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Resumen

La presente investigacion que tuvo como objetivo proponer un plan de gestion
del talento humano basado en el modelo de la ley servir para mejorar la
productividad laboral del personal en la Municipalidad distrital de Pacora, 2018. El
tipo de estudio para lograr con el proposito de investigacion fue bajo un enfoque
cuantitativo, con el alcance de investigacion descriptivo propositivo y un disefio de
investigacion no experimental — propositivo. Como resultados se encontré que la
productividad laboral se encuentra dentro de los niveles esperados, sin embargo,
se debe fomentar en el personal una mayor satisfaccion y motivacion, puesto que
en muchos ded los casos, esto genera buenos resultados muy aparte de un
monitoreo constante.

La gestion del talento humano dentro de la municipalidad de Pacora, es
regular, esto debido a que no todos realizan sus funciones conforme a ley, y de
acuerdo a las funciones que establece el cargo en el que se desempefian. El disefio
del plan estuvo basado en el el modelo de Chiavenato (2002), quien dio a conocer
un modelo aplicado a las empresas y a como mejorar la gestion de talento;
asimismo, al trabajar la propuesta se tuvo en cuenta el modelo de la ley servir N°
30057, entre las que destaca la Ordenanza Municipal N°001/2014-MPL, la
Ordenanza Regional N°008-2016-GR.LAB/CR y la Ley 30057 del Servicio Civil y la
Ley de productividad y competitividad laboral, las cuales nos da a conocer un

régimen para aquellos que prestan servicios en entidades publicas.

Palabras clave: Plan de gestion, Talento Humano, Ley servir



Abstract

The present investigation that had like objective to propose a plan of
management of the human talent based on the model of the law to serve to improve
the labor productivity of the personnel in the district Municipality of Pacora, 2018.
The type of study to achieve with the purpose of investigation it was under a
quantitative approach, with the scope of purposeful descriptive research and a non-
experimental - propositive research design. As results, it was found that labor
productivity is within the expected levels, however, the staff should be more satisfied
and motivated, since in many cases, this generates good results, apart from
constant monitoring.

The management of human talent within the municipality of Pacora, is regular,
this because not all perform their functions according to law, and according to the
functions established by the position in which they perform. The design of the plan
was based on the model of Chiavenato (2002), who revealed a model applied to
companies and how to improve talent management; Likewise, when working on the
proposal, the model of the law serving No. 30057 was taken into account, among
which the Municipal Ordinance No. 001/2014-MPL, the Regional Ordinance No.
008-2016-GR.LAB / CR and Law 30057 of the Civil Service and the Labor
Productivity and Competitiveness Law, which provides us with a system for those

who provide services in public entities.

Keywords: Management plan, Human Talent, Law to serve
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Contexto Internacional:

En el entorno de las Municipalidades o Estados en otros
paises, se ha podido evidenciar a lo largo de los afios, que la funcion
gue cumplen estas instituciones es muy relevante para generar el

orden y el bienestar econdmico y social de los ciudadanos.

Segun Checa y Flores (2015) manifestaron que en los paises
de Francia y Reino Unido la organizacion de los estados en cuanto
a gestibn administrativa es muy buena, aunque presenten
deficiencias en torno al cumplimiento de las funciones de diversos
agentes de cambio de los Estados. Lo que genera que exista un

desorden social significativo en torno a la economia y a la politica.

Cuestas (2014) en su investigacién en torno a la gestion de
recursos humanos en diferentes paises de Latinoamérica en
Empresas trasnacionales, manifest6 que la gran mayoria de
problemas encontrados han sido identificados en Brasil y Argentina,
y en empresas mineras. El problema recaia en que la seleccién del
personal, uno de los procesos de la gestion de recursos humanos no
se esta realizando de la mejor forma posible, sino que se necesitaba

muchos cambios.

Prieto (2013), en una investigacion en torno a la relacion entre
la gestion del talento humano y la retencidn del personal, en distintas
empresas en Colombia, manifestd que es problema y a la vez es un
reto el que las empresas a través de la buena gestion del talento

humano sepan retener a su personal, es decir no deje ir a su



personal mas idoneo. El investigador, manifiesta que es un problema
puesto que en Colombia las empresas muy poco saben retener a su
mejor personal. Se sabe que es una meta de muchas empresas,

pero que la gran mayoria no sabe como realizar el proceso.

Véasquez y Zanea (2017), en su investigacion en Cuba, en torno
a la gestion del talento humano en docentes universitarios,
manifiestan que es muy relevante que se elija correctamente a un
personal de una empresa, sobre todo al personal que va a trabajar
como docente en una universidad. Esta investigacion aplicada a
distintos contextos de las universidades, pueden identificar que
muchos de los docentes no han podido pasar correctamente la
seleccion del personal, pero que aun asi siguen trabajando en dicho
lugar. Se fomenta antes esto un problema en la educacion

universitaria.

Rodriguez et al. (2013), en su investigacion aplicada a una
organizacion estatal en Chile, en cuanto al clima laboral y a su
relacion con la productividad de la empresa, manifiesta que existen
algunas deficiencias en torno a que los trabajadores no se sienten
tan a gusto con el ambiente en la organizacion, y que, de esa forma,
la productividad no es la mas adecuada. Los autores sugieren utilizar
el término de satisfaccion laboral para identificar el correcto
desarrollo de la productividad laboral en una empresa, puesto que
todo trabajador debe sentirse a gusto en su desarrollo laboral y a su

vez, influi en la productividad.

Escobar et al. (2018), en una investigacién en torno a la
productividad laboral en las enfermeras en Colombia, manifiesta
gue, es muy relevante que una institucion de salud se cuide y se vele
por el bienestar de sus trabajadoras. Es un factor que influye

bastante puesto que, se recalca que en una institucibn como estas,



las enfermeras cumplen no sélo un papel importante sino crucial

para la vida de las personas.

Carvajal (2017), en una investigacion en torno a los
determinantes socioecondémicos de la informalidad laboral y el
subempleo en el area metropolitana de Bucaramanga, en Colombia,
manifiesta que la informalidad laboral y el subempleo son aspectos
macro que conciernen y engloban la productividad laboral. Segun la
investigadora, si se analiza el proceso laboral de estas personas, se
puede identificar que la productividad laboral cumple un papel
importante, porque es un factor necesario para ellos. Sin

productividad no tienen los recursos basicos para sobrevivir.

Contexto Nacional:

Montalbetti (2014), sefiala que, para que exista una buena
gestiéon del taleto humano en una municipalidad, es un conjunto de
procesos que le compete a todas las areas. Cuando eso suceda, este
proceso se potenciara en beneficio para la entidad.

Silvio (2014) en su investigacion sobre la mina de Antamina,
manifestd que la gestion de los recursos humanos, se realiza de
forma horizontal. Esta forma de gestion, permite més confianza en
los trabajadores y de hecho mas libertad para ejercer su labor con

mayor responsabilidad.

Cerquin y Roncal (2017), en su investigacion en torno a la
gestion del talento humano en los trabajadores de las Botica “Diana”
en Cajamarca, manifiesta que, este tipo de gestiones, influyen
mucho en dos aspectos esenciales de una empresa: El clima laboral

y la productividad laboral. Son aspectos realmente relevantes a
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traves de las cuales, los farmaceuticos encuentran el sentido a su

trabajo, generandose asi la satisfaccion laboral.

Tafur y Cruzado (2017), en su investigacion en torno a la
relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral en
una empresa de construccion, acotan que en esta empresa existe un
gran problema, puesto que las dos variables antes mencionadas, su
desarrollo es inversamente proporcional una con otra. Es decir, los
trabajadores no se sienten a gusto trabajando en esa empresa, y no
lo hacen por el tema del pago, sino por la estabibilidad psicologica y
emocional que va siendo afectada por el trabajo constante y en
muchas ocasiones por el maltrato. Esto realmente influye en la

productividad laboral.

Pérez et al. (2015), manifestdé que en una investigacion en
torno a las funciones laborales en un instituto de Investigacion en la
Amazonia peruana, manifiesta que existen factores claves que estan
presentando algunas deficiencias, estos son el clima laboral, la
satisfaccion laboral y la productividad laboral. Esto surge por la falta
de consideracién de los gerentes, por el hecho que exigen en
algunas ocasiones quedarse a altas horas de la ncohe para cumplir
con el producto, sin preocuparse por el bienestar de los mismos. En
algunos de los trabajadores se ha presentado el sindrome de

Bournot, lo que ha disminuido el indice de desempefio laboral.

Saldafia y Cornejo (2017), en una investigacion en torno al
desempeiio laboral y al compromiso organizacional de unos
trabajadores en una Universidad, manifiesta que es crucial que en
una entidad como esta, los trabajadores no sélo se desempefien
bien, sino que ademas tengan ese compromiso e identidad con la

institucion. Segun Suarez (2017), esa identidad se logra cuando
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existe un buen ambiente laboral y de igual forma incentivos para

generar mas produccion en los trabajadores.

Contexto Local:

En nuestra realidad local, en la Municipalidad distrital de
Pacora, ubicada en el distrito de Pacora, Provincia de Lambayeque,
gracias a los métodos de observacion pertinentes, el Gerente de
recursos humanos muestra algunas carencias agudas en el manejo
de direccion y en el manejo interpersonal. Si bien, la segunda
competencia mostrada, unida al liderazgo y a la comunicacién son
aspectos que le competen al ambito ético de la gestion del personal
(Chiavenato, 2002, p. 79) se recomienda que “sean potencializadas
con buenas practicas” (Delgado & Diaz, 2014 p. 110), que conlleven
a una optima percepcion por parte de los colaboradores y de los

gerentes referente a estas competencias.

Ante esta problematica descrita se hace necesario analizar la
gestion del talento humano en esta institucion, es por ello por lo que
se formula el siguiente problema de investigacion: ¢ De qué manera
influye la aplicacion de un Plan de gestion del talento humano
basado en el modelo de la ley servir en la productividad laboral del

personal en la Municipalidad distrital de Pacora, 20177
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1.2 Antecedentes de estudio

Contexto internacional

Cuesta (2014), en su libro: “Gestion del talento humano y del
conocimiento”, manifestdo que en los paises latinoamericanos, sobre
todo en Brasil y en Argentina, no han entendido adecuadamente el
proceso de la gestion del talento humano. El libro ha sido producto de
un conjunto de investigaciones teoricas a traves de las cuales se ha
podido implementar instrumentos de investigacion, y de forma
cualitativa ha identificado diversas problematicas, sonre todo en estos

paises mencionados.

Si bien es cierto Baptista, insiste en la importancia del bien
comun en toda empresa, no hay que olvidar que para que se fomente
el bien comuUn es necesaria la practica de la ética en todos sus
aspectos, para lograr los objetivos que se persiguen en la empresa,
sobre todo en la gestion del talento humano, ya que es la célula
primordial de toda empresa, como el mismo autor menciona. Todos
los recursos son obtenidos y poseidos por la empresa, pero lo Gnico
que no puede obtener o poseer como “compra y venta” es el recurso

humano o talento humano, por lo tanto es lo mas preciado en ella.

Por eso es de suma importancia saber gestionar éticamente el
talento humano, ya que de ello depende el éxito o fracaso de toda

empresa, y mucho mas si se trabaja con personas.

Esta investigacion presenta a la ética, como el elemento que
no debe faltar para que una empresa alcance el éxito y logre afrontar
asi todos los desafios actuales. Hace mencién ademas que cuando

falta la ética las empresas pueden sucumbir.
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Todo esto se debe a la falta de veracidad de las empresas, que
a diario se comentan en los periddicos, revistas y articulos. Por eso,
hoy en dia la sociedad y los clientes demandan que las empresas
actuen de acuerdo a principios éticos, que cada una respete su codigo
de ética, considerando la veracidad y la honestidad, como elementos

muy importantes.

Contexto nacional

Perez et al. (2015), en su investigacion denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto
de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”, manifesto
gue en esta investigacion, en torno a las funciones laborales en un
instituto de Investigacion en la Amazonia peruana, manifiesta que
existen factores claves que estan presentando algunas deficiencias,
estos son el clima laboral, la satisfaccion laboral y la productividad
laboral. Esto surge por la falta de consideracion de los gerentes, por
el hecho que exigen en algunas ocasiones quedarse a altas horas de
la ncohe para cumplir con el producto, sin preocuparse por el
bienestar de los mismos. En algunos de los trabajadores se ha
presentado el sindrome de Bournot, lo que ha disminuido el indice de
desempeifio laboral.

Saldafia y Cornejo (2017), en su investigacion denominada:
“Relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
del personal empleado de la Universidad Peruana Unién, Lima, 2016”,
manifestaron que es muy importante en una institucion que el
compromiso organizacional y el desempeiio laboral vayan de la mano.
Mientras mas comprometidos se encuentren los colaboradores, mejor
sera su desempeiio. Concluyeron que la correlacion fue positiva

significativa.
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Contexto local

Delgado & Diaz (2014) en su tesis de maestria: “Competencias
gerenciales para los directivos de las instituciones educativas de
Chiclayo: una propuesta desde la socioformacion”, si bien es cierto
esta investigacion apunta a una gestion educativa, cabe precisar que
las competencias son interdisciplinares y que se pueden hacer uso en

diversos contextos.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Gestion del Talento humano

Definicién:

Segun Prieto (2013):
La gestion del talento humano, mas que un area, es un conjunto de
procesos, que permiten entender mas y mejor a cada uno de los
colaboradores. Este aspecto por ello, guarda relacién con la cultura
organizacional y el contexto de la entidad empresarial a corto y largo

plazo. (p. 13)

Ademas, Prieto (2013, p. 13):

Que este proceso de la gestidon del talento humano, considera
a la persona humana en su totalidad, con habilidades, capacidades
propias, las cuales se ven reflejadas en su desempefio laboral. Pues
la persona humana, no es solo lo que pueda producir, sino lo que

realiza o logra para generar productividad.

Teoria clasica de la gestién del Talento Humano

Uno de los principales pensadores de esta teoria clasica de la
gestion del talento humano, es Frederick Taylor. Segun este autor,
manifiesté que la gestion del talento humano llega a su perfeccion
cuando se tiene a los trabajadores contestos, los cuales en su

mayoria son movidos por el tema econémico.

Luego de Taylor, sigue Henri Fayol, quien manifestaba que

para que haya una correcta gestion del talento humano, y de hecho
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una buena productivdad en la empresa, se debe optar por la
modalidadd e la division del trabajo. Ahi se evaluard mejor el

desemperio y se lograran metas grandes en base a metas pequefis.

Objetivos de la Gestion del talento humano:

La Gestidon del Talento Humano en una empresa suscita gran
vision de progreso. El trabajar con personas con conocimientos y
capacidades distintas hace que todos aporten y las grandes ideas
sean desarrolladas en equipo. Es por ello que como todo proyecto, la

Gestion del talento humano también tiene los objetivos previstos.

Ahora, segun Chiavenato (2012, pp. 10-11), son 7 los objetivos
previstos para la Gestion del talento humano: Ayudar a la
organizacion a alcanzar sus objetivos y alcanzar la mision. La eficacia
de una empresa se ve cuando ésta cumple con los objetivos de esta
misma. Ya sea de produccién o de servicio. Y claro esta que mientras
MAas se acerque una empresa a la misiéon que se ha previsto, mas
resaltara la finalidad de su visién. Proporcionar competitividad a la
organizacion. Se ha visto que mientras mas competitiva sea la
empresa, mas fama va a tener, puesto que tratara de brindar un mejor

servicio.

La competitividad de las empresas se vera a través de muchos
factores, tales como produccion, infraestructura, mobiliario, papeles
en regla, etc. Pero sobre todo esto, estan las personas que trabajan
en ella. Ellas si manifiestan que competente es una empresa, ya que
de ellas depende que las cosas marchen idoneamente. Suministrar a
la organizacion empleados bien entrenados y motivados. Este es uno
de los objetivos principales de las empresas. Puesto que estan
tratando con el mas valioso patrimonio de la empresa: las personas.
En el proceso de reclutamiento y seleccion y socializacion, se debe

hacerle sentir “suya” la empresa, para que éste se disponga a hacer

17



bien las cosas, la labor que le asigne, y que a su vez esté siempre

motivado y dispuesto a apoyar.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de
los empleados en el trabajo. Si bien es cierto, antes se veia por el
bienestar de la empresa, pues ahora se vela por satisfacer las
necesidades de los empleados. El empleado no sélo debe sentirse a
gusto en una empresa, sino que ademas debe estar bien remunerado,
siendo este uno de los factores de su “felicidad”. Antes los cambios,
sociales, tecnoldgicos, econémicos y culturales, que traen consigo
nuevos enfoques, es responsabilidad de la empresa capacitar a los
trabajadores, estar al tanto de sus necesidades, y solucionar
adecuadamente conflictos que se suscitan en la empresa a raiz de

estos cambios. (Chiavenato, 2012)

Modelo de los procesos de la gestion del talento humano:

La Gestion del talento humano, como ya se ha ido
mencionando anteriormente, constituye una parte de la

Administracién en una empresa.

Y en todos y cada uno de ellos se encuentra la ética. Desde el primer
proceso administrativo hasta el ultimo, el gestor del talento humano
debe ser confiable, abierto y ético (Chiavenato, 2012).

Por ello, se vuelve relevante el proceso de la gestion del talento
humano. Es un proceso que contiene momentos en que el gestor
debe administrar de la mejor forma sus recursos humanos, descubrir

sus talentos y potenciarlos.
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Dimensiones de gestion de talento humano:

Teniendo en cuenta el pensamiento de Rodriguez, (2009 citado
por Matheus 2015), existen diemensiones internas y externas de la

gestion del talento humano:
Las internas son:

- Conocimientos:

Teniendo en cuenta al autor, el conocimiento que todo
colaborador posee y que viene con él al ingresar al centro de labores,
es un aspecto muy importante, porqgue converge no soélo lo
estudiado, sino también la experiencia, aspecto realmente muy

esencial.

- Habilidades:

Las habilidades de un colaborador le permiten hacer varias
cosas a la vez, es decir colaborar con diferentes actividades, las
cuales conllevan efectivamente a convertirse en un colaborador

habilidoso en su centro de labores.

- Actitudes:

Realmente una buena actitud ayuda bastante en el logro de las
metas institucionales. Cuando se tiene colaboradores con buena
actitud, entonces podremos decir que los trabajadores no sélo se
guian por lo que saben o conocen sino también por lo que sienten

o transmiten en el momento de su desempeifio laboral.

En cuanto a las externas:

- Clima Laboral:
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Un aspecto esencial de las condiciones externas, es
justamente el clima laboral. Un excelente clima laboral,
potencia de sobremanera el desempefio laboral. Muchos
autores afirman, que, este aspecto influye realmente en el
ambiente de los trabajadores, causando asi una buena relacién

con los demas colaboradores.

Perspectiva de desarrollo profesional:

Esta perspectiva, realmente ayuda muco al desempeifio laboral.
Puesto que, es lo que se proyecta como formacion el colaborador.
Es a lo que tiende cuando se habla de formacion permanente y
eficiente. (Chiavenato, 2004, citado por Matheus 2015).

Condiciones de trabajo:

En cuanto a las condiciones de trabajo, también es una
condicién externa, puesto que aigal que el clima laboral, esto
permite un buen ambiente entre los compaferos del trabajo. Es
directamente proporcional la condicion laboral con la
productividad . (Matheus, 2015).

Funciones y productividad en la Municipalidad

Concepto:

Las funciones laborales son aspectos conocidos por muchos
trabajadores que tienen la opcion de trabajo en una institucion o

en una empresa.
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Realmente, los logros en la realizacion de todas las funciones,
de una manera eficiente y eficaz, ayuda a que el personal fortalezca

sus debilidades y renueve sus potencialidades.

Funciones en la Municipalidad:

Segun Juéarez (2013), las Municipalidades deben cumplir las

siguientes funciones: privativas y compartidas:

Las privativas son:

Elaborar un plan de desarrollo, planificar acciones en la sociedad,
promocionar el desarrollo comunitario y hacer cumplir las normas

urbanas.

Las compartidas son:

Promocionar la educacién, la cultura, la salud publica, la
asistencia social, el transporte adecuado, la igualdad de
oportunidades entre el hombre y la mujer y el desarrollo de

actividades econdmicas.

Definicion de la productividad laboral:

Segun Ochoa (2014), citando a Van Der (2005):

La productividad laboral se ha convertido en el aspecto mas
crucial de las empresas. En ella se puede evidenciar no solo los
resultados a través de numeros, sino que ademas, se visualiza la
ardua labor de los colaboradores, su desempefio laboral, el cual se
ve influenciado por las metas a corto y largo plazo de las entidades

y grupos empresariales.
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Dimensiones de la productividad laboral:

La productividad laboral, en vista a lo manifestado anteriormente,
se ha convertido en un factor muy relevante y en algunos casos

anico, referente al desarrollo empresarial.

Segun (Chiavenato, 2012, p. 14), las dimensiones de la

productividad laboral son las siguientes:

Saber escuchar, aspecto esencial de las buenas relaciones en la
empresa. El ser positivo, lo cual consiste en que los colaboradores
busquen siempre el lado positivo a todos los procesos de su

desemperio laboral. La responsabilidad y tener objetivos propios.
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1.4.

Formulacién del problema

¢, Como un plan de gestion del talento humano basado en la ley servir

incide en la mejora de la productividad laboral del personal de la

municipalidad distrital de Pacora?

1.5.

Justificacién e importancia del estudio

Social

1.6.

En el ambito social, se ve necesario que los trabajadores de la
Municipalidad de Pacora ayuden de una forma u otra al mejor
funcionamiento de la ciudad. Los trabajadores, padres de familia, nifios
estudiantes, jovenes universitarios, etc., son personas que influyen en el
beneficio del bienestar social, y que por ende deben ser bien

consideradas.

Institucional

En el ambito institucional, se ve que en la Municipalidad de Pacora no
solo existe la problematica de la falta de productividad de los
trabajadores, sino que ademas, la gestion del talento humano no es la
adecuada. Por ello, para lograr los objetivos instituionales de la
Municipalidad mencionada, se tiene que solucionar estos problemas, y

ver la forma de como ideal un nuevo plan de gestion.

Cientifica

Los resultados de este estudio, en la municipaidad distrital de Pacora,
podran ser utilizados como antecedentes, tomandolos en cuenta en
otras municipalidades del pais, con el fin de plantear mejoras en el

ambiente laboral y atencion a los contribuyemtes.

Hipotesis

Un plan de gestién del talento humano basado en la ley servir incide
positivamente en la mejora de la productividad laboral del personal de la

municipalidad distrital de Pacora.
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1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general:

Proponer un plan de gestion del talento humano basado en el modelo
de la ley servir para mejorar la productividad laboral del personal en
la Municipalidad distrital de Pacora, 2018

1.7.2. Objetivos especificos:

Determinar el nivel de productividad laboral del personal en la

Municipalidad distrital de Pacora

Diagnosticar la gestion del talento que actualmente se desarrolla en

la Municipalidad distrital de Pacora.

Disefiar un plan de gestion del talento humano basado en el modelo
de la ley servir para mejorar la productividad laboral del personal en

la Municipalidad distrital de Pacora.
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CAPITULO Il : MATERIALES Y METODOS

2.1.

Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion estara enmarcada desde un enfoque
cuantitativo, con el alcfande de investigacion descriptivo
propositivo. Respecto a este tipo de investigaciones Hernandez et
al. (2014) acota que este tipo de investigacion analiza la

problematica de una realidad determinada. (p. 85).

Disefio de lainvestigacion

Esta investigacion manifiesta un disefio de investigacion no
experimental — propositivo, a traves del cual no solo describe la
realidad de la productividad laboral de dicha institucion, sino que
ademas, disefia una propuesta de gestion del talento humano
para potenciar o mejorar dicha realidad. Segun Hurtado (2004),
estos disefios de investigacion, permiten disefiar las propuesta en
respuesta a la problematica identificada (p. 25). Por ello, el disefio

de investigacion es el siguiente:

M » O > P

M: Muestra de estudio, basada en los trabajadores de la
Municipalidad de Pacora.

O: Es la observacion o descripcion tras la aplicacion de
instrumentos.

P: Es la propuesta de la gestion del talento humano.
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2.2. Poblacion y muestra
Poblacion de la investigacion
La poblacion directa fueron todos los trabajadores de
Municipalidad distrital de Pacora, 2017.
Ante esto, se han tenido en cuenta el total de los

trabajadores de todas las areas (100):

Tabla 1: Trabajadores de la Municipalidad de Pacora

R N° de
Areas :
trabajadores

Logistica 10
Administracion Tributaria 20

Gerencia 40
Secretaria y procesos 30

TOTAL 100

Fuente: Nomina de trabajadores de la Municipalidad de Pacora, afio 2017.

Muestra de la investigacion

La muestra de la investigacion fue determinada de forma no
probabilistica, segun los criterios del investigador y la viabilidad de
la investigacion. Por ello, sélo se considerara segun la conveniencia
50 trabajadores.

Segun Hurtado (2004), el muestreo no probabilistico y por
conveniencia del investigador es utilizado mayormente en los
estudios de investigacion de las Ciencias Sociales y Administrativas,
y a su vez permite a través de datos extraidos sin férmula alguna,

encontrar la muetsra adecuada. (p. 27)
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Tabla 2: Muestra de estudio de la investigacion

Areas N° de trabajadores
Todas las é&reas. 50
TOTAL 50

Fuente: Némina los trabajadores de la Municipalidad de Pacora, afio 2017.
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2.3. Variables, Operacionalizacion

Variable independiente

La variable independiente de la investigacion es el Plan de
Gestion del Talento Humano.

Variable dependiente

La variable dependiente de la investigacion es la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacora,
2017.

Segun Ochoa (2014), citando a Van Der (2005):

La productividad laboral se ha convertido en el aspecto mas
crucial de las empresas. En ella se puede evidenciar no sélo
los resultados a través de numeros, sino que ademas, se
visualiza la ardua labor de los colaboradores, su desempefio
laboral, el cual se ve influenciado por las metas a corto y largo

plazo de las entidades y grupos empresariales.
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 3: Variable Gestion del Talento Humano.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

Unidades de
Variable Dimensiones Indicadores Tecnica
escala
- Se realiza de forma
adecuada el
reclutamiento del
Admision de  personal.
personas. - La seleccion del
personal se
desarrolla de
acuerdo a un perfil
laboral.
- Se diseian las - Siempre.
Gestion funciones de los - Casi
del trabajadores en torno siempre.
Encuesta
Talento  Aplicacion de a las necesidades de - A veces.
Humano personas. la Municipalidad. - Casi nunca.
- Las funciones son - Nunca
disefiadas de
acuerdo a un perfil
laboral.
- La remuneracion a
) los trabajadores es
Compensacién

de personas.

justa.

- Existe una
homologacion de

sueldos con el fin de
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Desarrollo de

personas.

Mantenimiento

de personas.

Monitoreo de

personas.

gque haya justicia y
orden.

- Los trabajadores
tienen
capacitaciones y
actualizaciones
constantes.

- Existe una buena
comunicacion
institucional en la
Municipalidad.

- ElI ambiente de
trabajo es el mas
adecuado para los
trabajadores.

- El clima laboral es
idoneo para el buen
desenvolvimiento de
los trabajadores.

- La evaluacion de las
funciones laborales
son  objetivas vy
frontales.

- El monitoreo de los
trabajadores se
realiza de forma

constante e integral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4: Variable Productividad laboral

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

_ _ _ _ o Unidades
Variable Dimensiones Indicadores Técnica
de escala
- Los trabajadores
mantienen buena
comunicacion
entre ellos.
- El didlogo entre
Comunicacion los trabajadores
institucional permite el logro de
objetivos.
- El alcalde y los
trabajadores
mantienen una - Siempre.
comunicacion - Casi
o fluida. siempre.
Productividad _
- Los trabajadores Encuesta - A veces.
laboral .
cumplen sus - Casi
labores con nunca.
eficacia y - Nunca
eficiencia.

Responsabilidad

laboral

- Los trabajadores
realizan las
funciones el el
tiempo previsto y
con orden.

- Los trabajadores

conocen sus
funciones y
realizan sus
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Positivismo

Objetivos

propios y
liderazgo

labores
respetandolas.

- Los trabajadores
mantienen una
acttitud  positiva
ante los
problemas.

- El personal sabe
solucionar los
problemas
surgidos en la
Municipalidad.

- El  personal
innova estrategias
para generar mas
recursos.

- El trabajador en
su puesto de
trabajo de
mantiene lider.

- El personal
genera sus metas
y objetivos.

- El trabajador
comparte sus
metas y ibjetivos
para el beneficio
de la

Municipalidad.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Metodos

Método de analisis — sintesis: Guarda relacidon con la

sistematizacion de la informacion.

Método inductivo — deductivo: Hace alusion al diagnéstico de

la investigacion.

En cuanto al método empirico: Para este estudio se construiran
las encuestas dirigidas a los trabajadores de la Municipalidad de
Pacora, con el fin de identificar de forma objetiva, confiable y viable,
la productividad laboral de los mismos. La encuesta esta
fundamentada en la teoria utlizada que fundamenta las distintas

funciones laborales del personal de la Municipalidad.

Instrumento

El instrumento utilizado fue una encuesta de opinion, la cual estuvo
conformada por 6 items, que se responden teniendo en cuenta la
escala Likert, y se aplicé a los trabajadores de la Municipalidad de
Pacora para realizar un diagndstico acerca de la productividad

laboral, la cual permitira fundamentar mejor la propuesta.
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2.5. Procedimientos de andlisis de datos.

Los encuestadores acudieron al local municipal a sus diferentes areas.
El encuestador se identificd y expuso los objetivos de la encuesta.
Se realizaron las encuestas con ética, siendo anénima.

Se agradeci6 a los servidores su colaboracién luego de verificar que todos los items

se llenaron
Se interpretdé segun lo programado .

Los datos recolectados se vaciaron a una matriz en el Software MS Excel 2010,
donde se verifico la calidad de diligenciamiento de las encuestas y se procedio a
obtener los resultados presentados en tablas de distribucidbn de frecuencias

absolutas simples y relativas porcentuales.
2.6. Aspectos éticos

Se cont6 con la autorizacién del gerente de la Municipalidad de Pacora.

La encuesta que se realiz6 fue an6nima, con la autorizacion de la gerencia

municipal

Antes de aplicar el instrumento se le explic al servidor y se les resolvid sus
dudas e interrogantes, lo cual permiti6 una atencion personalizada a los

encuestadores.

2.7. Criterios de Rigor cientifico

Los criterios que se tomaron en cuenta para el rigor cientifico fueron:
Validez interna y externa

Pues en la investigacion se ha realizado un adecuado recogimiento de datos,
existe isomorfismo entre la realidad y los datos obtenidos
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

3.1. Tablasy graficos
A continuacidon, se presentan los resultados del estudio realizado en la
municipalidad distrital de pacora; donde se utilizaron encuestas aplicadas al

personal administrativo y asistencial.

En la tabla 5 se presentaran los porcentajes de los trabajadores de la

municipalidad de Pacora, segun el sexo.

Tabla 5:Porcentaje de trabajadores segun el sexo.

Sexo N° %
Masculino 33 66 %
Femenino 17 34 %

Total 50 100

Segun los resultados obtenidos, se observa que un 66% de los trabajadores
de la municipalidad, son del sexo masculino, mientras que solo un 34% son del
sexo femenino. Lo que nos ayudara a ver la diferencia en cuanto a la percepcion

sobre el clima laboral dentro de la empresa.
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En la tabla 6 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 1: ¢Los trabajadores

mantienen buena comunicacion entre ellos?

Tabla 6: Comunicacion entre trabajadores

N° %
a veces 13 26 %
casi siempre 18 36 %
siempre 19 8%
Total 50 100

Grafico 1: Comunicacion entre trabajadores

36% 38%
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A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados a la pregunta: Los
trabajadores mantienen buena comunicacién entre ellos; donde el 26 % de los
encuestados refiere la opcion a veces; el 36% de los encuestados respondi6 casi
siempre, y el 38% de los encuestados respondid que siempre.
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En la tabla 7 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 2: El dialogo entre los

trabajadores permite el logro de los objetivos.

Tabla 7:Dialogo de los trabajadores

N %
A VECES 29 58 %
SIEMPRE 21 42 %
Total 50 100

Grafico 2:Dialogo entre trabajadores
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En la tabla 7 y grafico 2 se muestra los resultados a la pregunta: El dialogo
entre los trabajadores permite el logro de los objetivos; donde el 58 % de los

encuestados refiere que a veces; mientras que el 42% respondié que siempre.
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En la tabla 8 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 3: El alcalde y los

trabajadores mantienen una comunicacion fluida.

Tabla 8:Comunicacion entre trabajadores y el alcalde

N %
nunca 13 26 %
aveces 21 42 %
casi siempre 16 32 %
Total 50 100

Gréfico 3:Comunicacion entre trabajadores y el alcalde
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En la tabla 8 y grafico 3 se muestra los resultados a la pregunta: El alcalde y
los trabajadores mantienen una comunicacion fluida; donde el 26 % de los
encuestados refiere que nunca; el 42% dice que a veces y el 32% refiere que casi

siempre.
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En la tabla 9 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 4: Los trabajadores

cumplen sus labores con eficacia y eficiencia.

Tabla 9: Cumplimiento de labores

N %
a veces 20 40 %
casi siempre 9 18 %
siempre 21 42 %
Total 50 100.0

Gréfico 4:Cumplimiento de labores
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En la tabla 9 y grafico 4 se muestra los resultados a la pregunta: Los
trabajadores cumplen sus labores con eficacia y eficiencia; donde el 40 % de los
encuestados sostiene que a veces; un 18% respondié que casi siempre, y un 42%
contest6 que siempre.
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En la tabla 10 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 5: Los trabajadores realizan

las funciones en el tiempo previsto y con orden.

Tabla 10: Realizacion de funciones a tiempo

N %
a veces 20 40 %
casi siempre 30 60 %
Total 50 100

Gréfico 5:Realizacion de funciones a tiempo
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En la tabla 10 y grafico 5 se muestra los resultados a la pregunta: Los
trabajadores realizan las funciones en el tiempo previsto y con orden; donde el 40
% de los encuestados sostiene que a veces; mientras que un 60% respondi6 que

casi siempre.
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En la tabla 11 se presentaran las respuestas obtenidas de los trabajadores de
la municipalidad, las cuales corresponden a la pregunta 6: Los trabajadores

conocen sus funciones y realizan sus labores respetandolas.

Tabla 11:Conocimiento de sus funciones

N %

A VECES 22 44.0
CASI 7 14.0
SIEMPRE

SIEMPRE 21 42.0
Total 50 100.0

Grafico 6:Conocimiento de sus funciones
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En la tabla 11 y grafico 6 se muestra los resultados a la pregunta: Los
trabajadores conocen sus funciones y realizan sus labores respetandolas; donde el
44 % de los encuestados sostiene que a veces; un 14% respondié que casi siempre,
mientras que 42% respondié que siempre.
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Por otro lado, al seleccionar la estructura de la elaboracion de nuestra

propuesta de plan de gestion de talento humano, se tomé en cuenta analizar tres

modelos de planes segun Marulanda y Mejia (2011), Espin (2017); Chiavenato

(2002); y para asi, determinar cual es el que mas se ajusta a la investigacion. Para

ello, se establecio6 efectuar un cuadro comparativo para una mejor visualizacién, y

ver cual de ellos se ajusta a los objetivos de nuestra investigacion.

Cuadro 1: Modelos de Estructura del plan

Partes de
la
estructura | Marulanday Mejia Espin (2017) Chiavenato
dela (2011) (2002)
propuesta
Origen Colombia Cuba Colombia
1 Gestion integral Planeacion Proceso
2 Meta Organizacion Metas
3
Indicador Seleccién Indicadores
4 Actividad Evaluacion Estrategias
5 Responsable Retribucion Responsable
6 Comunicacion Presupuesto
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De acuerdo a los modelos para la estructura del plan de gestidn de talento
humano, se analiz6 el modelo propuesto por Marulandia y Mejia (2011), quien
nos da a conocer una estructura de 5 partes, entre las cuales no toma en cuenta
las estrategias ni el presupuesto para un plan, por lo que no se podria ejecutar
a cabalidad la propuesta, del mismo modo, se analiz6 el de Espin (2017), quien
a su vez nos presenta 6 partes dentro de su estructura, a pesar que es un
modelo mas actual no se ajusta a la realidad problematica de nuestra

investigacion.

Ahora bien, al analizar los tres modelos de estructura para la elaboracion
de un plan, se opté por trabajar el modelo de Chiavenato (2002), puesto que su
modelo de gestion de talento humano, nos podra ayudar a mejorar la
productividad, por ende, se ajusta mejor a la realidad problematica, y a los
objetivos a los que se quiere llegar como investigador; asimismo, de acuerdo a
su estructura podemos mencionar que posee 6 partes que se encuentran
establecidas de manera clara y precisa, lo que favorecera un mayor
entendimiento para el investigador y sobretodo para los trabajadores del
mercado de Lambayeque.

Por otro lado, se tendra en cuenta al realizar la propuesta, el modelo de
la ley servir N° 30057, la cual nos da a concocer un régimen para aquellos que
prestan servicios en entidades publicas, asi como, tener en cuenta los principios
de esta ley, entre las cuales tomaremos aquellas relacionadas a la

municipalidad de Pacora.
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3.2. Discucién de resultados

Segun los resultados, obtenidos a traves de una encuesta a los trabajadores
de la municipalidad de Pacora, hos muestra que los colaboradores de la institucion
poseen buena comunicacién y un didlogo adecuado entre ellos; lo que favorece
una optima productividad, el logro de los objetivos propuestos y a la sostenibilidad
de la empresa, por otro lado, un porcentaje de estos, percibe lo contrario,
denotando la necesidad de un dialogo mucho mas constante pero sobretodo

delimitado a las funciones y objetivos a cumplir dentro de la municipalidad.

En la misma linea, podemos mencionar que un 26% refiere que el alcalde se
limita trasmitiendo el mensaje a su representante quien se encarga de propagar
aspectos de la institucién, mientras que en su mayoria, refieren que tanto el alcalde
como sus trabajadores mantienen una comunicacion flluida, lo que fomenta una
satisfaccion laboral, esto coincide con Cerquin & Roncal (2017), quien menciona
que la comunicacion y el dialogo es un factor clave del éxito institucional,
proponiendo asi nuevos paradigmas en cuanto a la gestion del talento humano para
desarrollar y optimizar la productividad.

Asimismo, el nivel de productividad laboral, se refleja en que mas del 42%
nos da a conocer que los trabajadores cumplen sus labores con eficacia y
eficiencia, esto puede deberse segun Castro et al. (2017), a la motivacion del
empleado por parte de la empresa obteniendo multiples reconocimientos y/o
maximos beneficios econdmicos; ademas, de contar con compafieros debidamente
calificados para realizar las diferentes funciones que se le asignen, el cual es uno
de los procesos de la gestion de recursos humanos segun Cuestas (2014). Dicho
esto, cabe resaltar que para alcanzar el éxito institucional y por ende se obtenga
una Optima productividad, la municipalidad debe seguir fomentando e invirtiendo
en la mejora del clima laboral y reforzar la cultura organizacional; por otro lado, un
18% percibe lo contrario y esto puede corroborarse con Rodriguez et al. (2013),

quien manifiesta que existen algunas deficiencias en torno a que los trabajadores
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no se sienten tan a gusto con el ambiente en la organizacion, y que, de esa forma,

la productividad no es la mas adecuada.

Del mismo modo, es importante recalcar que en la municipalidad de Pacora
los trabajadores realizan las funciones en el tiempo previsto y con orden, ya que
segun refieren existen sanciones dentro del sistema institucional que puede
desestabilizar su estabilidad economica, tal como nos da a conocer Escobar et al.
(2018), quien identifica que la productividad laboral cumple un papel importante,
porque es un factor necesario para ellos. Sin productividad no tienen los recursos

bésicos para sobrevivir.

Para otra parte, la gestion del talento humano dentro de la municipalidad de
Pacora, es regular ya que segun la encuesta de opinién, mas del 42% de los
trabajadores menciona que conocen sus funciones y realizan sus labores
respetandolas, mientras que, un 44% sostienen que los trabajadores no siempre
las respetan o cumplen, lo que puede en cierta manera influir en la productividad

laboral.

Ahora bien, para dar respuesta al tercer objetivo planteado, el cual fue,
elaborar un plan de gestion del talento humano basado en el modelo de la ley servir
para mejorar la productividad laboral, es que se optd por trabajar el modelo de
Chiavenato que en afio 2002, dio a conocer un modelo aplicado a las empresas y
a mejorar la gestién de talento; asimismo, al trabajar la propuesta se tendra en
cuenta el modelo de la ley servir N° 30057, la cual nos da a concocer un régimen

para aquellos que prestan servicios en entidades publicas.

Dicho plan fue disefiado, teniendo en cuenta la informacion de la
municipalidad y la estructura jerarquica del mismo, donde descaca las funciones de
la municipalidad propiamente dicha, las cuales son las que velan por la seguridad,
bienestar y creciemientos de la poblacién en general; las funciones del alcalde,
donde son Unica y exclusivas para dicho cargo, pero que sin embargo tambien es

monitoreado por un consejo; las funciones del consejo municipal, las cuales
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monitorea el cumplimiento de las actividades y funciones de cada cargo dentro de
la municipalidad; las funciones de la gerencia municipal, los cuales ayudan a
mejorar la gestion de talento; su organigrama, su vision, mision y por ultimo los
reglamentos de la ley servir, los cuales estan relacionados al proceso de gestion

dentro de una empresa.

Por otro lado, al realizar un plan relacionado a la gestion de talento se tuvo
en cuenta los procesos mencionados por Chiavenato, las cuales son reclutamiento,
seleccion, induccion, capacitacion y evaluacion, quienes a su vez presentan los
siguientes puntos, la primera la formulacion de metas, las cuales ayudaran a
establecer y cumplir con los propdsitos propuestos a corto o largo plazo;
indicadores, los cuales ayudaran a determinar la efectividad de cada proceso; las
estrategias y acciones, en las cuales se detallard cada paso que la institucion debe
seguir para lograr el objetivo; responsable y presupuesto, los cuales definiran qué

unidades estaran a cargo de la realizacion del plan y cuanto sera el costo de ello.
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3.3. Aporte cientifico

PROPUESTA DE INVESTIGACION

“Plan de gestion del talento humano basado en el modelo de la ley servir para
mejorar la productividad laboral del personal en la municipalidad distrital de

pacora, 2018”

Introduccién

La municipalidad de Pacora es una institucion que brinda prestacion de
servicios publicos a su distrtito, y mediante un conjunto de acciones tiene como
funcién proporcionar al ciudadano el ambiente adecuado para la satisfaccion

de sus necesidades vitales.

Teniendo en cuenta la funcion de la municipalidad, esta propuesta
pretende mediante la ley servir poder ayudar a la municipalidad a mejorar la
gestion de su talento humano, para asi beneficiar la productividad de esta,
mediante estrategias que ayuden no solo internamente, sino a la relacion
ususario-intitucion, ya que la municipalidad de pacora busca en su vision

mejorar y modernizar al distrito con la ayuda y participacion de la poblacion.

Dicha propuesta, busca que la gestion del talento humano no sea un problema
para la institucion, sino una herramienta indispensable en la Municipalidad de
Pacora y que mediante la eficacia, eficiencia, igualdad de oprtunidades, y la
etica publica busque mejorar la productividad personal de la Municipalidad

Distrital de Pacora.
Importancia
Dicho plan sera de gran importancia para el desarrollo de la gestion de

talento en los trabajadores de la Municipalidad de Pacora, quienes a patrtir del

desarrollo de éste seran evaluados y monitoriados en cuanto a sus funciones,
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dicha evaluaciéon serad desde el momento en que inicia su contrato hasta la
fecha de término, donde la evaluacion serd de 360°, lo que indica que todos
podran valorar el rendimiento de todos sin importar el rango; ya que cada area

segun el orden jerarquico depende del otro.

Objetivos de la propuesta

Objetivo General

- Proponer un plan de Gestion de talento humano que mejore la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad de Pacora.

Objetivo Especifico

- Seguir el modelo de la ley Servir para las acciones y estragias que
se propondran en la Municipalidad.

- Proponer metas, acciones y estrategias relacionadas al
reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y evaluacion de los
trabajadores.

- Establecer un presupuesto anual para cada proceso.

Base legal de la Ley servir

- Constitucion Politica del Peru.

- Reglemento Interno de Servidores Civiles del Gobierno Regional
Lambayeque (Decreto Regional N°59-2015-GR.LAMB/PR.

- Régimen de Organizaciones Interior y Funcionamiento del
Reglamento de Organizacion y Funciones (Ordenanza Municipal
N°001/2014-MPL)

- Ley N°27444 Ley de Porcedimiento Administrativo General.
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Municipalidad de Pacora

Organigrama Jerarquico

CONCEJO MUNICIPAL COMISION DE REGIDORES
CONCEJ0 DE COORDINACION LOCAL
> DISTRITAL
COMITE DISTRITAL DE SEGURDAD
—> CIUDADANA
OFICINA DE CONTROL INSTTUCIONAL R
ALCALDIA »
PROCURADORIA PUBLICA MUNICIPAL
COMITE DE ADMINSTRACION DEL VASO DE
> LECHE
OFICINA DE SECRETARMA GENERAL |
< JUNTA DE DELEGADOS VECINALES Y
—> COMUNALES
I GERENCIA MUNICIPAL I
| oncINA DE ADMINSTRACION I OFICINA O RENTAS | OFICINA DE ASESORMA OFICINA DE
JURIDICA Pmﬁm'
_,l UNIDAD DE CONTABILIDAD |
UNDAD DE TESORERA
L
_,[ UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS |
DIVISION DE SERVICIOS, DIVISION DE DESARROLLO DIVISION DE DESARROLLO
PUBLICOS B ECONOMICO Y SOCIAL URBANO Y RURAL
DEPARTAMENTO DE SALUO Y NEDID )| OARNENO DEEsHRROLLO Ly oeparmaNENTa oE EsTuns, PROYECTOS Y
ANEIENTE ECONOWCO BRI,
DEPARTAMENTD DE SERMCIOS
NUNCIPALES Y TRANSRORTE POSLICO [}~ IERMITAENID BE AV BICALER N DCPARTMEP;T& mm URBANO
DEPARTAMENTO (€ REGISTROS )| CEPARTAVENTO DE TLRISHO EDUCACIN Y Lp|  DEPARTAMENTO DEDEFENSA CIVIL
CIMLES CULTRA

Fuente: Municipalidad de Pacora
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Funciones de la municipalidad

- Ejercer la representacion de la comunidad.
- Ser promottor de la buena prestacion de servicios publicos basicos.
- Al gozar de autonomia politica, puede promover la educacion, cultura

, salubridad, abastecimiento, transporte, etc.

50



Tabla 122: Reclutamiento de personal

PROCESO METAS INDICADORES  ESTRATEGIAS ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Orientarala  cojocar la mision,
poblacion y al visién
A ar | mismo personal organigrama e
clualizar ia sobre las informacion basica
_ bagina funciones que  gg cada programa
institucional, brinda la que ofrecen.
que contenga Municipalidad y
informacion los programas Inscripcion
r:fi?ecr?c?;l quebrinda.  agiante la pagina
Py . institucional de la
D acorde a la Porcentaje Realizar un empresa
c empresa. sistema ' Unidad de Informatico.
= de vacantes y :
% Aspirantes computarizado Recibir las Recursos
o Proponer un P que contenga .. Humanos S/. 400
D por cargo. . solicitudes de
= proceso de los registros y cada vacante
© reclutamiento hojas de vida . e Gerencia Municipal
ara la de cada para identificar los
P ., : perfiles acorde a
captacion candidato. las necesidades
de los '
profesionales Evaluacién Corroborar la
acorde al interna sobre informacion
cargo. las necesidades mencionada al

de los cargos y
las funciones a

realizar.

momento de la
inscripcion.
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Tabla 133: Seleccion de personal

y al perfil del cargo

inscripcién; cursos
al que se postula. P ’ ’

actualizaciones y
grado profesional.
Evaluar la
disponibilidad, y
describir las
funciones, y el tema
de contratacion y
salario.

PROCESO METAS INDICADORES ESTRATEGIAS ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Entrevista
personal.
Evaluar en el
Entrevistas posth?nte qu-elz
establecidas en tanta !n grrlnacmn
fechas y horarios, rgar:ejg G.} cqrgo
Disefiar un los cuales van a i T'nSt_'i[uc('jon'
depender del plicacion de Papeleria de
proceso de . pruebas iz
W Seleccién Evaluar la namero de sicoldgicas acorde Unidad de evaluacion
@ - postulantes. P 9 _ (dependiendo
) para los efectividad del al perfil. Recursos ,
o candidatos roceso de Verifi d Humanos del numero de
O ue postulan al pinduccién Evaluar la Hoja de ,ef” Icar t_o, a vacantes)
> q Féar 5 vida acorde a su n o.rmac;:on I Gerencia
: .g inscripcion consignada a . S/. 400
solicitado. momento de la Municipal
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Tabla 144: Inducciéon

PROCESO METAS INDICADORES ESTRATEGIAS ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Brindar a los
contratados, un
manual con todos los
pormenores de la
empresa: objetivos,
mision, vision,
L horarios, politicas,
Disefar un .
parte logistica, logros
protocolo de
y fortalezas. .
entrega de cargo y . Unidad de
Establecer un  Evaluar el proceso . Realizar la
: presentacion del ., Recursos
— proceso de arealizary presentacion
5 . ., i personal a toda la . Humanos
o de inducciébn  observar qué tanta nStitucion correspondiente con Manuales
o para el aceptacioén por ' los compafieros de . .
0. . . Jefe inmediato
o personal parte de los . trabajo, asimismo, . S/. 150
5 . . Disefiar un . . dependiendo de
recientemente trabajadores realizar un recorrido .
: proceso de : . la unidad o
contratado. existe. . por las instalaciones
seguimiento y departamento en
: de la empresa.
monitoreo de la cual se
. Fomentar el .
funciones. integre.

“Escritorio de
integracion” donde
podra ayudarse de

un comparniero

antiguo a realizar por
el primer dia sus
funciones.

53



Tabla 155: Capacitacion

PROCESO METAS INDICADORES ESTRATEGIAS ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
En base a los
resultados de
evaluacion y
productividad enfocar
las capacitaciones.
Realizar un plan de
Evaluar el capacitacion donde
cumplimiento del Detectar las se detallen los
Realizar personal a las necesidades de objetl\(/jos a Io”s cuales
o capacitaciones  capacitaciones.  capacitacion en el . dSe;éZSSShzgspun
o internas y personal. cronograma Gerencia Costo anual
2 externas Turnar a cada priorizando las r1nés Municipal y sus presupuestado
g‘ para el trabajador por _ urgentes. unidades y/o
2] personal seglin  capacitacion. Gestionar un g departamentos S/. 1000
o) las presupuesto Reallza.r,una
necesidades Monitorear anual para las evaluacion de
que se constantemente el Capacitaciones. |mpactqt ante la
capacitacion.
presenten. presupuesto. Determinar la

eficiencia de las
acciones en el
personal, de acuerdo
a las capacitaciones
y manejar los
resultados en cuanto
a logro de objetivos
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Tabla 166: Evaluacion

PROCESO METAS INDICADORES ESTRATEGIAS ACCIONES RESPONSABLE PRESUPUESTO
Insertar un sistema _
Monitorear
y cuenta de
Contar con un _ constantemente el
_ usuario/ _ o
sistema de . tiempo de tramite
_ contrasefia para
control interno. _ de cada proceso
cada trabajador. _
brindado tanto a los
Monitorear trabajadores como
Establecer y
mensualmente o o a la poblacion. ) )
m Evaluar la eficacia indicadores de Gerencia Papeleria en
< el correcto _ o
D . del sistema desempeiio. o Municipal general
c desempefio y . Disefiar un formato
2 o computarizado a y
o cumplimiento ) _ de evaluacion, _
S través de redes.  Establecer tiempos Unidad de S/. 300
de las L el cual debe
_ de realizacion de Recursos
funciones, _ contener los
_ funciones. ) Humanos.
dependiendo estandares de
del cargoy _ desempefio,
Ampliar la
programa elementos de

ofrecido por la

Municipalidad

cobertura de los o
calificacion, escalas

servicios y y
de puntuaciony

programas que o
seguimiento.
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brinda la
Municipalidad Realizar una
evaluacion de 360°
donde todos se
evaluen

constantemente.

Crear comisiones
de trabajo que
evallen areas

distintas, en la cual
puedan saber el
desempefio de

otros colaboradores

Determinar la
vacancia o cese de
funciones de
aquellos
trabajadores que
no cumplan a

cabalidad con los
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objetivos y metas
trazadas
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Financiamiento

El financiamiento sera solicitado anualmente por el area administrativa de la
Municipalidad al encargado de la unidad de planeacion y presupuesto de la misma
institucion.

El costo anual del plan asciende a un total de S/. 2,950.
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CAPITULO IV : CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.

4.2.

Conclusiones

La productividad laboral se encuentra dentro de los niveles esperados,
sin embargo, se debe fomentar en el personal una mayor satisfaccion y
motivacion, puesto que en muchos ded los casos, esto genera buenos

resultados muy aparte de un monitoreo constante.

. La gestion del talento humano dentro de la municipalidad de Pacora, es

regular, esto debido a que no todos realizan sus funciones conforme a
ley, y de acuerdo a las funciones que establece el cargo en el que se

desempeiian.

El disefio del plan estuvo basado en el el modelo de Chiavenato (2002),
quien dio a conocer un modelo aplicado a las empresas y a coOmo mejorar
la gestion de talento; asimismo, al trabajar la propuesta se tuvo en
cuenta el modelo de la ley servir N° 30057, entre las que destaca la
Ordenanza Municipal N°001/2014-MPL, la Ordenanza Regional N°008-
2016-GR.LAB/CR y la Ley 30057 del Servicio Civil y la Ley de
productividad y competitividad laboral, las cuales nos da a conocer un

régimen para aquellos que prestan servicios en entidades publicas.

Recomendaciones

Se recomienda a la institucion, fomentar en el personal un 6ptimo clima
laboral y reforzar la cultura organizacional, lo cual permitird alcanzar el
éxito institucional y por ende se obtenga una mayor y mejor

productividad.
Ademas, se recomienda seguir las medidas y protocolos propuestos y

detallados en el plan, ya que mejoraria notablemente la gestion que

actualmente lleva la municipalidad de Pacora.
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ANEXOS

TIPO Y DISENO | POBLACIO
TITULO PRO"i'-EM OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES DE NY
INVESTIGACION | MUESTRA
GENERAL - INDEPENDIENT VARIABLE INDEPENDIENTE..-
¢ De qué E.-
PLAN DE manera Disefar un
GESTION DEL |nf|luye.l,a modelo de gestion . Enfoaue
TALENTO aplicacion administrativa En la q Poblacién.-
HUMANO de un Plan para fomentar el cuantitativo
I\B;l'(A)SDAEIID_((; I[E)NE E'& gelgelstlon desarrollo turistico | Manera que Admision de personas. , tipo de
el talento R, 100
del Museo i iA Aplicacién de personas i A
influye un | Gestion del pli p - investigaci
LB SRR humano Tumbas Reales Y Compensacién de personas 4 ’ personas
PARA basado en del Sefior de Plan de talento p p : on
MEJORARLA | elmodelo | gjh4, Desarrollo de personas. descriptivo
PRODUCTIVIDA | de la ley - Gestion Humano -
ESPECIFICOS.- ’ iti
D LABORAL | servir emia Mantenimiento de personas. propositivo Muestra.
DEL productivida para la Monitoreo de personas.
PERSONAL EN | d laboral del | 1 _ _ .
LA personal en | [:_lz,agr;osltl productivida 50
car la gestién de
MUNICIPALIDA la talemog " d laboral. personas.
D DISTRITAL | Municipalida q M- O- P
DE PACORA, | d distrital de | 2ctualmente se
2018 Pacora, Sﬂesgrr.ollil_(jendla
20177 nicipalida DEPENDIENTE - VARIABLE DEPENDIENTE.-
distrital de
Pacora.
2.
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Determin
ar el nivel de
productividad
laboral del
personal en la
Municipalidad
distrital de Pacora

3. Disefiar un plan
de gestion del
talento humano
basado en el
modelo de la ley
servir para
mejorar la
productividad
laboral del
personal en la
Municipalidad
distrital de
Pacora.

Productivida

d laboral

Comunicacion
institucional
Responsabilidad laboral
Positivismo

Objetivos propios y
liderazgo
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ESCALA
N° ITEMS CASI CASI
SIEMPRE A VECES NUNCA
SIEMPRE NUNCA
- Los trabajadores
1 mantienen buena

comunicaciéon entre

ellos.

- El didlogo entre los
trabajadores permite
el logro de objetivos.

- El alcalde y los
trabajadores
mantienen una

comunicacion fluida.

- Los trabajadores
cumplen sus labores
con eficacia y
eficiencia.

- Los trabajadores
realizan las funciones
el el tiempo previsto y

con orden.

- Los trabajadores
conocen sus
funciones y realizan
sus labores
respetandolas.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MIGUEL CASTRO CASTRO
PROFESION MAGISTER EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD ADMINISTRADOR
EXPERIENCIA 12 ANOS
PROFESIONAL (EN
ANOS)
CARGO DOCENTE UNIVERSITARIO

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN EL
MODELO DE LA LEY SERVIR PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

PACORA, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

PASTOR SALAZAR, JAYRO ANDRE.

ESPECIALIDAD

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES -
ADMINISTRACION PUBLICA.

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION

Disefiar un modelo de gestiébn administrativa para
fomentar el desarrollo turistico del Museo Tumbas

Reales del Sefior de Sipan.

ESPECIFICOS
1. Diagnosticar la gestion del talento que actualmente

se desarrolla en la Municipalidad distrital de Pacora.
2.Determinar el nivel de productividad laboral del
personal en la Municipalidad distrital de Pacora.

3. Diseiar un plan de gestion del talento humano

basado en el modelo de la ley servir para mejorar la
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productividad laboral del personal en la Municipalidad

distrital de Pacora.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido serd sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades de

analisis de esta investigacion.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1.- Los trabajadores
mantienen buena
comunicacion entre ellos.

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

2.- El didlogo entre los
trabajadores permite el
logro de objetivos.

TA( X) TD( )

SUGERENCIAS:
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3.- ElI alcalde y Ilos
trabajadores  mantienen
una comunicacion fluida.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )

PRODUCTIVIDAD LABORAL

4.- Los trabajadores
cumplen sus labores con
eficacia y eficiencia.

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD( )

5.- Los trabajadores
realizan las funciones en el
tiempo previsto y con
orden.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

6.- Los trabajadores
conocen sus funciones y
realizan sus labores
respetandolas.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

6 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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/

'6- Los trabajadores
conocen sus funciones y

realizan sus Ilabores SUGERENCIAS:

respetandolas.

TA(A TO( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N* TA b N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

|

JUEZ - EXPERTO
o P37/
v(’ i /{2044“' d‘-,‘do"-
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ALEX PERCY CHAVEZ TOVAR
PROFESION MAGISTER EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA 6 ANOS
PROFESIONAL (EN
ANOS)
CARGO GERENTE FONDO SOCIAL
AGRANJA

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN EL
MODELO DE LA LEY SERVIR PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PACORA, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES PASTOR SALAZAR, JAYRO ANDRE.

ESPECIALIDAD | FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES -
ADMINISTRACION PUBLICA.

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION | Disefiar un modelo de gestion administrativa para
fomentar el desarrollo turistico del Museo Tumbas

Reales del Sefior de Sipan.

ESPECIFICOS

1. Diagnosticar la gestion del talento que actualmente

se desarrolla en la Municipalidad distrital de Pacora.
2.Determinar el nivel de productividad laboral del

personal en la Municipalidad distrital de Pacora.
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3. Disefiar un plan de gestién del talento humano
basado en el modelo de la ley servir para mejorar la
productividad laboral del personal en la Municipalidad

distrital de Pacora.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente sera aplicado alas unidades de

andlisis de esta investigacion.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1.- Los trabajadores TA( ) TD( )
mantienen buena
comunicacion entre ellos.

SUGERENCIAS:
2.- El dialogo entre los TA( ) TD( )
trabajadores permite el
logro de objetivos.

SUGERENCIAS:
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3.- ElI alcalde y Ilos TA( ) TD( )
trabajadores  mantienen
una comunicacion fluida.

SUGERENCIAS:
PRODUCTIVIDAD LABORAL
4.- Los trabajadores TA( ) TD( )
cumplen sus labores con
eficacia y eficiencia.

SUGERENCIAS:
5.- Los trabajadores TA( ) TD( )
realizan las funciones en el
tiempo previsto y con
orden. SUGERENCIAS:
6.- Los trabajadores TA( ) TD( )
conocen sus funciones y
realizan sus  labores
respetandolas. SUGERENCIAS:
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4. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

N°TD

5. COMENTARIO GENERALES

6. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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6- Los ftrabajadores
conocen sus funciones y
realizan sus  Iabores
respetandolas.

-

A

TO( )

SUGERENCIAS:

—

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N* TA

N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
Cron OY . 2849
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ WALTER GARCIA NECO
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD ADMINISTRADOR
EXPERIENCIA 15 ANOS
PROFESIONAL (EN
ANOS)
CARGO ADMIN. COLEGIO MILITAR ELIAS
AGUIRRE

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN EL MODELO
DE LA LEY SERVIR PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACORA,

2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

PASTOR SALAZAR, JAYRO ANDRE.

ESPECIALIDAD

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ADMINISTRACION PUBLICA.

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION

Disefiar un modelo de gestion administrativa para

fomentar el desarrollo turistico del Museo Tumbas

Reales del Sefior de Sipan.

ESPECIFICOS

1. Diagnosticar la gestion del talento que actualmente

se desarrolla en la Municipalidad distrital de Pacora.

2.Determinar el nivel de productividad laboral del

personal en la Municipalidad distrital de Pacora.
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3. Disefiar un plan de gestién del talento humano
basado en el modelo de la ley servir para mejorar la
productividad laboral del personal en la Municipalidad

distrital de Pacora.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA
EN “TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”
SIESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente sera aplicado alas unidades de

andlisis de esta investigacion.

Gestion del talento Humano

1- Los  trabajadores TA( ) TD( )
mantienen  buena
comunicacion entre
ellos. SUGERENCIAS:

2- El dialogo entre los TA( ) TD( )
trabajadores
permite el logro de
objetivos. SUGERENCIAS:
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3- ElI alcalde y los
trabajadores
mantienen una
comunicacion
fluida.

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

Productividad laboral

4- Los trabajadores
cumplen sus
labores con eficacia
y eficiencia.

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

s- Los  trabajadores
realizan las
funciones en el
tiempo previsto y
con orden.

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

6- Los  trabajadores
conocen sus
funciones y realizan
sus labores
respetandolas.

TA( ) TD( )

SUGERENCIAS:

7



7. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

N°TD

8. COMENTARIO GENERALES

9. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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23.-La empresa fomenta el
compafierismo y la unién entre
los trabajadores.

) IO ) I I | ) B

TA(K)

o )

SUGERENCIAS:

24.-Se genera niveles de
esfuerzo para la solucién de
problemas.

a)ui. b)owe €)od).@).

TA()

o )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

N°TA

N°TD

3. OBSERVACIONES
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Pacora, Julio del 2018

Sr. Jefe de Recursos Humanos
Municipalidad Distrital de Pacora

Autoriza Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del proyecto
de investigacion, denominado. PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
BASADO EN EL MODELO DE LA LEY SERVIR PARA MEJORAR LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA, 2018.

Por el presente, el que suscribe, CP C Julio César Jaime Chamochumbi,
representante legal de la Municipalidad Provincial de Lambayeque, autorizo al
bachiler JAYRO ANDRE PASTOR SALAZAR dentficado con DNI N¢,
70450715, egresado de la Escuela Profesional de Administracion Publica de la
Universidad Sefior de Sipan, y autor de investigacion denominado PLAN DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN EL MODELO DE LA LEY
SERVIR PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACORA, 2018, al uso de dicha
informacién que conforma el expediente técnico como hojas de memorias,
célculos entre otros como planos para efectos exclusivamente académicos de la
elaboracion. de tesis de titulacion. enunciada linea armba de quien solicita se

garantice la absoluta confidencialidad de la informacién solicitada

Atentamente,

80



