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RESUMEN 

En esta investigación tuvo como objetivo general determinar las implicancias de la 

Ley del servicio civil en la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, 2024, la metodología utilizada un enfoque cuantitativo, la 

investigación fue básica, la investigación adoptó un diseño no experimental 

transversal, cuya población estuvo compuesta por trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, la técnica de recolección de datos fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario; para contrastar la hipótesis se utilizó la prueba de 

normalidad donde a través de la correlación de Spearman se obtuvo un coeficiente 

de 0.887 con un valor de p = 0.000, (p< 0.05) lo que indica una relación directa alta y 

estadísticamente significativa entre las implicancias de la Ley del Servicio Civil y la 

cultura organizacional en los trabajadores de la UGEL Azángaro, con respecto a los 

resultados se obtuvo para la incorporación a la Ley del Servicio Civil el 46,7% de los 

encuestados está totalmente de acuerdo; con relación a la relación con la gestión de 

capacitación el 60% está de acuerdo y sobre la percepción sobre la cultura 

organizacional El 53,3% de los encuestados está de acuerdo por lo que se conclusión, 

Se evidencia que la Ley del Servicio Civil impacta significativamente en la cultura 

organizacional de los trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno, ya que su 

incorporación al régimen del servicio civil mejora el desempeño laboral y el acceso a 

mejores beneficios, mientras que una adecuada gestión de la capacitación fortalece 

las relaciones interpersonales, promoviendo el trabajo en equipo y un clima 

institucional eficiente. 

Palabras clave: Cultura organizacional, servidor civil, gestión de rendimiento, 

desempeño, rendimiento profesional.    

  



ix 

ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the implications of the Civil 

Service Law on the organizational culture of the workers of the UGEL of Azángaro-

Puno, 2024. The methodology used was a quantitative approach, the research was 

basic, and the research adopted a non-experimental cross-sectional design. The 

population consisted of workers of the UGEL of Azángaro-Puno. The data collection 

technique was the survey, and the instrument was the questionnaire. To test the 

hypothesis, the normality test was used, where through Spearman's correlation a 

coefficient of 0.887 was obtained with a p-value = 0.000, (p< 0.05), which indicates a 

high and statistically significant direct relationship between the implications of the Civil 

Service Law and the organizational culture of the workers of the UGEL Azángaro. 

Regarding the results, 46.7% of the respondents strongly agreed with the 

incorporation into the Civil Service Law. Regarding the relationship with training 

management, 60% agree, and regarding the perception of organizational culture, 

53.3% of respondents agree. Therefore, it is evident that the Civil Service Law 

significantly impacts the organizational culture of the workers at the Azángaro Local 

Education Management Unit (UGEL) in Puno, since their incorporation into the civil 

service system improves job performance and access to better benefits, while 

adequate training management strengthens interpersonal relationships, promoting 

teamwork and an efficient institutional climate. 

Keywords: Organizational culture, civil servant, performance management, 

performance, professional performance 
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INTRODUCCIÓN 

Desde la década de los 80, las administraciones públicas han estado 

promoviendo un servicio estatal que sea verdaderamente efectivo para los 

ciudadanos, garantizando un adecuado rendimiento de los empleados públicos y que 

estos cuenten con las calificaciones apropiadas para sus roles. Por esta razón, el 

gobierno, a través de la Ley del Servicio Civil, implementa una transformación laboral 

destinada a las entidades públicas, con el fin de ofrecer un servicio competente a la 

población y alcanzar las metas de las instituciones.  

Es así que, la Ley mencionada establece el propósito de que las instituciones 

públicas a nivel nacional y subnacional logren niveles superiores de efectividad y 

eficiencia, y ofrezcan servicios de excelencia de manera efectiva mediante un servicio 

civil mejorado (Ley del Servicio Civil – N°30057,2013). 

Es por tal razón que, la instauración de la Ley del Servicio Civil ha provocado 

una gran inestabilidad entre los empleados de los diferentes sistemas laborales dentro 

de la entidad, lo que ha impactado directamente y negativamente en la cultura 

organizacional de cada institución. De acuerdo con Trice y Beyer (1993), también 

mencionan que la cultura organizacional otorga a los integrantes de la organización 

conceptos que les facilitan, tanto a nivel individual como grupal, lidiar con la 

incertidumbre, además de fomentar el orden social, la continuidad, la identidad y el 

compromiso. 

De manera que, resulta necesario realizar esta investigación, ya que la cultura 

organizacional tiene influencia directa sobre la efectividad de la organización, así 

como en la motivación de las personas que integran dicha organización.  Y al estar 

ante la implementación de una Ley que trae consigo una reforma laboral esta afectara 
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de un modo u otro a los trabajadores de la organización afectando por ende la cultura 

de la institución.  

Por lo tanto el estudio se buscó identificar la relación entre las variables de 

estudio en los trabajadores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024. Para ello se trabajó 

en el estudio con una metodología de tipo básica de corte transversal y diseño no 

experimental. 

Referente a los capítulos que contiene el estudio, presenta las siguientes 

secciones: 

En el capítulo I, la protagoniza la introducción del estudio de investigación. 

Capitulo II. Se presenta el planteamiento del problema de la investigación; en 

cuyo párrafo se manifiesta el planteamiento del problema de investigación, 

seguidamente de las preguntas de investigación; asi mismo como la formulación de 

objetivos y por último, la justificación e importancia. 

Capitulo III. Lo protagoniza el marco teórico el cual expone de manera 

jerarquizada elementos fundamentales en razón a los antecedentes de estudio, 

seguidamente de las bases teóricas y el marco conceptual.  

Capítulo IV. En este penúltimo capítulo se presenta la metodología en esta 

sección se establece el tipo y diseño del estudio; además, se plantean las hipótesis 

de investigación; y se exploran las variables de estudio, asi como su 

operacionalización, aspectos como la población y muestra investigada, junto con las 

técnicas e instrumentos empleados para la recopilación y análisis de datos. 

Finalmente, se considera en el capítulo V contiene las conclusiones derivadas del 

estudio y sus respectivas recomendaciones. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

El servicio civil regula el empleo público que profesionaliza a los empleados 

mediante una gestión estatal. Esta entidad se encarga de la trayectoria laboral y de 

la administración estatal. En la actualidad, esta función se ha convertido en una 

necesidad debido a las exigencias del crecimiento organizacional reflejadas en su 

cultura, ya que fortalece la competitividad en la administración públicas. 

A nivel mundial, la función del servicio civil potencia la eficacia de la acción del 

Estado, lo que genera motivaciones y restricciones en el desempeño de los 

empleados y las instituciones públicas. Por lo tanto, es crucial que el 

perfeccionamiento de la calidad de la prestación pública sea una prioridad en las 

reformas destinadas a fortalecer la capacidad operativa del Estado. (Siklodi, 2014). 

A nivel internacional, una clara muestra concerniente al desarrollo del ambiente 

organizacional en Estados Unidos en la empresa Google, ya que hace algunos años 

tuvo que reinventar su cultura para adaptarse al cambio y en el año 2017 la revista 

“Fortuna” junto con Great Place to Work la registró como una de las compañías más 

enmarcadas en el ámbito laboral. (Reyes, 2019). 

En la región de América Latina y el Caribe, el servicio civil está vinculado de 

manera directa con el gobierno y sus empleados en temas como la corrupción, el 
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clientelismo y el formalismo burocrático, lo que genera una debilidad en la gestión 

pública. A través de iniciativas de transformación, se reconoce de manera clara la 

importancia del manejo de recursos humanos en la administración pública, lo cual es 

fundamental en Latinoamérica para implementar o modificar el modelo de 

administración pública (Matas & Salvador, 2005). Es por ello por lo que se instauró 

con pujanza la reforma del régimen de recursos humanos mediante leyes en cada 

ámbito de Latino América. (Siklodi, 2014). 

En México las instituciones públicas operan en un ambiente de competencia. 

Sus capacidades son evaluadas tanto dentro como fuera de la institución. Esto es 

relevante para llevar a cabo políticas públicas que se alineen con las necesidades de 

la comunidad y los cambios en la sociedad posmoderna las demandas sociales y las 

transformaciones de la sociedad contemporánea, que influyen en el entorno 

sociocultural de las sociedades actuales desde una perspectiva tanto subjetiva como 

intelectual (Millán, 2021). 

A escala nacional, la Ley N°30057, conocida como la Ley del servicio civil, 

implementa un marco laboral para los empleados administrativos desde el año 2016. 

Esto ha fortalecido la gestión del personal, forzando a las instituciones públicas a 

adecuarse a los principios de modernización y estableciendo directrices generales 

para la carrera y la capacitación pública (Torres, 2018). 

Por consiguiente, con la creación de la Autoridad Nacional del Servicio civil 

(SERVIR), el gobierno peruano da comienzo a una auténtica transformación del 

servicio civil, facilitando la estructuración de la administración de los recursos 

humanos y la coexistencia de diversos regímenes laborales  (Torres, 2018).  

Por esta razón, dado que en el ámbito estatal hay quince tipos diferentes de 

trabajo, esto muestra la falta de organización y el tratamiento desigual hacia los 
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empleados públicos (Ortiz, 2021), el SERVIR en 2017 presentó la “Guía para la 

Administración del Proceso de Cultura y Clima Organizacional”; indicando que el 

manejo de los valores institucionales y el ambiente laboral involucra la administración 

de los recursos humanos, y su finalidad es asistir a los colaboradores de cada 

organización en la identificación de metas, valores y conductas que sean propicias 

para fomentar la cohesión, el compromiso y el alcance de los objetivos institucionales 

(SERVIR, 2017). 

A nivel local la entidad de la UGEL Azángaro Puno, se puede notar que, debido 

a los cambios en la administración, a menudo hay una influencia política que impide 

que los empleados trabajen con una verdadera visión institucional. Esto provoca que 

no se logre consolidar una unidad laboral, lo que a su vez resulta en el incumplimiento 

de sus responsabilidades. Como consecuencia, la cultura organizacional se debilita 

aún más con la introducción de la Ley de Servicio Civil, que ha originado numerosos 

malentendidos y dudas entre los funcionarios públicos que están sujetos a 

regulaciones legales, como las leyes 276, 728 y 1057. Este panorama afecta la actitud 

de los trabajadores en el desempeño de sus labores, ya que muchos no están de 

acuerdo con la implementación de esta ley. Esto repercute negativamente en la 

cultura de la institución, dado que la afiliación al sector público se realiza a través de 

una competencia basado en méritos, donde los empleados son evaluados de forma 

constante, generando incertidumbre acerca de la estabilidad en sus puestos de 

trabajo. Es por ello se pretende realizar este estudio para determinar las implicancias 

de la Ley en mención en la cultura organizacional de los miembros de la UGEL de 

Azángaro, Puno 2024. 

1.2. Definición del problema 

1.2.1. Problema general 
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PG. ¿Existe una relación significativa entre las implicancias de la Ley del Servicio Civil 

y la cultura organizacional en los trabajadores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Existe relación significativa en la incorporación al régimen del servicio civil y 

la pertenencia a la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, 2024? 

PE2. ¿Existe relación significativa en la gestión de capacitación y las relaciones 

interpersonales de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, 2024? 

1.3. Objetivos de la investigación    

1.3.1. Objetivo General 

OG. Determinar las implicancias de la Ley del servicio civil en la cultura 

organizacional en los trabajadores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024 

1.3.2. Objetivos específicos  

OE1. Conocer la relación entre el impacto de la incorporación al régimen del servicio 

civil en la pertenencia de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, 2024 

OE2. Determinar la relación entre la repercusión de la gestión de capacitación en las 

relaciones interpersonales de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL 

de Azángaro- Puno. 

1.4.  Justificación y limitaciones de la investigación  

Esta investigación cuenta con un fundamento teórico, debido a que se han 

recolectado datos que ayudan a comprender mejor los factores de evaluación 

vinculados a la Ley del servicio civil. Esta información proviene de documentos 

recientes que podrían ser útiles para realizar investigaciones en el futuro. 



5 

 

Asimismo, tiene una justificación social, ya que proporcionará beneficios 

directos al personal y a la comunidad en relación con la problemática planteada. Una 

entidad con una adecuada cultura organizacional favorece que sus empleados estén 

plenamente comprometidos con sus responsabilidades, lo cual les permite alinearse 

con los fines de la institución y asegurar la entrega de las prestaciones de calidad a 

los ciudadanos. 

De la misma manera, cuenta con una justificación metodológica, ya que los 

principales descubrimientos del estudio ofrecerán a la institución la posibilidad de 

informarse y llevar a cabo acciones administrativas sobre la implementación de la Ley 

de Servicio Civil en relación a la cultura de la entidad, así también servirá como 

antecedente motivador para otros estudios que se quieran realizar a futuro en relación 

al tema, debido a que no se han realizado estudios sobre el tema en la región de 

Puno, provincia de Azángaro.  

Del mismo modo, tiene una justificación legal basada en la Ley N° 30057, que 

busca alcanzar los objetivos del Estado por medio de la prestación de servicios 

públicos y la optimización de los recursos asignados para este propósito. 

Finalmente, la investigación tiene un fundamento de conveniencia, ya que 

pretende establecer cómo se gestiona las implicancias de la presente ley, Ley del 

Servicio Civil N° 30057, por parte de los trabajadores de la UGEL de Azángaro-Puno 

en la cultura organizativa de la institución. 

Por esta razón, es fundamental, ya que facilitará el entendimiento de la postura 

de los empleados de la UGEL Azángaro en Puno, en relación con sus labores, dado 

que muchos de ellos tienen dudas sobre la implementación de esta normativa y aún 

no están conformes; lo que Incide negativamente en la cultura institucional, ya que 

las evaluaciones constantes generan inquietud sobre la seguridad laboral que tienen 
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los empleados en sus roles. Por lo tanto, al detallar esta situación problemática, se 

podrán proponer estrategias que ayuden a mantener una cultura organizacional 

positiva durante el proceso de integración al sistema de servicio civil. 

1.5. Variables y Operacionalización  

1.5.1. Variables  

Variable independiente: Ley del Servicio Civil 

Definición conceptual 

Ley N° 30057, es una normativa que, establece una actualización en las 

normas laborales con el objetivo de organizar y optimizar el rendimiento del equipo 

humano en el sector público, lo cual conducirá a obtener mejores resultados y mayor 

eficacia en la atención a los ciudadanos (Valencia y Calla, 2018). 

Definición operacional 

En el estudio la variable "Ley del Servicio Civil" será definida de carácter 

operacional a través de la aplicación normativa y práctica de la Ley N. º 30057 en una 

institución pública, evaluada por la cantidad y el total de servidores públicos en el año 

2024. 

Variable dependiente: Cultura Organizacional  

Definición conceptual 

La entorno organizacional, se refiere a los principios, valores, tradiciones y 

comportamientos que afectan las acciones de los miembros de una entidad, quienes 

asimilan esta cultura a través de diversas vías. Las más frecuentes incluyen relatos, 

rituales, símbolos, objetos y el lenguaje. Esto a su vez impacta en los directivos, 

quienes necesitan esta comprensión para planificar, organizar, liderar y administrar 

adecuadamente una organización (Marín, 2018). 
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Definición operacional 

En la investigación, la variable "cultura organizacional" se evaluará al 

determinar el grado de acuerdo en los principios, normas y comportamientos 

compartidos entre los funcionarios públicos y los objetivos de la institución. Para ello, 

se utilizará una escala de tipo Likert, basada en el modelo de Cameron y Quinn, 

aplicada a un grupo de empleados administrativos. 

1.5.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

Ley del 
servicio 
civil 

Norma de 
regulación que 
anticipa una 
reforma laboral 
novedosa 
dirigida a 
organizar y 
optimizar la 
dirección de los 
trabajadores en 
el sector 
público, con el 
objetivo de 
obtener 
mejores 
resultados y 
una mayor 
eficiencia en la 
prestación de 
servicios a la 
población. 

D1: 
Incorporación al 
servicio  
civil  
   

Ingreso al Servicio Civil  1 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
 

2 

En 
desacuerdo 
 

 
3 
Ni a favor ni 
en contra 

4 
De acuerdo 
5 
Totalmente 
de acuerdo 

Inducción como medio de 
transformación para la 
incorporación del régimen  
 

Funcionario público 
evaluado con alto 
rendimiento en su 
desempeño tendrá 
preferencia para recibir 
capacitación 
 

La puesta en marcha del 
servicio civil facilitará la 
formación a nivel de 
estudios avanzados 
 

El financiamiento para la 
capacitación del 
profesional tendrá que 
tener como requisito que 
en la obtención de una 
evaluación de desempeño 
favorable 
 

Estima que al transitar 
hacia el régimen del 
Servicio Civil tendrá 
mejores beneficios 
laborales 
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D2: Gestión de 
capacitación 

 
Negociar condiciones 
laborales más favorable sin 
alterar su salario 

1 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
 

2 

En 
desacuerdo 
 
3 
Ni a favor ni 
en contra 

4 
De acuerdo 
5 

Totalmente 
de acuerdo 

   Haber recibido la nota de 
desaprobado en tres 
ocasiones lo separará de la 
Institución 
 

   Incorporarse a la Ley 
Servir, dará como resultado 
un sistema disciplinario 
considerablemente más 
estricto y riguroso 
 

   Trabajo para encontrar la 
posibilidad de avanzar en 
mi carrera 
 

   Los funcionarios públicos, 
independientemente de si 
gozan de la confianza o no, 
serán sometidos a 
evaluación 
 

   Los empleados públicos 
serán sometidos a una 
valoración bajo las 
normativas de los Decretos 
Legislativos N° 276, 728 y 
1057 

 

VARIABLE DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

Cultura 

organizacional 

son las 

creencias, 

normas, 

costumbres y 

comportamientos 

que afectan las 

acciones de los 

miembros de una 

empresa. Los 

integrantes 

adquieren esta 

cultura a través 

de diversas 

formas, siendo 

las más 

D1: Pertenencia  

a la  

organización 
 

A menudo, las 

elecciones se realizan 

en el nivel que cuenta 

con la información más 

completa 

1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

2 

En 

desacuerdo 

 

3 

Ni a favor ni 

en contra 

4 

De acuerdo 

Las personas están 

abiertas a enfrentar 

desafíos y aceptar 

responsabilidades, son 

competitivas y están 

enfocadas en alcanzar 

metas 

Hay una correcta 

disposición y 

organización que regula 
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habituales las 

narrativas, 

ceremonias, 

emblemas, 

recursos físicos y 

la comunicación 

verbal. Así, esto 

impacta a los 

líderes para que 

logren planear, 

estructurar, guiar 

y manejar una 

organización. 

lo que las personas 

llevan a cabo a través de 

procedimientos 

establecidos 

5 

Totalmente 

de acuerdo 

La forma de dirigir a los 

trabajadores se define 

por la colaboración, el 

acuerdo mutuo y la 

involucración 

La forma de administrar 

a los trabajadores se 

define por la autonomía, 

al permitir y valorar la 

asunción de riesgos y la 

creatividad 

Lo que une a la 

organización es la 

fidelidad y la confianza 

entre sus miembros. 

Existe un gran nivel de 

dedicación hacia la 

organización 

D.2: Relaciones 

interpersonales 

Se considera un 

elemento fundamental 

para el logro de la 

entidad 

 

1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

2 

En 

desacuerdo 

 

3 

Ni a favor ni 

en contra 

4 

De acuerdo 

5 

Totalmente 

de acuerdo 

Su superior presta 

atención a las 

propuestas que le 

presentan 

Establecer 

comunicación con el 

individuo que ocupa el 

cargo superior 

Su representación 

sindical valora el trabajo 

que se lleva a cabo 

La entidad, a través de 

su apoderado legal 

responde a las 

solicitudes del sindicato 

de empleados 

La entidad se interesa 

por su bienestar de los 

empleados que han 

estado más de treinta 

años en el sistema de 

carrera 
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1.6. Hipótesis de la investigación 

1.6.1. Hipótesis general 

HG. Las implicancias de la Ley del Servicio Civil se relacionan significativamente 

con la cultura organizacional en los trabajadores de la UGEL de Azángaro- Puno, 

2024 

1.6.2. Hipótesis especificas 

HE1. La incorporación al régimen del servicio civil se relaciona Significativamente 

con la pertenencia de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de 

Azángaro- Puno, 2024 

HE2. La gestión de capacitación del régimen del servicio civil se relaciona 

significativamente con las relaciones interpersonales de la cultura organizacional de 

los trabajadores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes de la investigación  

2.1.1. Antecedentes a nivel Internacional 

Corimayhua et al., (2022), El estudio propone analizar la conexión entre las 

variables de estudio en los profesores de la escuela de posgrado de la Universidad 

Nacional de Educación. El muestreo fue por selección aleatoria estratificada incluyó 

a 200 docentes. El estudio se elaboró mediante una metodología cuantitativa con 

alcance correlacional y temporalidad transversal. El estudio utilizó los instrumentos 

como la escala de calidad del servicio operativo y satisfacción laboral en el sector 

servicios, confirmando la pertinencia temática del instrumento aplicado y consistencia 

interna del instrumento se midieron con los coeficientes V de Aiken y Cronbach, 

respectivamente. Se validaron los hallazgos a través del coeficiente de correlación de 

Pearson, empleado para evaluar las relaciones formuladas en las hipótesis de 

estudio. 

Pérez y Bustos, (2021), el estudio en Puerto Rico tuvo como propósito 

comprender de qué manera un sistema meritocrático puede ser afectado por la 

influencia de los partidos políticos a través de la implementación de prácticas 

neopatrimonialistas que validan valores relacionados con el clientelismo, sosteniendo 

al servicio civil principalmente como un mecanismo de coacción con fines políticos. 
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La metodología utilizada es cualitativa de enfoques mixtos para identificar las 

estructuras y prácticas informales que respaldan el clientelismo, además de pretender 

la comprensión la experiencia y el punto de vista de los funcionarios públicos de 

carrera en un sistema contradictorio. Se realizaron 29 entrevistas a 23 funcionarios 

públicos. Hallazgos: De los 23 participantes, 21 afirmaron que habían obtenido sus 

puestos a través de vínculos personales, familiares o políticos. Conclusión: El servicio 

civil en Puerto Rico representa un ejemplo de la fusión entre un sistema que gira en 

el entorno profesional y otro que se rige por el control político del servicio civil, con 

una dominación tradicional que se ejerce a través de prácticas neopatrimoniales. El 

análisis del caso confirma que las soluciones legales y las sanciones no son 

suficientes para sostener un sistema meritocrático. 

Millán, (2021) la investigación establece la finalidad de mostrar las dificultades 

en la intervención y la investigación dentro de las administraciones públicas para 

registrar tácticas. Como método de investigación fue el enfoque que combinó el 

análisis cualitativo y cuantitativo interpretativo, aplicando métodos diacrónicos, 

sistemáticos, sincrónicos y estructurales para comprender la perspectiva de aquellos 

involucrados. Resultados, las pretensiones profesionales fueron vistas por los 

gobiernos como esfuerzos complejos y prolongados, careciendo de beneficios 

inmediatos, implican costos inmediatos con resultados positivos a largo plazo, 

además, se notó una disminución en la flexibilidad para manejar al personal siguiendo 

principios de autonomía. Por otro lado, los administradores de nivel medio 

manifestaron dudas sobre su permanencia en las organizaciones. Tener un perfil 

profesional no asegura un empleo duradero, esta situación debilitó los principios para 

fortalecer el desarrollo institucional. A nivel nacional, el 55% de las instituciones 

locales carece de un reglamento interno. Conclusión, el conocimiento se considera 
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esencial para el desarrollo de cualquier organización y para crear características 

competitivas, lo que lleva a establecer una cultura organizacional. El análisis indica 

que el perfil del empleado no siempre garantiza un buen rendimiento en el trabajo. 

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional 

Moriano, (2022) En su investigación tuvo como propósito fue identificar cómo 

la ley N° 30057 en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) se vincula 

con la mejora en la gestión institucional. Resultados En relación a esto, existe 

evidencia cuantitativa que, indica un nivel de correlación del 75. 8%, lo que sugiere 

que hay una fuerte conexión entre estas variables, sustentada en la meritocracia y la 

trayectoria profesional como componentes esenciales para, transformar el servicio 

civil de carrera, manifestado en una gestión institucional más eficiennte, lo que 

significa el fortalecimiento de la calidad y la atención oportuna de los servicios que se 

brinde a la ciudadanía". Conclusión la UNMSM está atravesando un cambio hacia el 

nuevo modelo de servicio civil, lo que implica "transformaciones significativas en la 

administración de los recursos humanos". Análisis sobre la investigación sugiere que, 

como se evidenció, los beneficios de implementar el Servicio Civil en la gestión de 

talento humano potenciarán el conocimiento y permitirán que la UNMSM se vuelva 

más competitiva y eficiente en sus servicios. 

Chiclayo, (2022) como objetivo de investigación fue establecer la conexión 

entre las variables de estudio en gobierno distrital de El Porvenir, Trujillo 2022. 

Método: Se trata de un estudio aplicado, con un enfoque descriptivo correlacional; 

añadido a ello, corresponde a un diseño no experimental transversal con metodología 

cuantitativa. La población de estudio está formada por 150 trabajadores del área 

administrativa, de los cuales se tomó una muestra de 109. Para la recolección de 

datos, se empleó la encuesta y se utilizó un cuestionario distinto para cada variable. 
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Resultados: El 88% de los colaboradores presenta un elevado nivel de cultura 

organizacional, y el 93% de ellos también muestra un alto rendimiento laboral en el 

ámbito administrativo de la Municipalidad. Los resultados mostraron una asociación 

elevada y significativa entre ambas variables, con significancia de 0,000. 

Chura, (2022) el estudio pretendió establecer cómo el estatuto de servicio civil 

afecta el ambiente laboral de los integrantes de la Corte Superior de Justicia de Madre 

de Dios; se utilizó un método descriptivo correlacional, con un enfoque cuantitativo; la 

muestra abarcó a 60 empleados, arrojando como consecuencia; que este régimen 

efectivamente influye en el ambiente institucional del personal. Concluyendo que es 

fundamental poner en marcha estrategias, para gestionar el clima y la cultura 

organizacional, relacionadas con la aplicación del régimen de los servidores públicos; 

también es crucial que la alta orientación esté liada y adopte un estilo de conducción 

democrático que asegure una atmosfera organizacional positivo y al mismo tiempo 

logre resultados favorables en el rendimiento, dentro del servicio de justicia. el análisis 

del estudio sugiere la implementación de estrategias para optimizar la cultura 

organizacional y que esta se refuerce ante la puesta en marcha de la ley. 

Morales y Rey, (2020) la finalidad de la indagación fue que las instituciones 

públicas logren un mayor grado de indicadores como la eficacia operativa y eficiencia 

administrativa, garantizando servicios de calidad de manera segura a través de un 

adecuado Servicio Civil. Se busca una comprensión más clara sobre el servicio civil. 

En la primera sección, exponemos el contexto del empleo público en Perú, hasta 

llegar a la Ley N°30057, que regula el Servicio Civil. Analizamos las razones por las 

cuales la Oficina de Recursos Humanos no ha puesto en marcha esta normativa, que 

permitiría optimizar las estrategias y políticas de recursos humanos en la universidad 

y proporcionar un servicio de calidad. Se llevó a cabo una encuesta en una muestra 
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de 95 empleados, tanto permanentes como contratados. Finalmente, presentamos 

nuestras conclusiones y sugerencias. 

Pino (2020) el fin del estudio fue establecer cómo la administración del talento 

humano y la cultura de la organización influyen en el ambiente laboral del personal de 

las instituciones. Cómo metodología de la investigación fue cuantitativa, de tipo 

fundamental, la investigación adoptó un diseño no experimental con alcance 

descriptivo-explicativo-causal y corte transversal. Se administraron tres encuestas a 

150 sujetos elegidos mediante muestreo no probabilístico aleatorio simple. Cada uno 

de los cuestionarios tenía 25 ítems basados en la escala de Likert. La primera variable 

presentó resultados significativos en las categorías deteriorado y regular indicando un 

contraste significativo que confirma que tanto La administración del capital humano 

junto con la cultura institucional afectan de manera relevante el entorno laboral del 

personal de las instituciones educativas de la UGEL 06, Lima en 2020. En la segunda 

variable, se observó un impacto en el segundo nivel; (Medianamente eficiente p=0. 

002). En cuanto a la cultura organizacional, hubo un impacto se obtuvo efecto 

estadísticamente significativo en el nivel 2 para ambas variables evaluadas siendo 

este el único significativo. La investigación aclara que la administración la 

administración de recursos humanos y la cultura organizacional afectan 

significativamente el clima laboral del personal de educación especial de la UGEL. El 

análisis del estudio indica que las variables tienen un efecto directo sobre el clima 

laboral. 

Chung y Espinoza (2020) el propósito de la investigación fue crear un modelo 

conceptual que examine cómo el rol mediador de la cultura organizacional en la 

relación entre liderazgo transformacional y gestión del conocimiento. Se llevó a cabo 

una recolección de datos mediante una encuesta realizada a 150 trabajadores de una 
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universidad pública en Perú. Se usó un cuestionario autoadministrado para obtener 

la información. La selección de la muestra se estableció con un grado de certeza del 

95% y bajo un nivel de error de 0.05. Los resultados obtenidos mediante PLS-SEM 

mostraron una correlación positiva entre el liderazgo renovador y la gestión del 

conocimiento. Se concluye que para optimizar la mencionada gestión dentro de la 

universidad es imprescindible incorporar normas internas que impulsen la 

consolidación de una cultura organizacional. guiada por el liderazgo. En cuanto a la 

percepción del estudio, se puede afirmar que un liderazgo efectivo propicia una 

gestión del conocimiento adecuada, la cual se manifiesta en la cultura organizacional 

de los integrantes. 

Valencia y Calla, (2018) su estudio buscó identificar la conexión entre la Ley 

en mención y la Cultura Organizacional de los empleados del GORE de Madre de 

Dios. Se utilizó un método no experimental, con un diseño descriptivo correlacional, y 

se trabajó con un total de 140 empleados públicos de carrera. La muestra, formada 

por 68 funcionarios públicos, fue seleccionada mediante un muestreo aleatorio simple. 

La técnica e instrumentos consistieron en una encuesta y dos cuestionarios, que 

buscaban evaluar la percepción que mantiene idealizada a los colaboradores de dicha 

entidad sobre la ley en la cultura de la organización. Se llegó a la conclusión de que 

hay una conexión relevante y favorable entre las disposiciones del marco normativo 

del Servicio Civil y la cultura organizacional de los servidores públicos regionales En 

la corroboración del estudio se indica que la Ley influye directamente en la cultura 

organizativa de la entidad. 

 

 

2.1.3. A nivel local 
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No se encontraron estudios 

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Ley del Servicio Civil 

Ley del Ley de servicio civil N° 30057 es una regla que hace cumplir un régimen 

único y exclusivo para todos los empleados que brindan servicios en el país y cuando 

los países del país, que también incluyen personas responsables de su 

administración, uso de poderes y servicios para ellos. (Ley N° 30057, 2014) 

Corrales  (2015) como se citó en Varillas, 2021). La Ley de Servicios Públicos 

se entiende por la disposición que podría significar aumentar la profesionalidad de los 

funcionarios públicos cuyo país tiene una mejor calidad y, por lo tanto, puede 

proporcionar mejores servicios a los ciudadanos, para proporcionarles protección y 

apoyo legal. Lucha contra la corrupción. 

Según Flores,(2022) esta ley es una nueva disciplinaria, y el procedimiento de 

sanción respalda el nuevo modelo, pasando de un procedimiento continuo a un 

procedimiento bien diseñado con pasos, como la extradición de instrucciones bajo 

La presente ley representa un régimen operativo para los miembros que 

brindan servicios en autoridades públicas que buscan más profesionalismo para 

realizar sus funciones y aumentar el nivel de excelencia en sus labores y en los 

servicios ofrecidos que brindan a los ciudadanos. 

2.2.2. Dimensiones de la Ley del Servicio Civil: 

Se acuerdo con la Ley del servicio Civil, la cual establece las siguientes dimensiones: 

a. adopción del Servicio Civil: implica la aplicación de herramientas de gestión de 

recursos humanos especiales como uno de los elementos clave para lograr resultados 

a favor de la población, Panduro y Flores, (2021) Así como al Estudio de la 
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disponibilidad vigente y futura, en el ejercicio de las funciones en las entidades 

públicas.  

b. Organización del trabajo: Se basa en la estructura organizativa de la unidad 

seleccionada, ya que se refiere a la operación de cada institución de acuerdo con el 

desempeño necesario. Como lo menciona Pérez (2007) en el estudio de Varillas 

(2021) 

c. Gestión del empleo: se refiere a la aplicación del control de la corriente de 

capital humano; Entra, vende y deja la organización; A este respecto, la ley sirve a las 

directivas y reglas; Ha mejorado con el tiempo; Para conectar la gestión del empleo. 

(Chura, 2022) 

d. Gestión del rendimiento: Según la regulación de la ley, la gestión operativa 

identifica y promueve y promueve la contribución de los funcionarios públicos a las 

metas y objetivos institucionales y demuestra que necesitan necesidades para 

mejorar los resultados de su posición y la unidad. "Se basa en el rendimiento de cada 

función del servidor, teniendo en cuenta el objetivo propuesto de acuerdo con su rol 

y perfil de posición (Viloria, 2022) 

e. Administración de compensaciones y desarrollo: Se considera la 

compensación como la totalidad de ingresos y beneficios laborales para el funcionario 

de que se espera que la unidad devuelva sus propios servicios al dispositivo de 

acuerdo con su posición.ocupa. (Ley N° 30057) 

2.2.2.1. Lineamientos para el tránsito de una entidad pública al 

régimen del servicio civil 

Con Para garantizar que las unidades nacionales sean una mayor eficiencia y 

eficiencia con una mejor administración pública y proporcionar servicios de calidad de 

manera eficiente. 
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En esta fila, en septiembre de 2013, la Autoridad Nacional del Servicio Civil 

aprobado por la Resolución de la Presidencia Ejecutiva no. 160-2013-Servir-PE8, 

Directrices de tránsito para la unidad estatal para el régimen SERVIR. 

a. Etapa1. Preparación: una fase relacionada con el establecimiento de la 

Comisión de Tráfico y la introducción de la comunicación y la atención del personal 

sobre la ley no. 30057 contenido y reglas relacionadas.  

b. Etapa2. Análisis procesal: esta etapa centrada en el diagnóstico real de los 

puestos y todos los procesos cuya finalidad es edificar un diagnóstico inicial que 

permite reconocer oportunidades de mejora. 

c. Etapa3. Mejora continua: fase agrupada con la posición requerida y la 

determinación de la población, el desarrollo de perfiles de posición para identificados 

generales y valorización.  

d. Etapa4. Un nuevo régimen implementado: etapa gradual centrada en la 

organización y la implementación de competiciones públicas para obtener beneficios 

para cubrir las posiciones especificadas en la operación adecuada de la unidad 

(Torres, 2018)  

2.2.3. Cultura organizacional  

2.2.3.1. Definición de cultura organizacional  

Este elemento se define como un conjunto de valores (responsabilidad, 

respeto, trabajo en equipo, trabajo de acuerdo con los resultados, la transparencia y 

la orientación de los usuarios) y las creencias (ideas y supuestos comunes que los 

miembros de la organización proporcionan para determinar su percepción, 

pensamientos y comportamiento diario)), que son comunes a los miembros; Ofrece 

ciertos pensamientos, sentimientos y formas de reacciones que controlan la toma de 
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decisiones y otras actividades de los miembros de la organización  (Kast y 

Rosenzweig; 2003). 

La cultura organizacional también se interpreta como un determinado grupo 

(líderes) de la capacidad esperada de aumentar, mejorar o cambiar los valores, 

actitudes y creencias que se han demostrado como efectivas para los miembros del 

grupo y sus rituales, ceremonias, símbolos y mitos apropiados (Rojas, 2012). 

Así mismo  Enríquez, (2006), refiere que la cultura es consecuencia de los 

empeños de la organización para ajustarse al mundo y, al mismo tiempo, conseguir 

la integración interna, como el brillo estable, por lo que este autor describe estas 

condiciones para la adaptación interna y externa basadas en la fe, los valores y los 

principios del fundador del grupo, que está aprobado en el grupo y la cultura. A lo que 

el comportamiento se pasa a través de la organización y asigna los valores y normas 

que a los nuevos miembros adoptados en el momento de la toma de decisiones 

(Marulanda et al., 2018). 

Finalmente (Yopan et al., 2020) afirma que la cultura de la organización es una 

construcción intangible porque no podemos verla o tocarla, pero está presente y forma 

un importante sistema de mediación. 

En consecuencia, la cultura organizacional refleja el sistema de valores de la 

entidad, criterios y actividades desarrolladas por los miembros de la entidad a través 

de las que diferentes formas de pensar, sentir y responder a la toma de decisiones; 

El conocimiento de la cultura de la organización también apoya a nuevas unidades a 

interpretar lo que está sucediendo actual. 

2.2.3.2. Teorías de Cultura organizacional 

Entre las principales teorías y de acuerdo a su nacimiento se consideran los 

siguientes:  
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a. Teoría del Desarrollo Organizacional: Esta teoría es creada por Bennis, donde 

revela que la cultura de la organización está estrechamente vinculada al desarrollo de 

la organización para hacer cambios importantes en la gestión, enfatiza la importancia 

de la organización en el extranjero para tener éxito en hacer cambios en la 

organización (Suárez et al., 2020). 

b. Teoría basada en la Obtención del Conocimiento: Esta teoría indica que el éxito 

del proceso de crear un conocimiento depende de las personas y la cultura de la 

organización, ya que se considera factores que pueden afectar el proceso. Y concluye 

que la organización es creativa (Suárez et al., 2020). 

2.2.3.3. Dimensiones de la cultura organizacional  

Denison y Nee, 1994, 2000, se seleccionan para el estudio de las dimensiones 

culturales de la organización, que determina las 4 dimensiones descritas continuación 

(Ramos et al., 2017):  

a. Involucramiento:  Esto significa fortalecer a las personas a través de la 

dinámica personal de los equipos y desarrollar sus talentos en todas las áreas de la 

organización. 

b. Consistencia: Denilson la define como un enfoque general que la organización 

debe tener, de modo que de esta manera los objetivos también pueden enfrentar en 

la aparición de desafíos. 

c. Adaptabilidad:  se refiere a la orientación que las organizaciones necesitan 

para que los clientes sean efectivos. Las amenazas y capacidades relacionadas 

deben identificarse en el entorno, convirtiendo en los insumos y servicios que los 

uusarios necesitan, ajustando y aprendiendo estos cambios.  

d. Misión: se define como la dirección estratégica y clara que deberían tener las 

organizaciones refiriéndose a quiénes son, cuál es su ejercicio y su objetivo esencial.  
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2.2.3.4. Importancia de la Cultura organizacional  

El entorno organizacional brinda a sus miembros ideas que los ayudan 

individual y colectivamente a cumplir su incertidumbre, así como a crear orden social, 

continuidad, identidad y compromiso con la unidad. 

La cultura afecta el comportamiento que ocurre en las organizaciones donde 

los colaboradores de la organización interactúan con la definición de dónde, dónde y 

con quién se unen e intercambian y transmiten el conocimiento de que esta cultura 

puede mejorarse, cambiar, transformar y tener un impacto directo en la innovación y 

el aprendizaje, entre otras cosas (Marín, 2018). 

2.3. Marco conceptual 

Cultura: La cultura es un fenómeno representativo que combina la agrupación 

compleja de sus propias cualidades organizadas, utilizando condiciones y valores 

tales como; Costumbres colectivas, fe religiosa, normativas legales, política y moral, 

arte y todo lo que viene y permanece en la conciencia más profunda del hombre y 

guía su comportamiento en todas sus acciones (Enriquez, 2006). 

Organización: La organización es un sistema estructural organizado basado en el 

conocimiento cuya relación entre los miembros se lleva a cabo con el intercambio de 

conocimiento necesario para mantener la eficiencia, mientras que el problema es 

resuelto por los empleados (Calvo, 2018).   

Cultura Organizacional: La cultura organizacional se desarrolla como un cierto 

grupo de la capacidad esperada de las personas para aumentar, fortalecer o cambiar 

los valores, actitudes y creencias que son válidas para los miembros del grupo (Rojas, 

2012). 

Empoderamiento: Se aplica a los empleados con autoridad, iniciativa y capacidad 

para administrar su trabajo. Se considera un índice de dimensión de compromiso y 

crea compromiso y participación en una organización (More, 2018). 
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Estabilidad laboral: Es un servicio prestado para los salarios y la dependencia 

organizacional del administrador que trabaja en estas circunstancias, lo que permite 

determinar su duración en la institución (Chura, 2022). 

Capital intelectual: El capital intelectual se refiere al potencial del cognitivo humano; 

Sus características, como el conocimiento que tienen, así como producir, así como la 

experiencia y la capacidad de aprendizaje depositadas, la motivación e identidad con 

actividades profesionales, evaluaciones y decisiones (Díaz, 2007). 

Fortaleza grupal. Es el trabajo de los empleados está estructurado en función de la 

fortaleza de la organización como grupo, no en personas (Valencia y Calla, 2018). 

Dirección del desempeño:  mecanismo que contempla la programación y evaluación 

del ejercicio laboral (Varillas, 2021). 

Misión: Es el ente destinado a estrategias exitosas que permitan a la organización 

desarrollar ventajas competitivas y lograr mejores resultados (Ramos et al., 2017). 

Evaluación del desempeño: Se refiere al proceso donde el desempeño general del 

empleado se define cuantitativamente en sus funciones (Chura, 2022). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Tipo de investigación  

El presente corresponde a una tipología básica debido a que sirve como 

fundamento para la investigación aplicada o tecnológica y se fundamenta en la 

búsqueda de datos utilizando herramientas en un momento específico. (Liu, 2008 y 

Tucker, 2004). La metodología utilizada fue el deductivo porque este método se divide 

de conceptos generales para lograr conceptos especiales. El estudio es descriptivo 

porque describe las variables que se conectarán en un momento dado; y transversal 

porque la recolección de información del estudio se realizó en un solo periodo 

temporal (Maldonado et al., 2023). Finalmente tuvo un enfoque cuantitativo ya que se 

observaron y se midieron las unidades de análisis con herramientas (Ñaupas et al., 2018) 

3.2. Nivel de investigación. 

Descriptivo y correlacional, corresponde al nivel del estudio, debido a que permite 

describir las características de las variables de estudio y analizar el grado de relación 

existente entre ellas en un momento determinado, sin establecer causalidad ni 

manipular las variables (Ñaupas et al., 2018; Maldonado et al., 2023). 

3.3. Enfoque de investigación 

El enfoque de la investigación es cuantitativo, ya que se centra en la recolección y análisis de 

datos numéricos, permitiendo medir con precisión las variables y establecer relaciones 

estadísticas entre ellas. Este enfoque facilita la objetividad en los resultados, el uso de 
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instrumentos estandarizados y se empleó la correlación de Spearman para establecer la 

intensidad y sentido de la asociación entre las variables de manera confiable y reproducible 

(Ñaupas et al., 2018; Maldonado et al., 2023). 

3.4. Diseño de investigación  

La investigación presenta un diseño no experimental, ya que no hubo 

intervención sobre las variables por parte del investigador (Maldonado et al., 2023). Y 

correlación porque existe una relación entre las variables del estudio. 

3.5. Población y muestra  

Población 

La población de estudio estuvo integrada por 50 servidores de la UGEL 

Azángaro que tienen contrato de acuerdo a los regímenes laborales 276, 728 y 1057. 

Ya que la población de investigación estuvo conformada por la totalidad de las 

unidades de estudio (individuos, objetos o fenómenos) que tienen las mismas 

características necesarias para ser vistas como tales (Ñaupas et al., 2018).  

Muestra 

La muestra está compuesta por 14 trabajadores con régimen laboral 276, 9 

trabajadores con régimen laboral 728 y 7 trabajadores con régimen laboral 1057 de 

la Unidad de Gestión Educativa Local Azángaro. La muestra constituye un 

subconjunto de la población que representa las características del universo de estudio 

que incluye las características propias del universo. Maldonado et al., (2023) 

Muestreo 

Se empleó un muestreo no probabilístico, considerando a todos los integrantes 

de la población de estudio están en la probabilidad de ser elegidos para el estudio.  

Debido a que el muestreo es un método que se emplea para escoger las unidades de 

investigación que forman parte de la muestra, con el fin de obtener los datos 

requeridos para llevar a cabo el estudio (Ñaupas et al., 2018). 
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3.6. Técnica e Instrumento de recolección de datos   

Técnica 

La técnica se refiere a un grupo de procedimientos y normas que se utilizan 

para controlar un proceso específico y alcanzar una meta específica. (Ñaupas et al., 

2018) 

Por lo que, la encuesta fue utilizada como método de obtención de información 

en el estudio que permite la recopilación de información de diversas personas cuyos 

puntos de vista son relevantes para el investigador. (Maldonado et al., 2023) 

 

Instrumento. 

Como constructo el instrumento es un recurso conceptual o material que se 

emplea para recopilar información mediante preguntas e ítems que necesitan ser 

respondidos por el investigador (Ñaupas et al., 2018) . Así mismo ayuda para que las 

técnicas puedan cumplir su propósito. (Baena, 2017).  En el presente estudio se aplicó 

dos instrumentos; primero a la variable de la ley y el segundo para la cultura 

organizacional.  

Se utilizará un cuestionario para la medición de la variable Ley del Servicio Civil 

lo cual se estableció en el estudio de (Valencia & Calla, 2018) que consta de 2 

dimensiones: Incorporación al servicio civil y  gestión de capacitación.  

Para la variable de cultura organizacional. Se utilizará el cuestionario de 

Denilson, se seleccionó este modelo para medir la cultura organizacional debido a 

que es un cuestionario autoadministrado, de fácil y rápida aplicación incluye cuatro 

rasgos de la cultura: involucramiento – pertenencia a la organización y  adaptabilidad  

- relaciones interpersonales (Ramos et al., 2017) 
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3.7. Técnica y procesamiento de análisis de datos  

Se efectuó el tratamiento estadístico de la información recopilada por medio de 

una base de datos que se creará usando Microsoft Excel. Posteriormente, estos datos 

serán procesados en el software estadístico SPSS versión 22, con el fin de generar 

cuadros, tablas de frecuencias absolutas y relativas, así como gráficos estadísticos. 

Como lo estipula (Maldonado et al., 2023), la prueba de hipótesis significa diseñar y 

ejecutar la investigación, especificando la metodología a utilizar. Para este caso se 

realizará procesos estadísticos correlacionales.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados  

Tabla 2 

Número de Trabajadores según sexo 

 

Nota: Elaboración propia  
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Figura 1 

Sexo 

 

Nota: Elaboración propia  

En la tabla y figura anterior se evidencia que el 56.7% de los participantes son 

hombres y el 43.3% de los participantes son mujeres.  
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Tabla 3 

Trabajadores de la UGEL Azángaro según contrato laboral 

 

Nota: Elaboración propia  

 

Figura 2 

Contrato laboral 

 

Nota: Elaboración propia  

En la tabla y figura anterior se evidencia que el 53.3% de los participantes son 

contratados y el 46.7% son nombrados.  
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Tabla 4 

Grado de implementación de la Ley del Servicio Civil en la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

Figura 3 

Implementación de la Ley en los trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

 

Nota: Elaboración propia  
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Del total de encuestados, la mayoría manifestó una postura favorable respecto 

a la Ley del Servicio Civil. Un 43,3% está de acuerdo y un 33,3% totalmente de 

acuerdo, lo que suma un 76,6% de aprobación. Solo un 6,6% expresa desacuerdo 

(entre totalmente en desacuerdo y en desacuerdo), y el 16,7% muestra indecisión.  

 

Tabla 5 

Relación entre la incorporación al Servicio Civil y los beneficios laborales del 

personal de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 



33 

 

Figura 4 

Incorporación al servicio civil y mejores beneficios laborales en los trabajadores de 

la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

Los resultados muestran una percepción mayoritariamente positiva respecto a 

la inclusión al servicio civil. El 46,7% de encuestados está totalmente de acuerdo y el 

30% está de acuerdo, sumando un 76,7% de aceptación. En contraste, solo un 6,6% 

expresa desacuerdo y un 16,7% se mantiene indeciso. Estos datos reflejan una 

opinión favorable sobre el proceso de integración al servicio público entre los 

participantes. 
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Tabla 6 

Gestión de capacitación en trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

Figura 5 

Gestión de capacitación en trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  
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Los hallazgos muestran principalmente una opinión positiva., aunque con una 

proporción significativa de indecisión. El 50% está de acuerdo y el 10% totalmente de 

acuerdo, obteniendo un 60% de aprobación. Sin embargo, el 33,3% se muestra 

indeciso, lo que sugiere dudas o falta de información sobre el tema. Solo un 6,6% se 

ubica en desacuerdo. 

 

Tabla 7 

Cultura organizacional, sobre la institución dinámica, innovadora y emprendedora en 

los trabajadores de la UGEL Azángaro.  

 

Nota: Elaboración propia  
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Figura 6 

Cultura organizacional sobre la institución dinámica, innovadora y emprendedora en 

los trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

Los datos indican que la percepción sobre la cultura organizacional es 

predominantemente positiva. El 53,3% de los encuestados está de acuerdo y el 23,3% 

totalmente de acuerdo, sumando un 76,6% de valoración favorable. Un 10% se 

muestra indeciso y un 13,3% expresa algún nivel de desacuerdo. 
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Tabla 8 

Nivel de pertenencia a la organización de los empleados de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

Figura 7 

Nivel de pertenencia a la organización de los empleados de la UGEL Azángaro. 

 

Fuente: Elaboración propia  
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La percepción sobre el componente de pertenencia a la organización es 

mayormente positiva, 50% de los participantes está de acuerdo y un 16,7% totalmente 

de acuerdo, sumando un 66,7% que se siente identificado con la organización. No 

obstante, un 20% se muestra indeciso, y un 13,3% manifiesta algún grado de 

desacuerdo.  

 

Tabla 9 

Distribución del nivel de relaciones interpersonales de los trabajadores de la UGEL 

Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  
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Figura 8 

Nivel de relaciones interpersonales en los trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

 

Nota: Elaboración propia  

Los resultados reflejan una percepción ampliamente positiva respecto a las 

relaciones interpersonales dentro de la organización. Un 46,7% de los encuestados 

está totalmente de acuerdo y un 30% de acuerdo, sumando un 76,7% de valoración 

favorable. Un 16,7% se muestra indeciso, mientras que solo un 6,7% expresa 

desacuerdo. 
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4.2. Contrastación de hipótesis 

Prueba de normalidad 

Para el estudio se contó con un grupo de 30 participantes, dado que el tamaño de la 

muestra es menor a 50, se aplicará el test de Shapiro Wilk.  

✓ P-valor ≥ 0.05: Distribución cumple la normalidad.  

✓ P-valor < 0.05: Distribución no cumple la normalidad 

Tabla 10 

Prueba de normalidad 

 

Nota: Elaboración propia  

El análisis de normalidad mediante Shapiro-Wilk indicó ausencia de 

distribución normal en ambas variables. Dado que las variables y dimensiones no 

presentan distribución normal según la prueba de Shapiro-Wilk, lo más adecuado es 

aplicar la correlación de Spearman, ya que es una prueba no paramétrica.  
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H0: Las implicancias del régimen SERVIR no se relacionan significativamente con la 

cultura organizacional en los colaboradores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024. 

Ha: Las implicancias del régimen SERVIR se relacionan significativamente con la 

cultura organizacional en los colaboradores de la UGEL de Azángaro- Puno, 2024. 

Tabla 11 

Asociación entre la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional de los 

trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

La correlación de Spearman arroja un coeficiente de 0.887 con un valor de p = 

0.000, (p< 0.05) lo que indica una relación directa alta y estadísticamente significativa 

entre las implicancias de la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional en los 

trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno. Dado este resultado, se rechaza la 

hipótesis nula y se confirma que ambas variables están fuertemente relacionadas. 
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H0: La incorporación al régimen laboral público no se asocia notablemente con la 

pertenencia de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024. 

Ha: La incorporación al régimen laboral público se asocia notablemente con la 

pertenencia de la cultura organizacional de los trabajadores de la UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024. 

Tabla 12 

Asociación entre la incorporación al régimen SERVIR y la cultura institucional de los 

trabajadores de la UGEL Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

La correlación de Spearman arroja un coeficiente de 0.941 con un valor de p = 

0.000, (p< 0.05) lo que indica una relación directa muy alta y estadísticamente 

significativa entre las repercusiones del ingreso al servicio civil y la cultura 

organizacional en los trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno. Dado este 

resultado, se desestima la hipótesis nula y se confirma una correlación alta entre la 

variable y la dimensión. 
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H0: No existe relación estadísticamente significativa entre la gestión de capacitación 

del régimen del Servicio Civil y las relaciones interpersonales de la cultura 

organizacional del personal de la UGEL Azángaro. 

Ha: Existe asociación estadísticamente significativa entre la gestión de capacitación 

del régimen del Servicio Civil y las relaciones interpersonales organizacionales 

Tabla 13 

Análisis correlacional entre capacitación y cultura organizacional en la UGEL 

Azángaro. 

 

Nota: Elaboración propia  

 

La correlación de Spearman arroja un coeficiente de 0.730 con un valor de p = 

0.000, (p< 0.05) lo que sugiere una conexión directa bastante fuerte y con relevancia 

estadística entre la gestión de capacitación y la cultura organizacional en los 

trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno. Dado este resultado, se rechaza la 

hipótesis nula y se confirma que la variable y la dimensión están fuertemente 

relacionadas. 
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4.3. Discusión de resultados   

En el estudio se revelo las repercusiones de la normativa del Servicio Civil 

sobre la cultura organizacional de los servidores de la UGEL Azángaro de Puno 

estudio obtuvo una correlación positiva muy fuerte mediante los resultados 

evidenciaron un coeficiente de correlación de Spearman de 0.887, con valor 

significativo lo que indica una relación directa alta y estadísticamente significativa 

entre las implicancias de la Ley del Servicio Civil y la cultura organizacional, 

confirmándose que ambas variables están fuertemente relacionadas. Estos hallazgos 

se relacionan significativamente con la investigación de Valencia y Calla (2018) donde 

se halló un p-valor “sig (bilateral) = 0,000<0,05 lo que acarrea a establecer que ambas 

se determinó una relación relevante entre las variables de estudio. 

Con relación a la variable sobre implicancias de la Ley en la investigación se 

obtuvo que, la mayoría muestran una percepción mayoritariamente positiva respecto 

a la dimensión de adopción al servicio civil. El 46,7% de los encuestados está 

totalmente de acuerdo y el 30% está de acuerdo, sumando un 76,7% de aceptación. 

En contraste, solo un 6,6% expresa desacuerdo y un 16,7% se mantiene indeciso. 

Estos datos reflejan una opinión favorable sobre el proceso de incorporación al 

servicio civil entre los participantes. Estos hallazgos están en línea con la 

investigación de Chura (2022), que demostró que el personal femenino está más 

inclinado a aceptar la puesta en marcha del Régimen del Servicio Civil y experimenta 

niveles más bajos de influencia sobre el ambiente organizacional. En contraste, el 

personal masculino muestra una menor disposición hacia la implementación de la 

RSC y exhibe una mayor resistencia al proceso de adopción, además, sienten que 

hay un impacto más significativo en el ambiente organizacional. 
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Al respecto de la dimensión de investigación el estudio consiguió una 

correlación de Spearman de 0.730 de coeficiente con un valor de p = 0.000, (p< 0.05) 

lo que indica una relación continua muy alta y estadísticamente significativa en medio 

de la gestión de capacitación y el entorno organizacional en los colaboradores de la 

UGEL Azángaro de Puno. Dado este resultado se confirma que la variable y la 

dimensión están fuertemente relacionadas. Estos hallazgos son consistentes con la 

investigación realizada por Moriano (2022), la cual evidenció que la puesta en práctica 

de la Ley del Servicio Civil y el perfeccionamiento de la gestión en la Universidad 

están interrelacionados. Esta investigación presenta una cifra de correlación del 75. 

8%, apoyándose en principios de meritocracia y desarrollo profesional como factores 

de transformación hacia la profesionalización del empleo público, lo que se traduce 

en un aumento de la eficacia en la gestión institucional y en la eficacia de los servicios 

brindados al entorno universitario. 

En relación a la variable de cultura organizacional en la investigación los datos 

obtenidos indican que la percepción sobre la cultura organizacional es 

predominantemente positiva. El 53,3% de los encuestados está de acuerdo y el 23,3% 

totalmente de acuerdo, sumando un 76,6% de valoración favorable. Un 10% se 

muestra indeciso y un 13,3% expresa algún nivel de desacuerdo. Estos hallazgos 

concuerdan con el estudio de Chiclayo (2022), donde se obtuvo como resultado que 

el 88% del recurso humano muestra un alto índice de cultura organizacional, y 

además, el 93% de ellos tiene un alto nivel de rendimiento laboral en el departamento 

administrativo de la Municipalidad. Esto determinó una fuerte correlación directa 

significativa entre ambas variables, con un nivel de significancia de 0,000. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se determinó una relación significativa de Los efectos de la Ley del 

Servicio Civil en la aplicación de la Ley SERVIR en la Cultura Organizacional en los 

trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno, conforme se encuentra acreditado con 

la correlación de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0.887 con un valor de 

p = 0.000, (p< 0.05) lo que indica una relación directa alta y estadísticamente 

significativa entre las implicancias entre las variables.  

SEGUNDA: Se comprobó una conexión relevante la ejecución del régimen SERVIR 

y la cultura organizacional de los servidores de la UGEL Azángaro de Puno, conforme 

se demuestra en el estadístico Rho de Spearman arrojó un coeficiente de 0.941, 

evidenciando una relación significativa entre las variables analizadas lo que indica 

que el desempeño del personal este sujeto al rendimiento en la entidad con mejores 

beneficios laborales.  

TERCERA: Se determinó un impacto notorio en los procesos de capacitación y las 

relaciones interpersonales de los trabajadores de la UGEL Azángaro de Puno, donde 

se determinó un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.730 y un valor de p = 0.000, 

(p< 0.05) lo que indica que la conducción del personal se orienta a la participación 

colectiva.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: A la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) recomendar que 

designe un equipo altamente capacitado para apoyar y mejorar las habilidades de las 

áreas en todas las etapas de la ejecución, promoviendo habilidades de las unidades 

técnicas descentralizadas en la identificación, planificación, realización y valoración 

de la aplicación de las políticas de la Ley del Servicio Civil. 

SEGUNDA: A la Unidad de Gestión Educativa Local Azángaro recomendar llevar 

talleres organizados por el despacho de recursos humanos, con el propósito de 

conectar la percepción de los empleados sobre su inclusión en la Ley del Servicio 

Civil, lo cual contribuirá a su crecimiento personal y profesional. Además, se deben 

implementar programas que mejoren los aspectos de la cultura organizacional, para 

alcanzar la misión y fines de la institución, lo que, asimismo, podría resultar en obtener 

beneficios personales como mayores salarios, oportunidades de carrera, capacitación 

y bonificaciones. 

TERCERA: Instruir a los funcionarios y servidores sobre estrategias de colaboración 

en el trabajo en equipo fortaleciendo las relaciones interpersonales a través del 

involucramiento en actividades externas al espacio laboral que faciliten el 

fortalecimiento de la amistad y el trabajo entre los empleados. Además, proponer 

métodos para agrupar a los trabajadores según sus rasgos personales, contextos 

sociales y antecedentes culturales, con el fin de mejorar las relaciones en el entorno 

laboral. 
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Anexo N° 01 

Matriz de consistencia 

TITULO: IMPLICANCIAS DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE 

LA UGEL AZÁNGARO- PUNO, 2024 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

METODOLOGIA 

Problema general: 

¿Existe una relación  

significativa entre las 

implicancias de la Ley 

del Servicio Civil y la 

cultura organizacional 

en los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024? 

 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

de las implicancias de la 

Ley del servicio civil en 

la cultura organizacional 

en los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024 

Hipótesis general 

Las implicancias de la 

Ley del Servicio Civil se 

relacionan  

significativamente con la 

cultura organizacional 

en los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024  

  

Dimensiones para variable 

X  

(Ley del Servicio Civil): 

 

D1: Incorporación al 

servicio  

civil  

 D2: Gestión de 

capacitación  

  

 

 

Dimensiones para variable 

Y 

Enfoque: 

cuantitativo 

 

Tipo: básico 

 

Nivel: exploratorio 

 

Diseño: descriptivo 

no experimental 

 

Población y 

muestra: 

Trabajadores de la 

UGEL Azángaro, 

Puno   

Problemas específicos  

P.E.1:  

¿Existe una relación  

significativa entre la 

incorporación al 

Objetivos específicos 

O.E.1:  

-Conocer la relación  

significativa entre el 

impacto de la 

Hipótesis especificas 

La incorporación al 

régimen del servicio civil 

se relaciona  
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régimen del servicio civil 

en la pertenencia de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024? 

P.E.2: 

¿Existe una relación  

significativa entre la 

gestión de capacitación 

en las relaciones 

interpersonales de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024? 

 

 

incorporación al 

régimen del servicio civil 

en la pertenencia de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024 

O.E.2: 

-Determinar la relación  

significativa entre la 

repercusión de la 

gestión de capacitación 

en las relaciones 

interpersonales de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024 

Significativamente con 

la pertenencia de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024  

 

La gestión de 

capacitación del 

régimen del servicio civil 

se relaciona  

significativamente con 

las relaciones 

interpersonales de la 

cultura organizacional 

de los trabajadores de la 

UGEL de Azángaro- 

Puno, 2024  

(Cultura Organizacional): 

 

D1: Pertenencia a la  

organización 

D2: Relaciones 

interpersonales 

 

 

 

Técnicas e 

instrumentos: 

encuesta y 

cuestionarios   

 

Técnicas de análisis 

y procesamiento de 

datos:  
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Anexo N° 02 

INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: IMPLICANCIAS DE LA LEY DEL SERVICIO 

CIVIL EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE AZÁNGARO- PUNO, 2024. 

Cuestionario dirigido a trabajadores de la UGEL de Azángaro, puno sobre la variable 

ley del servicio civil y cultura organizacional. 

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

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

respuesta que van del 1 al 5. 

Llenado de cuestionario 

1 
Totalmente en 

desacuerdo 

2 
En desacuerdo 

3 
Ni a favor ni en 

contra 

4 
De acuerdo 

5 
Totalmente de 

acuerdo 

 

N° ITEMS VALORACION 

1 2 3 4 5 

1 Considera válido ingresar al Servicio Civil a través de un 

concurso público de méritos   

     

2 La etapa de inducción como medio de transición hacia el 

régimen del Servicio Civil es bueno  

     

3 El servidor civil que haya sido calificado en su evaluación 

de desempeño como personal de rendimiento sujeto a 

observación tendrá prioridad para ser capacitado 

     

4 El proceso de implementación del servicio civil permitirá a 

Ud. Una capacitación a nivel de estudios de postgrado 

     

5 Para acceder al financiamiento de la formación 

profesional, el servidor civil de carrera o el directivo público 
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debe tener durante los últimos tres años una calificación 

de buen rendimiento y/o rendimiento distinguido. 

6 Considera que al pasar al régimen del Servicio Civil tendrá 

mejores beneficios laborales 

     

7 Está de acuerdo con que solo se pueda negociar mejores 

condiciones de trabajo mas no su sueldo 

     

8 Al tener una calificación de desaprobado, por tres veces 

automáticamente será desvinculado de la Entidad 

     

9 Considera usted que con la Implementación de la Ley 

Servir, se tendrá un Régimen disciplinario mucho más 

severo y drástico 

     

10 Usted trabaja para buscar la oportunidad de escalar 

profesionalmente 

     

11 Los servidores civiles de carrera, los servidores de 

actividades complementarias, y los directivos públicos, 

estos últimos tengan o no la condición de confianza, serán 

evaluados 

     

12 Los servidores civiles serán evaluados en los regímenes 

de los Decretos Legislativos N° 276, 728 y 1057 en 

aplicación de la Novena Disposición Complementaria Final 

de la Ley del Servicio Civil 

     

13 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que 

dispone de la mejor información. 

     

14 La organización es dinámica, innovadora y emprendedora. 

La gente está dispuesta a asumir retos y tomar trabajo, es 

competitiva y está orientada al logro. 

     

15 Existe una buena organización y estructura, los 

procedimientos formales generalmente gobiernan lo que la 

gente realiza. 
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16 El estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por 

el trabajo en equipo, el consenso y la participación. 

     

17 El estilo de gestionar a los empleados se caracteriza por 

la libertad, por permitir y reconocer la toma de riesgos y la 

innovación. 

     

18 Lo que mantiene unida a la organización son la lealtad y 

confianza mutua. El compromiso con la organización es 

alto. 

     

19 Se considera factor clave para el éxito de la organización       

20 Su jefe escucha los planteamientos que se le hacen.      

21 Es posible la interacción con la persona del Gobernador 

Regional. 

     

22 Su representación gremial reconoce la labor que realiza.      

23 La organización a través de su representante legal, o titular 

del pliego, atiende los reclamos del sindicato de los 

trabajadores 

     

24 Los trabajadores con más de treinta años de servicios en 

el régimen de la carrera, la organización se preocupa por 

su salud mental 
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