general de administracion 11 33.00%
Oficina de planeamiento y presupuesto 4 12.00%
Direccion de servicios académicos 2 6.00%
Direccion de gestion de investigacion 2 6.00%
Presidencia 2 6.00%
Secretaria general 3 9.00%
Escuelas profesionales 2 6.00%
Oficina de gestion de la calidad 2 6.00%
Direccion de interculturalidad y gestion ambiental 1 3.00%
Oficina de asesoria legal 1 3.00%
Unidad de relaciones publicas e imagen institucional 1 3.00%
Vicepresidencia académica 1 3.00%
Vicepresidencia de investigacion 1 3.00%
TOTAL GENERAL 33 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ
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Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifican trece (13) 6rganos
con ocupantes de puesto, entre los que se distribuyen los treinta y tres (33) ocupantes de
puestos. Los organos con mayor cantidad de ocupantes de puesto en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba son la direccion general de administracion con 33%
del total de la entidad (11 ocupantes), seguida de la oficina de planeamiento y presupuesto
con 12% (04 ocupantes). La secretaria general agrupa el 9% del total de la entidad (03
ocupantes). Por su parte, la direccion de servicios académicos, la direccion de gestion de
investigacion, la presidencia, las escuelas profesionales y la oficina de gestion de la
calidad, cuentan con dos (02) ocupantes de puestos (6% en cada caso). Teniendo asi que la
direccion de interculturalidad y gestion ambiental, oficina de asesoria legal, la unidad de
relaciones publicas e imagen institucional y las vicepresidencias académicas y de

investigacion, cuentan con un (01) ocupante en cada caso (3% en cada caso).

Tabla 3

Cantidad y porcentaje de ocupantes de puesto por naturaleza

Naturaleza del 6rgano Cantidad (#) Porcentaje (%)
Apoyo 20 61.00%
Asesoramiento 8 24.00%
Alta direccion 3 9.00%
Linea 2 6.00%
Total general 33 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Los organos identificados en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se
distribuyen, segiin su naturaleza, de la siguiente manera: alta direccion, asesoramiento,
linea y apoyo. Un total de veinte (20) ocupantes de puestos pertenecen a los o6rganos de
apoyo, lo que equivale al 61% del total de ocupantes de puesto de la entidad. Entre los
organos de apoyo se encuentran: la direccion general de administracion, la secretaria

general, entre otras.
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Asimismo, ocho (08) ocupantes de puesto, que equivalen al 24% del total de ocupantes de
puesto de la entidad, se ubican en el 6rgano de asesoramiento Finalmente, los 6rganos de

alta direccion y de linea concentran el 9% (03 casos) y el 6% (02 casos), respectivamente.

En la reunion para la aprobacion de la presente acta hubo participacion de un miembro de
la comision quien ha solicitado la aclaraciones sobre los 08 ocupantes en naturaleza del

organo de asesoramiento, quedando satisfecho con las precisiones alcanzadas.

Tabla 4
Cantidad y porcentaje de ocupantes de puestos segun régimen laboral y/o modalidad de

contratacion

Régimen laboral y/o modalidad de  Cantidad Porcentaje (%)

contratacion #)
Decreto legislativo n°1057 (cas) 31 94.00%
Otros 2 6.00%
Total general 33 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifico un (01) sélo
régimen laboral, el Decreto Legislativo N°1057, el mismo que agrupa al 94% del total de
ocupantes de puesto (31 ocupantes de puesto). El 6% restante se encuentra bajo otra

modalidad de contratacion (02 ocupantes de puestos).
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TABLA 5
Cantidad de ocupantes de puesto segin naturaleza del 6rgano y régimen

laboral y/o modalidad de contratacion

1\’IATURALEZA DEL DECRETO OTROS TOTAL PORCENTAJE
ORGANO LEG. N° 1057 GENERAL (%)

Apoyo 18 2 20 61.00%
Asesoramiento 8 0 8 24.00%
Alta direccion o gobierno 3 0 3 9.00%
Linea 2 0 2 6.00%
Total general 31 2 33 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:
Los ocupantes de puestos bajo Decreto Legislativo N°1057 se distribuyen en todos los
6rganos de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba, principalmente en los
organos de apoyo (18 ocupantes de puesto) y asesoramiento (8 ocupantes de puesto). Por
su parte, quienes se encuentran bajo otra modalidad se ubican en los 6rganos de apoyo (02

ocupantes de puestos).
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Cantidad de ocupantes de puesto segun naturaleza del 6rgano y régimen laboral y/o

modalidad de contratacion

REGIMEN LABORAL Y/ O
NOMBRE DEL GRGANO MODALIDAD DE CONTRATACION
DECRETO LEG. TOTAL PORCENTAJE
N°1057 GENERAL (%)

Direccion general de administracion 9 2 11 33.00%
Oficina de planeamiento y presupuesto 4 0 4 12.00%
Direccion de servicios académicos 2 0 2 6.00%
Direccion de gestion de investigacion 2 0 2 6.00%
Escuelas profesionales 2 0 2 6.00%
Oficina de gestion de la calidad 2 0 2 6.00%
Presidencia 2 0 2 6.00%
Secretaria general 3 0 3 9.00%
Direccion de interculturalidad 'y 3.00%
gestion ambiental : 0 :
Oficina de asesoria legal 1 0 1 3.00%
Unidad de relaciones publicas e | 0 | 3.00%
imagen institucional
Vicepresidencia académica 1 0 1 3.00%
Vicepresidencia de investigacion 1 0 1 3.00%
Total general 31 2 33 100.00 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Los ocupantes de puestos bajo Decreto Legislativo N°1057 se distribuyen en todos los
organos de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba pero se concentran en la
direccion general de administracion (09 casos). Por su parte, quienes se encuentran bajo
otra modalidad se ubican en la direccion general de administracion (02 casos). Se ha
eliminado 02 nombres de organos por existir duplicidad (Direccion de Servicios
Académicos y Direccion de Gestion de la Investigacion), aclarando que no existe variacion

en la sumatoria total.



TABLA 7
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Distribucion de los puestos segiin régimen laboral y/o modalidad de

contratacion
REGIMEN LABORAL Y/ O
MODALIDAD DE CONTRATACION
NOMBRE DEL PUESTO
DECRETO TOTAL PORCENTAJE
LEG. N°1057 GENERAL (%)

Operador de limpieza y/o mantenimiento 2 1 3 9.00%
Especialista de la oficina de calidad y 5 0 5 6.00%
acreditacion universitaria
Técnico del centro de computo y registro . 0 | 3.00%
central
Asistente Administrativo [ 1 0 1 3.00%
Asistente en Servicios Académicos 1 0 1 3.00%
Técnico conductor (Chofer) 1 0 1 3.00%
Director de Gestion de la Investigacion 1 0 1 3.00%
Especialista en logistica 1 0 1 3.00%
Especialista en proyectos de inversion . 0 | 3.00%
publica
Jefe de la unidad de contabilidad 1 0 1 3.00%
Jefe de la Direccion General de 3.00%
Administracién : 0 :
Jefe de la oficina de Relaciones Publicas (e . 0 | 3.00%
imagen institucional)
Jefe de la oficina de Inversiones 1 0 1 3.00%
Jefe de la oficina de interculturalidad y . 0 | 3.00%
gestion ambiental
Jefe de la oficina de planeamiento y

1 0 1 3.00%
presupuesto
Jefe de la unidad formuladora (UF) 1 0 1 3.00%
Direccion de servicios académicos 1 0 1 3.00%
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Jefe de la oficina de tecnologias de la . 0 | 3.00%
informacion y comunicacion.

Asesor Juridico 1 0 1 3.00%
Jefe de la unidad del rea de suministros y . 0 | 3.00%
almacén

Jefe de la unidad de presupuesto 1 0 1 3.00%
Jefe de la unidad de Recursos Humanos 1 0 1 3.00%
Jefe de la unidad de Tesoreria 1 0 1 3.00%
Operador de seguridad 0 1 1 3.00%
Presidente de la Comision Organizadora 1 0 1 3.00%
Secretario general 1 0 1 3.00%
Asistente Administrativo I1 1 0 1 3.00%
Técnico agropecuario 1 0 1 3.00%
Vicepresidente académico 1 0 1 3.00%
Vicepresidente de investigacion 1 0 | 3.00%
Total general 31 2 33 100.00 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifican veintinueve (29)

puestos diferentes. Los puestos con mayor nimero de ocupantes es el de operador de

limpieza y/o manteamiento (03 ocupantes de puesto) que tienen un 9.00% y el especialista

de la oficina de calidad y acreditacion universitaria (02 ocupantes de puesto) con un

6.00%. El resto de puestos tienen un (01) ocupante de puesto, respectivamente. Teniendo

en cada area un 3.00% de total.
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TABLA 8

Cantidad de ocupantes de puesto de confianza segun naturaleza del 6rgano

CARGO DE CONFIANZA
NATURALEZA DEL
, . NO PORCENTAJE
ORGANO NO Si TOTAL
APLICA (%)
ALTA DIRECCION O 9.00%
0 3 0 3

GOBIERNO
LINEA 2 0 0 2 6.00%
ASESORAMIENTO 8 0 0 8 24.00%
APOYO 17 1 2 20 61.00%
Total general 27 4 2 33 100.00 %

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Nota: No se considera a los ocupantes de puesto bajo otra modalidad.

Interpretacion:

Del total de los treinta y tres (33) ocupantes de puestos de la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba cuatro (04) han sido designados como cargo de confianza. En
la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se encuentran cargos de confianza

en los 6rganos de alta direccion (03 ocupantes de puesto) y un caso (01) en los 6rganos de

apoyo.



TABLA 9
Ingreso promedio de los ocupantes de puestos segiin nombre del 6rgano y

régimen laboral y/o modalidad de contratacion

. PROMEDIO
NOMBRE DEL ORGANO ,
DE REMUNERACION

Oficina De Planeamiento Y Presupuesto S/. 5,125
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 5,125
Presidencia S/. 8,750
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 8,750
Direccion General De Administracion S/. 3,709
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 4,333
Otros S/. 900
Escuelas Profesionales S/. 1,000
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 1,000
Oficina De Gestion De La Calidad S/. 4,500
Decreto Legislativo N°1057 S/. 4,500
Vicepresidencia de Investigacion S/. 13,750
Decreto Legislativo N°1057 S/. 13,750
Vicepresidencia Académica S/. 13,750
Decreto Legislativo N°1057 S/. 13,750
Secretaria General S/. 3,467
Decreto Legislativo N°1057 S/. 3,467
Unidad De Relaciones Publicas e Imagen

Institucional : $/.2,500
Decreto Legislativo N°1057 S/. 2,500
Direccion de Gestion de Investigacion S/. 3,100
Decreto Legislativo N°1057 S/. 3,100
Direccion de Interculturalidad y Gestion

Ambiental ’ $/.5,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 5,000
Direccion de Servicios Académicos S/. 4,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 4,000
Oficina de Asesoria Legal S/. 6,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 6,000
Total general S/. 4,709

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ
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Interpretacion:

El ingreso promedio aproximado de los ocupantes de puesto en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba es de cuatro mil setecientos y nueve (S/ 4,709), se aclara que
son ingresos promedio por 6rganos y cada organo esta constituido por unidades organicas
y/o areas las cuales arrojan ingresos promedio de los ocupantes de puestos segin nombre

del 6rgano y régimen laboral y/o modalidad de contratacion.

TABLA 10

Cantidad de puestos con variaciones en los ingresos

CANTIDAD PORCENTAJE
DE TOTAL (%)
NOMBRE DEL PUESTO
OCUPANTES GENERAL

#)
ESPECIALISTA DE LA OFICINA DE CALIDAD 5 5 40.00%
Y ACREDITACION UNIVERSITARIA
OPERADOR DE LIMPIEZA Y/O MANTENIMIENTO 3 3 60.00%
TOTAL 5 5 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifica un total de dos (02)
puestos cuyos ocupantes perciben distintos ingresos, y a su vez pertenecen al mismo
régimen laboral: el especialista de la oficina de calidad y acreditacion universitaria y el
operador de limpieza y/o mantenimiento. En conjunto, dichos puestos involucran a cinco

(05) ocupantes.
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Tabla 11
Los documentos de gestion estan actualizados y aprobados de acuerdo en ley dentro de la
entidad
TRABAJADORES (¥) PORCENTAJE (%)
SI 3 9.00%
NO 30 91.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Dentro de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba del total de encuestados
un 91 .00 % los documentos de gestion estan actualizados y aprobados de acuerdo en ley
dentro de la entidad mientras que un 9.00 % no sabe o desconoce de las actualizaciones

que existen dentro de la Universidad.

Tabla 12

Existen equipos de trabajo dentro de la institucion
TRABAJADORES (#) PORCENTAJE (%)

SI 5 15.00%

NO 28 85.00%

TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba del total de encuestados un
85.00 % indica que no existen trabajo en equipo dentro de la instituciéon mientras que un

15.00 % afirma que si existe ayuda entre los compafieros de trabajo.
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Tabla 13

Perfil del trabajador y que requisitos debe de tener para mantenerse en la entidad

TRABAJADORES PORCENTAJE

(%) (“e)
SI 29 88.00%
NO 4 12.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba del total de encuestados un
88.00 % conoce cual es el perfil del trabajador y los requisitos que se debe de tener para
mantenerse en la entidad mientras que un 12 .00 % no saben o desconocen del perfil o

que requisitos deben cumplir para mantenerse en la entidad.

Tabla 14

Existe una escala salarial en la institucion

TRABAJADORES PORCENTAJE

# (“o0)
SI 6 18.00%
NO 27 82.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Dentro de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba del total de encuestados
un 82.00 % conocen o saben que existe una escala salarial en la institucion mientras que

un 18.00 % no sabe o desconoce cudl es la escala salarial.
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Tabla 15
Se publican periédicamente las convocatorias de concursos publicos en la institucion

TRABAJADORES PORCENTAJE

* (%)
SI 30 91.00%
NO 3 9.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:
Del total de los encuestados en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba un
91.00 % conocen sobre las publicaciones que se realizan periddicamente sobre las

convocatorias de concursos publicos en la institucion mientras que un  9.00 % no saben

o desconocen de estas convocatorias.

Tabla 16

La documentaciéon minima necesaria para el funcionamiento 6ptimo de los procesos

TRABAJADORES PORCENTAJE

G (%)
SI 30 91.00 %
NO 3 9.00 %
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Dentro de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba del total de encuestados
un  91.00 % definen la documentacion minima necesaria para el funcionamiento dptimo
de los procesos mientras que un 9 .00 % no saben o desconocen de la documentacion que

sirve para el funcionamiento de los procesos dentro de la Universidad.
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Tabla 17

Los servidores conocen los objetivos que se deben de cumplir dentro de la entidad

TRABAJADORES PORCENTAJE

#) (%)
SI 29 88.00%
NO 4 12.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion

Del total de los encuestados en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba
un 88.00 % indica que los servidores conocen los objetivos que se deben de cumplir
dentro de la entidad mientras que un 12.00 % no saben o desconocen de estas de los

objetivos de la entidad.

Tabla 18
Etapas y su importancia respecto a la percepcion de trabajadores para la

institucion

TRABAJADORES PORCENTAJE

# (%)
SI 29 88.00%
NO 4 12.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:
Del total de los encuestados en la  Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba un
88.00 % conocen sobre las etapas y su importancia respecto a la percepcion de

trabajadores para la institucién mientras que un 12% no saben o desconocen de las etapas.



78

Tabla 19
Puestos necesarios y los perfiles de dichos puestos, acorde con las funciones que

deben desempefiar

TRABAJADORES PORCENTAJE

() (%)
SI 6 18.00%
NO 28 82.00%
TOTAL 33 100.00%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la UNIQ

Interpretacion:

Del total de los encuestados en la  Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba un
82.00 % saben sobre los puestos necesarios y los perfiles de dichos puestos, acorde con las
funciones que deben desempefiar mientras que un  18.00 % no saben o desconocen de

sobre qué perfil debe de desempefiar de acorde a sus funciones.



¢. Resultados del mapeo de procesos

Tabla 20

Desarrollo de los procesos estratégicos — version 1
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Codigo Nombre

Objetivo

Responsable

Areas participantes

Direccion y gestion

Dirigir y conducir la formacion

profesional de calidad en el

Presidencia de la

Vicepresidente

Académica y

PEO1 | de asuntos ) . comision ) . )
o estudiante universitario de la ] Vicepresidencia de
institucionales organizadora o
UNIQ Investigacion
) ) Alta direccion,
] Conducir los sistemas de ) )
Planeamiento . . . Unidad de Planeamiento,
) ) planeamiento estratégico, Jefe de la oficina )
estratégico y gestion ) ) Unidad de Presupuesto,
PE02 presupuesto publico, de Planeamiento y )
del presupuesto L ) Unidad Formuladora,
o modernizacion de la gestion Presupuesto ] )
institucional ) ) ] ) Oficina de Gestion de la
publica e inversion publica ]
Calidad.
Promover el enfoque de procesos
en la entidad y la mejora
educativa mediante el
mantenimiento de un canal de Direccién de Servicios
comunicacion permanente con Académicos,
los graduados, promoviendo la Escuelas Profesionales,
insercion laboral, el Vicepresidencia de
0 Gestion de la calidad | emprendimiento, la investigacion | Vicepresidencia Investigacion,
PE
y mejora educativa |y la formacion continua, que Académica Direccion de

permita ademas conocer los
requerimientos del medio, asi
como la calidad y pertinencia de
la formacion de grado brindada
por la UNIQ, que conlleven a
cumplir con la responsabilidad

social

Interculturalidad,
Unidad de Relaciones
Publicas e Imagen

Institucional

En la Tabla 20 se puede

apreciar que en cuanto respecta al desarrollo de procesos

estratégicos se han verificado tres procesos, los mismos que basicamente tiene que ver con

la mejora de la calidad educativa, la direccion de los asuntos institucionales armonizados

con el Planeamiento Estratégico y la gestion del presupuesto institucional.




Tabla 21

Desarrollo de los procesos misionales — version 1
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titulacion

formacion profesional aprobado

por la SUNEDU

Codigo Nombre Objetivo Responsable Areas participantes
Identificar las necesidades del
mercado laboral a fin de
Desarrollo de la ) ) ) ) ) )
PMO1 ) direccionar el desarrollo de Jefe de OPP Vicepresidencia Académica
oferta académica o o
habilidades y potencialidades en
la formacion profesional
Director de Escuela,
o Programar y ejecutar el proceso de Unidad de Tesoreria,
Admision de . ) . ) o
PMO02 ) admision y matricula para Oficina de Admision | Comités de Admision,
estudiantes
programas de pregrado Centro de Computo y
Archivo Central
Planificar, organizar, dirigir,
) coordinar y controlar las L . )
Formacion o ) Direccion de Unidad de Programacion
S actividades relacionadas con los o )
PMO03 | universitaria de o ) Servicios Académica y
servicios educativos de la . )
pregrado L ) Académicos Directores de Escuela
institucion que contribuyan a la
formacion universitaria de calidad.
Crear y fortalecer una cultura de
o investigacion en docentes, o ]
Fortalecimiento ) ) ) ) Comision Organizadora y
) estudiantes graduados para Vicepresidencia de o .
PM04 | de capacidades ] o Direccion de Gestion de
. o abordar y buscar soluciones a los | Investigacion o
nvestigativas ) o la Investigacion
problemas de investigacion
con un enfoque intercultural.
Otorgar los grados y titulos a los Director de Escuela,
Gestionar estudiantes que han cumplido los Unidad de Tesoreria,
PMOS5 | bachillerato y requisitos de un programa de Secretario General | Unidad de Biblioteca,

Laboratorios y

Comision Organizadora.

En la Tabla 21, se describen los cinco procesos misionales, para llevar adelante el transito

al régimen del servicio civil, en este proceso se contemplan el desarrollo de la oferta

académica, la formacion universitaria en el pregrado desde el proceso de admision,

pasando por las capacidades investigativas y los procesos de culminacion en los grados de

bachiller y titulo profesional, conforme a las normas que emanan del SUNEDU.




Tabla 22

Desarrollo de los procesos de soporte — version 1- primera parte
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Cédigo Nombre Objetivo Responsable Areas participantes
Crear y fortalecer una cultura
organizacional favorable para o
) ) ) Direccion General de
Gestion de los atraer, retener y motivar a Jefe de la Unidad de o )
PS01 ) ) Administracion y
recursos humanos | profesionales y técnicos Recursos Humanos o i
. Comision Organizadora
calificados y con alto
rendimiento capacitarlos
Ejecuta de manera oportuna y
) confiable, contrataciones Direccion General de
Gestion de ) ) ) o )
) publicas eficientes y Jefe de la Unidad de Administracion y todas
PS02 | contrataciones de ) o )
) o transparentes de bienes y Abastecimientos las unidades de la
bienes y servicios o ) )
servicios segun las necesidades entidad
de la institucion
Ejecuta los actos de
disposicion, administracion,
Gestion del registro y control de los bienes ) o
) ) ) ) Jefe de la Unidad de Direccion General de
PS03 | patrimonio de propiedad de la entidad, o o )
o o ) Abastecimientos Administracion
institucional cuya administracion esta a su
cargo de acuerdo con la
normativa vigente estatal
Atender asuntos legales que
surjan respecto a las Comision Organizadora,
PS04 | Asesoria Legal actividades de la organizacion, | Jefe de Asesoria Legal | Direccion General de

a sus normas internas y a su

relacion con otras entidades

Administracion

Tal como se verifica en las tablas 22 y 23, se han considerado ocho procesos de soporte los

mismos que estan comprendidos los de asesoria legal, gestion de recursos humanos,

gestion de contrataciones y del patrimonio institucional, tecnologias de informacion,

bienestar universitario, atencion al ciudadano, asi como la gestion contable y financiera de

la universidad.




Tabla 23

Desarrollo de los procesos de soporte — version 1- segunda parte
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informacion, relevante y
comprensible, ttil para el control

y toma de decisiones.

Codigo Nombre Objetivo Responsable Areas participantes
) o Escuelas Profesionales,
Organizar, dirigir, ejecutar,
Oficina de Bienestar
controlar y evaluar los planes,
Universitario, Comision
programas, proyectos y/o
servicios de bienestar integral, Organizadora,
promocion, prevencion de salud Vicepresidencia
Gestion de y recreacion basadas en el . . Académica,
) Oficina de Bienestar o
PS05 | Bienestar conocimiento de las necesidades L Universidad de
S . . Universitario o
Universitario identificadas con las Servicios Culturales,
comunidades para los Deportivos y Artisticos,
estudiantes, profesores y Unidad de Servicios de
trabajadores administrativos, a Salud,
fin de contribuir a mejorar su Unidad de Servicios
nivel socioeconémico L
Pedagogicos
Desarrollo y Gestionar los servicios de TIC en | Jefe de la Oficina de
gestion de la institucion e implementar y/o | Tecnologia de la Direccion General de
PS06 , . ., . .
tecnologia de proponer nuevas soluciones Informacion y Administracion
la informaciéon | referido al TIC Comunicacion
Administra, conserva y custodia
la documentacion de la UNIQ y
Control brinda informacion y orientacion
documental y a ciudadanos y personas juridicas ) Direccion General de
PS07 ) T Secretario General o )
atencion al sobre los servicios de la UNIQ, Administracion
ciudadano asi también vela por la
agilizacion de procedimientos de
atencion y gestion documentaria
Reconocimiento y revelacion de
las transacciones, los hechos y
operaciones financieras,
Gestion economicas. sociales Director de la Direccion
. ) ’ Y Unidad de la Tesoreria y
psog | financieray ambientales, para presentar General de ) N
. . ) Unidad de Contabilidad
contable estados e informes contables, con | Administracion
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d. Resultados del mapeo de puestos

Tabla 24
Cantidad y porcentaje de ocupantes de puesto por 6rgano

Nombre del ()rgano Cantidad (#) Porcentaje (%)
Direccion general de administracion 11 33%
Oficina de planeamiento y presupuesto 4 12%
Direccion de servicios académicos 2 6%
Direccion de gestion de investigacion 2 6%
Presidencia 2 6%
Secretaria general 3 9%
Escuelas profesionales 2 6%
Oficina de gestion de la calidad 2 6%
Direccion de interculturalidad y gestion ambiental 1 3%
Oficina de asesoria legal 1 3%
Unidad de relaciones publicas e imagen institucional 1 3%
Vicepresidencia académica 1 3%
Vicepresidencia de investigacion 1 3%
Total general 33 100%

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifican trece (13)
organos con ocupantes de puesto, entre los que se distribuyen los treinta y tres (33)
ocupantes de puestos.

Los 6rganos con mayor cantidad de ocupantes de puesto en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba son la direccion general de administracion con 33% del
total de la entidad (11 ocupantes), seguida de la oficina de planeamiento y presupuesto
con 12% (04 ocupantes).

La secretaria general agrupa el 9% del total de la entidad (03 ocupantes).

Por su parte, la direccion de servicios académicos, la direccion de gestion de
investigacion, la presidencia, las escuelas profesionales y la oficina de gestion de la
calidad, cuentan con dos (02) ocupantes de puestos (6% en cada caso).

Por su parte, la direccion de interculturalidad y gestion ambiental, oficina de asesoria
legal, la unidad de relaciones publicas e imagen institucional y las vicepresidencias
académicas y de investigacion, cuentan con un (01) ocupante en cada caso (3% en cada
caso).




Tabla 25
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CANTIDAD Y PORCENTAJE DE OCUPANTES DE PUESTOS SEGUN

REGIMEN LABORAL Y/O MODALIDAD DE CONTRATACION

Régimen laboral y/o Modalidad de
contratacion

Cantidad (#)

Porcentaje (%)

Decreto Legislativo N°1057 (CAS) 31 94%
Otros 2 6%
Total general 33 100%

e En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identificé un (01) solo
régimen laboral, el Decreto Legislativo N°1057, el mismo que agrupa al 94% del total
de ocupantes de puesto (31 ocupantes de puesto). El 6% restante se encuentra bajo otra
modalidad de contratacion (02 ocupantes de puestos).

TABLA 26

CANTIDAD DE OCUPANTES DE PUESTO SEGUN NATURALEZA DEL
ORGANO Y REGIMEN LABORAL Y/O MODALIDAD DE CONTRATACION

Naturaleza del érgano Delc\;'oeltgsléeg. Otros Total general
Apoyo 18 2 20
Asesoramiento 8 0

Alta direccion o gobierno 3 0

Linea 2 0 2

Total general 31 2 33

e Los ocupantes de puestos bajo Decreto Legislativo N°1057 se distribuyen en todos los

organos de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba, principalmente en

los organos de apoyo (18 ocupantes de puesto) y asesoramiento (8 ocupantes de

puesto). Por su parte, quienes se encuentran bajo otra modalidad se ubican en los
organos de apoyo (02 ocupantes de puestos).




Tabla 27

CANTIDAD DE OCUPANTES DE PUESTO SEGUN NATURALEZA DEL

ORGANO Y REGIMEN LABORAL Y/O MODALIDAD DE CONTRATACION
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Nombre del érgano

Régimen laboral y/ o
Modalidad de contratacion

Decreto Leg.
N°1057

Otros

Total
general

Direccion general de administracion

9

2

11

Oficina de planeamiento y presupuesto

Direccion de servicios académicos

Direccion de gestion de investigacion

Escuelas profesionales

Direccion de servicios académicos

Direccion de gestion de investigacion

Oficina de gestion de la calidad

Presidencia

Secretaria general

Direccion de interculturalidad y gestion ambiental

Oficina de asesoria legal

Unidad de relaciones publicas e imagen institucional

Vicepresidencia académica

Vicepresidencia de investigacion

— = = = = W NN NN NN N
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Total general

w
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w
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e Los ocupantes de puestos bajo Decreto Legislativo N°1057 se distribuyen en todos los

organos de la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba pero se concentran en
la direccion general de administracion (09 casos). Por su parte, quienes se encuentran

bajo otra modalidad se ubican en la direccion general de administracion (02 casos).




Tabla 28

DISTRIBUCION DE LOS PUESTOS SEGUN REGIMEN LABORAL Y/O

MODALIDAD DE CONTRATACION
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Nombre del puesto

Régimen laboral y/ o
Modalidad de contratacion

Decreto
Leg.
N°1057

Otros

Total
general

Operador de limpieza y/o mantenimiento

2

[u—

3

Especialista de la oficina de calidad y acreditacion
universitaria

\]

[\

Analista en tecnologias de la informacion

Asistente de administracion

Asistente en servicios académicos

Chofer

Especialista de investigacion

Especialista en logistica

Especialista en proyectos de inversion publica

Jefe de contabilidad

Jefe de la oficina de administracion

b | et [ | | | et | | |

[N U [ S [NV VI N [ NN [

Jefe de la oficina de comunicacion (imagen
institucional)

—_

—

Jefe de la oficina de infraestructura

Jefe de la oficina de interculturalidad

Jefe de la oficina de planeamiento y presupuesto

Jefe de la oficina de programacion de inversiones

Jefe de la oficina de servicios académicos

Jefe de la oficina de tecnologias de la informacion

Jefe de la oficina general de asesoria juridica

Jefe de la unidad de almacén y distribucion

Jefe de presupuesto

Jefe de recursos humanos

Jefe de tesoreria

Operador de seguridad

Presidente

Secretario general

Secretaria

Técnico agropecuario

Vicepresidente académico

Vicepresidente de investigacion

JUNIG U NI VI VI (U (Y S [UIIG YGRS UGN RN NI YUIIG RGN JUII NI N

[N (U VG (NGRS [ TN U [N, (N INURIGY (RN [V VI, SR N, [ G N T

Total general

W
(=)

N OO OO OO OO OO OO OO OO0 © OO0 ooo|oo|o ©
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En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifican veintinueve (29)
puestos diferentes. Los puestos con mayor nimero de ocupantes es el de operador de
limpieza y/o manteamiento (03 ocupantes de puesto) y el especialista de la oficina de
calidad y acreditacion universitaria (02 ocupantes de puesto). El resto de puestos tienen un
(01) ocupante de puesto, respectivamente.

Tabla 29
CANTIDAD DE OCUPANTES DE PUESTO DE CONFIANZA SEGUN
NATURALEZA DEL ORGANO

Cargo de confianza
Naturaleza del Organo No Total
No Si .
aplica | general
Alta Direccion o Gobierno 0 3 0 3
Linea 0 0 2
Asesoramiento 8 0 0 8
Apoyo 17 1 2 20
Total general 27 4 2 33

Nota: No se considera a los ocupantes de puesto bajo otra modalidad.

e Del total de los treinta y tres (33) ocupantes de puestos de la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba cuatro (04) han sido designados como cargo de confianza.

e En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se encuentran cargos de
confianza en los 6rganos de alta direccion (03 ocupantes de puesto) y un caso (01) en
los 6rganos de apoyo.
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TABLA 30

INGRESO PROMEDIO DE LOS OCUPANTES DE PUESTOS SEGUN NOMBRE
DEL ORGANO Y REGIMEN LABORAL Y/O MODALIDAD DE
CONTRATACION

Nombre del érgano Promedio de remuneracion
Oficina De Planeamiento Y Presupuesto S/. 5,125
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 5,125
Presidencia S/. 8,750
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 8,750
Direccion General De Administracion S/. 3,709
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 4,333
Otros S/. 900
Escuelas Profesionales S/. 1,000
Decreto Legislativo N°1057 (Cas) S/. 1,000
Oficina De Gestion De La Calidad S/. 4,500
Decreto Legislativo N°1057 S/. 4,500
Vicepresidencia de Investigacion S/. 13,750
Decreto Legislativo N°1057 S/. 13,750
Vicepresidencia Académica S/. 13,750
Decreto Legislativo N°1057 S/. 13,750
Secretaria General S/. 3,467
Decreto Legislativo N°1057 S/. 3,467
Unidad De Relaciones Publicas e Imagen Institucional S/. 2,500
Decreto Legislativo N°1057 S/. 2,500
Direccion de Gestion de Investigacion S/. 3,100
Decreto Legislativo N°1057 S/. 3,100
Direccion de Interculturalidad y Gestion Ambiental S/. 5,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 5,000
Direccion de Servicios Académicos S/. 4,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 4,000
Oficina de Asesoria Legal S/. 6,000
Decreto Legislativo N°1057 S/. 6,000
Total general S/. 4,709

e El ingreso promedio aproximado de los ocupantes de puesto en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba es de cuatro mil setecientos y nueve (S/ 4,709).
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TABLA 31
CANTIDAD DE PUESTOS CON VARIACIONES EN LOS INGRESOS
Cantidad
Nombre del Puesto de Total
general
ocupantes
Especialista de la oficina de calidad y acreditacion 2 1
universitaria
Operador de limpieza y/o mantenimiento
Total 5 2

En la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba se identifica un total de dos (02)
puestos cuyos ocupantes perciben distintos ingresos, y a su vez pertenecen al mismo
régimen laboral: el especialista de la oficina de calidad y acreditacion universitaria y el
operador de limpieza y/o mantenimiento. En conjunto, dichos puestos involucran a cinco
(05) ocupantes




5.1.2. Evaluacion del Transito al Régimen del Servicio Civil

Tabla 32

Matriz de instrumentos para medir el Transito al Régimen del Servicio Civil
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Dimensiones Indicadores Reactivos Categorias
[ Tiene conocimiento acerca de la
X11: Conformacioén de ] ) )
) ql | conformacion del Comité de Transito
Comité
al Servicio Civil?
) o (Cuadl es el nivel de conocimiento
Preparacion de | X12: Conocimiento de los )
g2 | que usted tiene acerca del proceso de
la entidad servidores sobre el proceso
transito al servicio civil?
(Conoce usted las metodologias y
X13: Metodologias y ) )
) g3 | herramientas que se aplican en el
herramientas ) o
proceso de transito al servicio civil?
(Conoce usted los componentes del | (1) Muy poco
X21: Mapeo de puestos qé
o mapeo de puestos? (2) Poco
Analisis
) ) (Conoce usted acerca del (3) Regular
situacional
X22: Mapeo de procesos | q5 | procedimiento a seguir en el mapeo | (4) Bueno
de procesos? (5) Muy Bueno

Aplicacion de

mejora interna

X31: Documentos de

gestion

q6

(Conoce usted los documentos de
gestion aprobados por la autoridad

universitaria?

X32: Valorizacion de

puestos

q7

(Conoce usted el procedimiento que
se sigue para determinar la

valorizacion de los puestos?

Acciones a

implementar

X41: Concursos de

seleccion

g8

(Conoce usted los procedimientos a
seguir en los concursos de seleccion

para el ingreso al servicio civil?

En la Tabla 44 se presenta la matriz de instrumentos el mismo que ha permitido recabar

informacion relevante, sobre el nivel de conocimientos referidos sobre la aplicacion de los

Lineamiento del Transito al Régimen del Servicio Civil en la Universidad Nacional

Intercultural de Quillabamba. Los resultados se aprecian en la Tabla 54.
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Tabla 33

Resultados descriptivos de la variable Transito al Régimen del Servicio Civil

Estadisticos descriptivos

. Desviacion
Indicadores N Minimo | Maximo | Media
estandar

X11: Conformacién de

33 3,00 5,00 4,1212 ,69631
Comité
X12: Conocimiento de los

33 3,00 5,00 3,9394 ,89928
servidores sobre el proceso
X13: Metodologias y

33 3,00 5,00 3,8182 , 76871
herramientas
X21: Mapeo de puestos 33 3,00 5,00 3,6667 , 73598
X22: Mapeo de procesos 33 3,00 5,00 3,9697 , 76994
X31: Documentos de

33 3,00 5,00 3,7879 , 78093
gestion
X32: Valorizacion de

33 3,00 5,00 4,0303 ,80951
puestos
X41: Concursos de

33 3,00 5,00 4,0606 ,82687
seleccion
N valido (por lista) 33

Fuente: Datos procesados de la aplicacion de la encuesta

Como se advierte de la Tabla 45, se tiene que los encuestados, refieren tener buen
conocimiento acerca de la conformacion del Comité de Transito al Régimen del Servicio
Civil, asi como la valorizacion de puestos y el procedimiento a seguir para el concurso de

seleccion.

El mapeo de puestos, presente el nivel de conocimiento mas bajo de todos los indicadores

medidos con un valor de 3,66.

El valor minimo de 3 quiere decir que la respuesta es regular y el valor de 5 quieren decir
que la respuesta es muy buena. La columna denominada “media” expresa el valor
promedio del resultado de aplicar los instrumentos para cada indicador sugerido en el

instrumento de recoleccion de datos.
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Tabla 34

Distribucion de la muestra segin el nivel de conocimiento sobre los procedimientos de

Transito al régimen del servicio civil

Transito al Régimen del Servicio Clvil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 24 72,7 72,7 72,7
Bueno 9 27,3 27,3 100,0
Total 33 100,0 100,0

Transito al Régimen del Servicio Clvil

Porcentaje

0 T T
Fegder Fumres

Transito al Regimen del Servicio Clvil

Visto la tabla y figura anteriores, se tiene que el personal encuestado tiene un 72,7 % de
nivel de conocimiento regular, en su conjunto de las dimensiones que conforman la

aplicacion de los lineamientos del transito al servicio civil.

Desde luego, al tener la calificacion que el nivel de conocimiento es regular, entonces lo

que se precisa son acciones de capacitacion.



5.1.3. Evaluacion del Servicio Administrativo

Tabla 35

Matriz de instrumentos de la variable servicio administrativo
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Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Categorias

Y1:
Elementos
tangibles

Y11: Instalaciones

P1

(Las instalaciones en la cual usted labora
estan adecuadas para brindar un buen
servicio al usuario?

P2

El equipamiento tecnologico en la actualidad
contribuye a una eficiente atencion del
servicio administrativo

Y12: Recursos
materiales

P3

Los recursos materiales son suficientes para
llevar a cabo su trabajo

P4

Los recursos materiales son adecuados para
brindar el servicio al publico usuario.

Y2:
Capacidad de
respuesta

Y21: Capacitacion

P5

(El personal administrativo esta capacitado
para brindar un buen servicio al usuario?

P6

El personal administrativo muestra dominio
en su puesto de trabajo

Y?22: Situaciones de
emergencia

P7

Los trabajadores muestran que estan
preparados para solucionar situaciones de
conflictos que pueda surgir con los usuarios

P8

El personal administrativo esta capacitado
para atender situaciones en emergencias
(sismos, inundaciones, etc.)

Y 3: Fiabilidad

Y31: Imagen de
honestidad

P9

Considera usted que el personal
administrativo esta preparado para cumplir
con las funciones encomendadas

P10

El personal administrativo de una imagen de
honestidad y confianza

Y4: Empatia

Y41: Trato
respetuoso

P11

El personal informa adecuadamente de los
servicios que ofrecen a los usuarios

P12

El personal administrativo muestra un tarto
respetuoso haca el ptblico usuario

Y42: Relaciones
interpersonales

P13

Considera que el personal administrativo
inspira confianza y muestra buena
disposicion para atender al publico usuario

P14

El personal administrativo mantiene buenas
relaciones interpersonales con sus
compaiieros de trabajo

Y5: Seguridad

Y51: Plazos
adecuados

P15

El servicio solicitado que esta a su cargo se
resuelve en un plazo adecuado

P16

El personal administrativo se muestra
dispuesto a ayudar al pblico usuario en la
gestion que realiza

(1) Muy poco
(2) Poco

(3) Regular

(4) Bueno

(5) Muy Bueno




Tabla 36

Resultados descriptivos de la variable servicio administrativo
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publico usuario en la gestion que realiza

. . . . Desviacion
Reactivos Minimo | Méaximo | Media )
estandar

¢;Las instalaciones en la cual usted labora estan adecuadas para

1,00 5,00 4,0303 1,48923
brindar un buen servicio al usuario?
El equipamiento tecnoldgico en la actualidad contribuye a una

1,00 5,00 3,6970 1,62951
eficiente atencion del servicio administrativo
Los recursos materiales son suficientes para llevar a cabo su

1,00 5,00 3,5455 1,14812
trabajo
Los recursos materiales son adecuados para brindar el servicio

2,00 5,00 3,5758 , 79177
al publico usuario.
(El personal administrativo esta capacitado para brindar un

3,00 5,00 3,6061 ,55562
buen servicio al usuario?
El personal administrativo muestra dominio en su puesto de

3,00 5,00 3,6970 ,68396
trabajo
Los trabajadores muestran que estan preparados para
solucionar situaciones de conflictos que pueda surgir con los 2,00 5,00 3,4242 ,83030
usuarios
El personal administrativo esta capacitado para atender

2,00 5,00 3,8788 ,54530
situaciones en emergencias (sismos, inundaciones, etc.)
Considera usted que el personal administrativo esta preparado

2,00 5,00 4,0000 ,79057
para cumplir con las funciones encomendadas
El personal administrativo de una imagen de honestidad y

4,00 5,00 4,3030 ,46669
confianza
El personal informa adecuadamente de los servicios que

3,00 5,00 3,8182 ,52764
ofrecen a los usuarios
El personal administrativo muestra un tarto respetuoso haca el

2,00 5,00 4,0606 , 74747
publico usuario
Considera que el personal administrativo inspira confianza y

2,00 5,00 3,6364 ,74239
muestra buena disposicion para atender al publico usuario
El personal administrativo mantiene buenas relaciones

3,00 5,00 4,1818 ,52764
interpersonales con sus companeros de trabajo
El servicio solicitado que esta a su cargo se resuelve en un

4,00 5,00 4,3030 ,46669
plazo adecuado
El personal administrativo se muestra dispuesto a ayudar al

2,00 5,00 3,7273 ,62614

Fuente: Datos procesados de la aplicacion de la encuesta.




95

Los resultados presentados en la Tabla 48 expresan que los indicadores: El personal
administrativo de una imagen de honestidad y confianza y El servicio solicitado que esta a
su cargo se resuelve en un plazo adecuado, presentan una mejor calificacion, con un

puntaje promedio de 4,3030.

Tabla 37

Distribucion de la muestra segiin la percepcion sobre el servicio administrativo

Servicio Administrativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regular 23 69,7 69,7 69,7
Bueno 10 30,3 30,3 100,0
Total 33 100,0 100,0
Servicio Administrativo
60
2
8 a0+
@
o
5
o
209
1) T T
Regular Bueno

Servicio Administrativo

Como se aprecia en la Tabla 49 se tiene que el 69.7% de los encuestados considera que el

servicio administrativo ha mejorado y tiene una calificacion de regular.
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5.2.  Prueba de Hipotesis y presentacion de resultados.

Paso 1: Establecimiento de la Hipotesis Nula y la Hipotesis Alterna

Ho El transito al régimen del servicio civil no ha mejorado significativamente el servicio administrativo

en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio 2017.

Ha El transito al régimen del servicio civil ha mejorado significativamente el servicio administrativo en

la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio 2017.

Paso 2: Determinacion del Nivel de Significancia

Se utilizé un nivel de significancia p < 0,05, teniéndose en cuenta que se trata de una tesis

de maestria.

Paso 3: Eleccion del estadistico de Prueba

Se ha utilizado el estadistico r de Pearson

Paso 4: Regla de decision

Si el valor de p < 0,05 entonces se acepta la Ha y se rechaza la Ho

Si el valor de p > 0,05 entonces se acepta la Ho y se rechaza la Ha

Paso 5: Toma de decision
Teniendo en cuenta los resultados presentados y como quiera que el valor de la
significancia p < 0,05 entonces se acepta la Hipotesis Alterna y se rechaza la Hipotesis

Nula



Tabla 38

Matriz de correlacion entre variables

Correlaciones

Transito al Servicio
servicio civil Administrativo
Transito al servicio civil Correlacion de Pearson 1 ,537“
Sig. (bilateral) ,001
N 33 33
Servicio Administrativo Correlaciéon de Pearson ,537“ 1
Sig. (bilateral) .001
N 33 33

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la Tabla 50 se presenta el analisis de correlacion r de Pearson entre las variables, cuyo

resultado r = 0,537 expresa una correlacion media, significativa por cuanto p<0,05
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Revisando el diagrama de dispersion, se tiene que existe una tendencia a una relacion

directa (positiva) entre las variables



Tabla 39

Determinacion de coeficiente de Regresion Lineal

Coeficientes?®
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Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 10,684 5,854 1,825 ,078
Servicio Administrativo ,337 ,095 ,537 3,544 ,001

a. Variable dependiente: Transito al servicio civil

En la ecuacion

Se tiene que en la Tabla 60 el valor de a= 10,684 y el valor de b= 0,337

Por lo tanto si Y representa al Servicio Administrativo (SA) y el valor de X al transito al

régimen del servicio civil (TRSC) en consecuencia se tiene la siguiente formula:

Y=a+bX

SA =10,684 + 0,337 TRSC
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5.3. Discusion de resultados

Luego de revisar los antecedentes de estudios, se tienen dos investigaciones
realizadas a nivel de maestria, el primero de ellos, denominado: “La implementacion de la
Ley SERVIR durante el periodo 2013-2016: un analisis de los factores que explican los
avances en el proceso de transito de los ministerios” realizado por Torres (2016) y luego
otro reporte de investigacion intitulado: “Nivel de eficiencia de la implementacion de la
Ley Servir en el desempefio laboral de los trabajadores del INPE - Tarapoto 20167;
presentado por Pezo (2017) ambos documentos de trabajo han sido sustentados en sendas

universidades nacionales para optar al grado académico de maestro.

En el estudio realizado por Torres (2017) se estima que SERVIR deberia evaluar
las lineas de accién consideradas en esta investigacion, de manera tal que se pueda
establecer una estrategia clara y explicita que permita asegurar la continuidad de la
implementacion de la politica del servicio civil, desde luego, la presente investigacion
también describe el mapeo de puestos y el mapeo de procesos, acciones que permitiran a la
Universidad materia de estudio, alcanzar el objetivo propuesto, es decir lograr que los

servidores de la universidad sean comprendidos en el régimen del servicio civil.

Por su parte Pezo (2017) concluye su reporte de investigacion indicando que existe
relacion entre la implementacion de la Ley Servir con el desempefio laboral,
estadisticamente significativo; en el presente estudio también se llega a la conclusion de
aceptar la hipotesis alterna sugerida cual es: El transito al régimen del servicio civil ha
mejorado significativamente el servicio administrativo en la Universidad Nacional

Intercultural de Quillabamba en el afio 2017.
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CONCLUSIONES

El transito al régimen del servicio civil en la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba en el marco de la aplicacion de los lineamientos para el transito de
una entidad publica al régimen del servicio civil presenta las siguientes
caracteristicas: la universidad cuenta con 33 puestos de trabajo de los cuales el 33
% corresponde a la Direccion General de Administracion; segun la naturaleza del
organos corresponde el 61 % al 6rgano de apoyo; y el 94 % corresponde al CAS
como régimen laboral; los puestos de confianza son en total 4 y corresponden a la
Alta Direccion; el ingreso promedio de los sueldos es del orden de 4,709 soles.
Desde la percepcion de los trabajadores el 91 % de ellos perciben que los
documentos de gestion no se encuentran actualizados; para el 85 % de los
trabajadores no existen equipos de trabajo dentro de la institucion; y el 88 %
considera que los trabajadores cumplen con el perfil del trabajador ademas de
contar con los requisitos necesarios para mantenerse en la entidad, el 91 %
considera que existen un funcionamiento Optimo de los procesos. El nivel de
conocimientos sobre el transito al régimen del servicio civil en la Universidad

Nacional Intercultural de Quillabamba es regular en un 72,7 %

La percepcion que tiene el recurso humano sobre el servicio administrativo

ofrecido a los usuarios es regular en un 69,7%

El transito al régimen del servicio civil ha mejorado significativamente el servicio
administrativo en la Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el afio

2017. (p<0,05)
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RECOMENDACIONES

La Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el marco de la aplicacion de
los lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil,
debe velar porque los trabajadores que actualmente se encuentran en el régimen CAS

deben ser ubicados en donde corresponden, es decir al programa SERVIR.

La Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba en el marco de la aplicacion de
los lineamientos para el transito de una entidad publica al régimen del servicio civil en
cuanto respecta a la mejora interna, debe promover acciones para mejorar la percepcion
de los trabajadores de manera tal que tengan un conocimiento cabal sobre la
actualizacion de los documentos de gestion, asi como la compatibilidad de los perfiles

con los puestos de trabajo.

Mejorar la percepcion que tiene el recurso humano sobre el proceso de transito de
una entidad publica al régimen del servicio civil puesto que sus beneficios son mejores

en comparacion con el régimen CAS
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Encuesta aplicada a los trabajadores de la Universidad Nacional Intercultural de

Quillabamba

Apreciado Trabajador

Ruego a usted ayudarme con esta encuesta, marcando sinceramente la respuesta que usted

considere conveniente en funcién a la pregunta formulada.

La encuesta es ANONIMA vy su finalidad y ayudar a mejorar en la prestacion del servicio

administrativo a la Universidad.

Orden Preguntas Respuestas
( Tiene conocimiento acerca de la conformacion del Muy Muy
ql . . N Poco | Regular | Bueno
Comité de Transito al Servicio Civil? poco Bueno
;Cual es el nivel de conocimiento que usted tiene acerca | Mu Mu
@2 |¢ . o que Y | Poco | Regular | Bueno Y
del proceso de transito al servicio civil? poco Bueno
;, Conoce usted las metodologias y herramientas que se Mu Mu
q3 o gA Y C d Y| Poco Regular | Bueno Y
aplican en el proceso de transito al servicio civil? poco Bueno
Mu Mu,
q4 (Conoce usted los componentes del mapeo de puestos? Y Poco | Regular | Bueno Y
poco Bueno
; Conoce usted acerca del procedimiento a seguir en el Mu Mu
q5 ¢ P g Y Poco | Regular | Bueno Y
mapeo de procesos? poco Bueno
;, Conoce usted los documentos de gestion aprobados por | Mu Mu
q6 ¢ . . o & P P Y Poco | Regular | Bueno Y
la autoridad universitaria? poco Bueno
; Conoce usted el procedimiento que se sigue para Mu Mu
q7 6 . p. ., d gue p Y Poco | Regular | Bueno Y
determinar la valorizacion de los puestos? poco Bueno
;, Conoce usted los procedimientos a seguir en los Mu Mu
q8 ¢ p , . & L Y Poco | Regular | Bueno Y
concursos de seleccion para el ingreso al servicio civil? poco Bueno
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Anexo 2
Encuesta aplicada a los trabajadores de la Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba
Apreciado Trabajador

Ruego a usted ayudarme con esta encuesta, marcando sinceramente la respuesta que usted
considere conveniente en funcion a la pregunta formulada. La encuesta es ANONIMA y su
finalidad y ayudar a mejorar en la prestacion del servicio administrativo a la Universidad.

Orden Preguntas Respuestas

(Las instalaciones en la cual usted labora estan adecuadas | Muy Muy
pl . - . Poco | Regular | Bueno
para brindar un buen servicio al usuario? poco Bueno
El equipamiento tecnoldgico en la actualidad contribuye Mu Mu
p2 up . ., & .. .. . Y Y Poco | Regular | Bueno Y
a una eficiente atencion del servicio administrativo poco Bueno
Los recursos materiales son suficientes para llevar a cabo | Mu Mu
p3 . P Y Poco | Regular | Bueno Y
su trabajo poco Bueno
Los recursos materiales son adecuados para brindar el Mu Mu
p4 .. . . p o Poco | Regular | Bueno Y
servicio al publico usuario. poco Bueno
. El personal administrativo esta capacitado para brindar Mu Mu
pS c= P .. . P P Y Poco | Regular | Bueno Y
un buen servicio al usuario? poco Bueno
El personal administrativo muestra dominio en su puesto | Muy Muy
po . Poco | Regular | Bueno
de trabajo poco Bueno
Los trabajadores muestran que estan preparados para M M
. L . . u u
p7 | solucionar situaciones de conflictos que pueda surgir con Y| Poco Regular | Bueno Y
. poco Bueno
los usuarios
El personal administrativo esta capacitado para atender Mu Mu,
p8 . P . . . P . P . Y Poco | Regular | Bueno Y
situaciones en emergencias (sismos, inundaciones, etc.) poco Bueno
Considera usted que el personal administrativo esta Mu Mu
P9 d . P . Y Poco | Regular | Bueno Y
preparado para cumplir con las funciones encomendadas | poco Bueno
El personal administrativo de una imagen de honestidad Mu Mu,
pl0 P 8 Y Y| Poco Regular | Bueno Y
confianza poco Bueno
El personal informa adecuadamente de los servicios que Mu Mu
pll P . q Y | Poco | Re gular | Bueno Y
ofrecen a los usuarios poco Bueno
El personal administrativo muestra un tarto respetuoso Mu Mu,
pl12 P . . P Y Poco | Regular | Bueno Y
haca el publico usuario poco Bueno
Considera que el personal administrativo inspira M M
. . u u
pl3 | confianza y muestra buena disposicion para atender al Y| Poco Regular | Bueno Y
. . poco Bueno
publico usuario
El personal administrativo mantiene buenas relaciones Muy Muy
pl4 |. o . Poco | Regular | Bueno
interpersonales con sus compaileros de trabajo poco Bueno
El servicio solicitado que esta a su cargo se resuelve en Mu Mu
pl5 d g Y Poco | Regular | Bueno Y
un plazo adecuado poco Bueno
El personal administrativo se muestra dispuesto a ayudar | Mu Mu
plé p’ . . ., . P w Y Poco | Regular | Bueno Y
al publico usuario en la gestion que realiza poco Bueno
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FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general
(Cuales son las caracteristicas de la _ ‘L Las caracteristicas de la aplicacion de los
L . . Describir las caracteristicas de la . . , . ..
aplicacion de los lineamientos para el . . . lineamientos para el transito al régimen del servicio
. - Lo aplicacion de los lineamientos para el . L .
transito al régimen del servicio civil . L. e civil en la Universidad Nacional Intercultural de Tipo y nivel de investigacién
. . . transito al régimen del servicio civil en . - -
en la Universidad Nacional la Universidad Nacional Intercultural Quillabamba en el afio 2017 son: preparacion de la S
Intercultural de Quillabamba en el . ~ entidad, analisis situacional, la aplicacion de la La presente investigacion serd de
5020177 de Quillabamba en el afio 2017. ora int ) . ol i enfoque cuantitativo, de alcance
afio 20177 _ . mejora interna y las acciones a implementar . Variable descriptivo en vista de que busca
(En qué medida el transito al . . especificar propiedades y
- S Determinar el grado de mejora del . - L . . Lo
régimen del servicio civil ha El transito al régimen del servicio civil ha mejorado Independiente: caracteristicas importantes del

mejorado el servicio administrativo
en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba en el
aflo 2017?

transito al régimen del servicio civil en
el servicio administrativo en la
Universidad Nacional Intercultural de
Quillabamba en el afio 2017

significativamente el servicio administrativo en la
Universidad Nacional Intercultural de Quillabamba
en el afio 2017.

Problemas especificos

Objetivo especificos

Hipotesis especificas

( Como se han aplicado los
lineamientos para el transito al
régimen del servicio civil en la
Universidad Nacional Intercultural
de Quillabamba en el afio 2017 en las
dimensiones de preparacion de la
entidad, analisis situacional,
aplicacion de mejora interna, y
acciones a implementar?

Describir la aplicacion de los
lineamientos para el transito al régimen
del servicio civil en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba
en el ailo 2017 en las dimensiones de
preparacion de la entidad, analisis
situacional, aplicacion de mejora
interna, y acciones a implementar.

Los lineamientos para el transito al régimen del
servicio civil en la Universidad Nacional Intercultural
de Quillabamba en el afio 2017 se han aplicado
positivamente.

(Cuanto ha mejorado el servicio
administrativo en la Universidad
Nacional Intercultural de
Quillabamba como consecuencia del
transito al régimen del servicio civil?

Determinar la mejora del servicio
administrativo en la Universidad
Nacional Intercultural de Quillabamba
como consecuencia del transito al
régimen del servicio civil.

El servicio administrativo en la Universidad Nacional
Intercultural de Quillabamba como consecuencia del
transito al régimen del servicio civil ha mejorado
significativamente.

Transito al
régimen del

servicio civil

Variable
dependiente:
Servicio

Administrativo

fenomeno de estudio. El disefio
del presente estudio es no
experimental, no se manipulara
de ninguna manera

Poblacion y muestra

Total de puestos a ser requeridos
por la Entidad para el logro de sus
objetivos estratégicos
institucionales.

La muestra no probabilistica fue
de 33 trabajadores

Recolecciéon de Datos
Se priorizo como técnica la

encuesta y como instrumento el
cuestionario




