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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, presento la Tesis titulada “Gestion del talento
humano en el marco de la Ley Servir en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2018” cuyo contenido constituye el informe de tesis
de investigacion realizada, con el propdsito de optar el Grado de Maestro en
Gestion Publica

La presente investigacion de tesis cuenta con 8 Capitulos, las cuales se dividen

en:

En el Capitulo | se aborda lo referente a la realidad problematica, los trabajos
previos, teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, la
justificacion de los estudios, las hipotesis y los objetivos.

En el Capitulo Il, se abord6 el Método de la investigacion; que comprende las
variables y su Operacionalizacion, la metodologia, tipo de estudio, disefio,
poblacién, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, métodos de andlisis de datos y los aspectos éticos.

En el Capitulo Ill, se presenté los resultados, los mismos que se presentan
de manera descriptiva y explicativa en funcién de la variable gestion del
talento humano en el marco de la Ley Servir y sus respectivos indicadores en

estudio

En el Capitulo IV, se detalla la discusion, el mismo que consta de la
contratacion de los resultados con el marco tedrico y los resultados de otras
investigaciones, con la finalidad de fundamentar las razones de los valores
obtenidos para la variable en estudio.

El Capitulo V, se presenta las conclusiones y en Capitulo VI las
Recomendaciones. Finalmente en el Capitulo VII, las Referencias

bibliograficas y el Capitulo VIII, los anexos.
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Resumen

En la investigacion titulada “Gestion del talento humano en el marco de la Ley
Servir en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018”
se plante6 como objetivo principal el evaluar el nivel de desempefio de la
gestién del Talento Humano en el marco de la ley Servir en la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2018.

La presente investigacion tiene una linea de enfoque cuantitativo y se
atribuy6 una metodologia de tipo descriptivo. Se trabajé con una poblacion de
71 trabajadores y como muestra el total de ellos, a través de un cuestionario de
50 items en escala de Likert, mostrando de esta manera las siguientes

conclusiones.

Se concluye que de acuerdo a la gestion del talento humano se tiene
gue los colaboradores calificaron al area de recursos humanos en nivel regular,
lo cual lleva consigo que existen factores como la gestion de compensaciones y
de rendimiento que no se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a
su implementacién. Asi mismo, la gestibn de organizacion en base a la
meritocracia del area de recursos humanos se define que existe un nivel
regular en cuanto a las actividades de organizacion de la Municipalidad de San
Martin esto definido por el 67.6%, determinado en un 18.3% en nivel malo y

14.1% en un nivel bueno.

Palabras Claves: Gestién del talento humano, gestion de rendimiento, la

organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestion de la compensacion



Xi

Abstract

In the research entitled "Management of human talent in the framework of the
Law Serve in the workers of the Provincial Municipality of San Martin, 2018" the
main objective was to evaluate the performance level of Human Resource
Management in the framework of the law Serve in the Provincial Municipality of
San Martin, 2018.

The present research has a line of quantitative approach and a
methodology of descriptive type was attributed. We worked with a population of
71 workers and as the total of them shows, through a questionnaire of 50 items

on a Likert scale, showing in this way the following conclusions.

It is concluded that according to the management of human talent,
employees have qualified the human resources area at a regular level, which
means that there are factors such as compensations management and
performance that are not adequately favored in terms of its implementation.
Likewise, the management of organization based on the meritocracy of the
human resources area is defined that there is a regular level regarding the
organizational activities of the Municipality of San Martin, defined by 67.6%,

determined by 18.3% in bad level and 14.1% at a good level.

Keywords: Management of human talent, performance management, labor

organization, employment management, compensation management



l.Introduccidén
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1.1.Realidad Problemética

En el aspecto mundial segun el Banco de Desarrollo de América Latina (CAF,
2013) existen cuatro paises con mayor competitividad en el mundo, que son
Suecia, Suiza, Finlandia, Dinamarca A través de varios sectores
gubernamentales, entre ellos educacién, han fortalecido el desarrollo del
proceso educativo con la ampliacion de los niveles; infraestructura, mejor
ensefianza, capacitacion profesional y pedagogica, desempefio laboral y
desarrollo personal de los miembros de las instituciones publicas y privadas. Al
final, estos factores fortalecidos repercutieron en mejores resultados
constituyendo el desemperio factor fundamental para generar competitividad en

la educacion de un pais.

En el contexto Latinoamericano, de acuerdo con el Programa de
Promocién de la Reforma Educativa en América Latina y el Caribe (PREAL,
2014). “El clima laboral y el desempefo docente son importantes en el
crecimiento de una institucion educativa” (p. 11). El desempefio es un
componente fundamental en el funcionamiento de cualquier tipo de institucion.
La eficacia del trabajo y la eficiencia con la que se realiza, para fomentar un
buen desempefio implica manejar conceptos complejos y el comportamiento de
toda la organizacion, el manejo de las tareas y la forma de trabajar en grupo
son fundamentales y de acuerdo con las teorias de Ahedo (2015) “los paises
sudamericanos muestran una realidad parecida en cuanto al desempeno” (p.
12).

En ese sentido, son fundamentales, el desarrollo del talento humano,
concebida como herramienta necesaria en el éxito de las organizaciones e
instituciones. Sobre lo mismo, el Instituto Internacional de planeamiento de la
Educacion (2014) plantea que el escenario actual de las Instituciones publicas
tiene constantes cambios dentro de periodos cada vez mas cortos, esto se
debe a que en la actualidad la sociedad es cada vez es mas exigente y las

instituciones tienen como compromiso principal la solicitud de mejora, el ser



15

cada vez mas exigentes consigo mismo y un desempefio de mayor nivel (p.
34), por lo cual una institucion debe de estar regularizada de forma

En la Municipalidad Provincial de San Martin, los caminos de la
asociacion a la gestion publica se encuentran sumergidos en experiencias
como, compadrazgo, clientelismo y nepotismo, los cuales abarcan en el
patrimonialismo, generando dificultad en la existencia del funcionamiento de
recursos humanos que responda en integridad e igualdad al instante de llevar a

cabo el proceso de reclutamiento de nuevos talentos para la institucion.

En la gestibn municipal en corriente se afronta en muchos problemas
como puede ser una crisis de legalidad a favor de la poblacién, debido al uso
insensato de los recursos publicos y a desiguales acciones corruptas. Es por
eso horizonte es obligatorio que recurso humano mejore su direccion, porque
no cuenta con dispositivos claros y cristalinos para el proceso de reclutamiento

en los servidores publicos.

Esta realidad no es extrafia en las municipalidades del pais que
conjuntamente tienen diversas dificultades, concernientes con la falta
econdémica que no concierne en la realizacion de modo adecuado su labor
hacia la colectividad. En la Municipalidad Provincial de San Martin, que
concierne a la provincia y Departamento de San Martin en este momento al
personal a cargo de las actividades de administracién, direccién y control, no se
exime de manera eficaz, a razén de que escasea el conocimiento adecuado
para la realizacion de sus actividades en la gestién publica y municipal. Esto
llega a generar que varias de las diligencias sean ejecutadas de manera
ineficaz y que la poblacion no se aprecie acorde con el desempefio del

personal.

1.2. Trabajos Previos

Internacional

Guerrero (2011) En la tesis doctoral Impulsores de la gestion del capital

humano y el desempefio de una institucibn microfinanciera no regulada en
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Peru, el objetivo de la investigacion evaluar la impulsion en la gestion del
capital humano. El método es de tipo descriptivo, aplicado un cuestionario de
preguntas un grupo de trabajos de una entidad micro financiera, obteniendo los
siguientes resultados y conclusiones. En base al capital humano se analiza
que el método de regresion linea y lo cual se concluye que se llega a aceptar la
hipotesis de investigacion en base a las variables en estudio.

Conrado (2009) Nuevas Tendencias en la retencion y mejora del talento
profesional y directivo. Ministerio de Industria y Turismo. La investigacion como
objetivo hacer ante una mejora del talento y no permitir que los empleados se
marchen a la competencia, lo cual principalmente radica por factores
psicolégicos o de recompensa social y son elegidos bajo una recompensa
monetaria. Se cuenta con una investigacién de tipo descriptivo — correlacional
aplicado a los profesionales y directivos en el Ministerio de Industria y Turismo.
La conclusion general de la investigacion es determinar una relacion entre las
tendencias de retencién y la mejora de talento profesional y directivo,
describiendo la predisposicion en las organizaciones y adoptar las mejores
politicas de gestién del talento humano.

Campoverde (2016) en la tesis La meritocracia y la gobernanza en el
Instituto de Altos Estudios Nacionales (laen) periodo 2008-2013. (tesis de
maestria). Universidad Andina Simén Bolivar. La investigacion tiene como
objetivo determinar la relacion entre la meritocracia y la gobernanza. Se
presenta como una investigacion de tipo correlacional y en base a un
cuestionario como instrumentos se aplico a los trabajadores de Altos Estudio
Inaen. Obteniendo lo siguientes resultados y conclusiones. Se obtiene un
variedad de en base ala meritocracia del instituto Altos Estudios Nacionales
(laen) y se coordina que existe una relacion en el nivel gobernanza en el
periodo 2008 — 2013.

Nacionales
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Adalberto (2016) en la tesis Implementacién del régimen del servicio civil y la
gestion de recursos humanos en la municipalidad provincial de Cajabamba,
afo 2016 (tesis de maestria). Universidad Nacional De Trujillo. El estudio tiene
como objetivo general determinar la implementacion en el régimen del servicio
civil y en base a 21 gerentes y sub gerentes en la Municipalidad se aplicé un
cuestionario, obteniendo los siguientes resultados y conclusiones. Se verifica
una relacion significativa entre la implementacion de servicio civil y el recurso

humano.

Bardales (2013) en la tesis Evaluacion de puestos de los trabajadores de
la municipalidad provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al manual
normativo de clasificacion de cargo. (Tesis de maestria) Universidad Privada
Antenor Orrego. El estudio presente como objetivo general la demostracion del
perfil profesional del colaborador de la municipalidad y la normativa vigente en
la clasificacién de cargos. Se aplic6 un cuestionario a 39 trabajadores a través
de una metodologia descriptiva y se llegd a las siguientes conclusiones. Se
constata que la municipalidad cuenta con limitaciones en las capacidades
institucionales de los trabajadores.

Marcillo (2014) en su investigacion Modelo de gestibn por competencias
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manab. (Tesis de maestria) Universidad Peruana
Antenor Orego. Trujillo. Se determind que el objetivo de la investigacion es el
disefio de una modelo de gestidon por competencias y aplicando un cuestionario
a los trabajadores del Sur de Manabi se llegd a los siguientes resultados y
conclusiones. Es importante la existencia de informacion para la realizacion de
trabajos y normativas correspondiente en los trabajadores publicos del sur de

Manabi, mejorando progresivamente a lograr los objetivos de las instituciones.

Gbomez (2014) La capacitaciébn y la meritocracia como factor de
importancia para el logro de objetivos organizacionales (Tesis de maestria)

Institute for Business & Finance. Tiene como objetivo determinar la relacion
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entre la capacitacion y motivacion laboral, en base a un método de tipo
descriptivo y la aplicacion de instrumentos, se puede llegar a obtener las
siguientes conclusiones. Es necesario que la capacitacion realizada en la
empresa en estudio tenga como factor fundamental a la motivacion laboral y al

manejo de recursos humanos mediante la meritocracia.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Recursos Humanos

Para Barquero Corrales (2004) “Los recursos humanos constituye un activo de
importancia en la organizacion y por lo cual demanda mayor atencion. Es el
elemento que se encuentra en todas las actividades empresariales y el cual el

gerente desee obtener resultados altamente positivos” (p.58)

El recurso humano es el activo de mayor importancia en la organizacién
y que genera una demanda social, siendo el pilar fundamental en la

organizacion porque se encuentre en todas las actividades.

Para Werther y Davis (2000) Los Recursos Humanos planea, organiza,
desarrolla y coordina las sistematicas y materiales que socorren a originar el
cometido eficiente del particular y la colocacion personifica entonces, el medio

que consiente a los trabajadores que auxilian en ella. (p.203).

El recurso humano por lo cual realiza en totalidad de todos los procesos de
gestion mediante técnicas y el uso de herramientas promoviendo el desempefio

eficiente.

Una de las caracteristicas principal de los recursos humanos, es que
causa la peticion a futuro lo cual advierte una clasificacién en el campo del
recurso humano lo cual es fundamental para la planificacion y aplicacion de las

politicas laborales (Werther y Davis, 1998, p.48)

Alles (2008) afirma que para una buena administracion de los recursos

humanos es de suma importancia especialmente o para todos los directivos.
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Ante ello, es importante conocer todas las herramientas laborales porque no
corresponde tomar a las personas equivocadas porque se puede tener una
rotacion alta de personal o satisfaccion laboral baja, es por ello que para que la
gente se encuentre comprometida, los empleados tienen que pensar que su

salario es justo y que el personal se encuentre capacitado. (p.20).
Gestion del Talento Humano

Alles (2004) afirma “Es la capacidad para examinar el cometido presente y
viable de los participantes, concretar y realizar ejercicios de progreso para las
vidas y equipos en el marco de las habilidades de la estructura, apadrinando un
padrén de guia” (p.171).

Por lo que se distingue que la capacidad de analisis del desempefio
actual es en base al potencial de los trabajadores seguido de las estrategias de

organizacion.

Castillo (2010) afirmé que el talento humano es la manifestacion de la
habilidad innata que se manifiesta en areas especificas de actividad y esta
vinculado con un poder extraordinario. Es decir se considera como talento
humano a las personas talentosas que muestran diversas caracteristicas
especificas y con lo cual se requiere un nivel negociacion ligeramente diferente.
La gestion del talento percibe cédmo gestionar el rendimiento de los empleados
un conjunto de actividades, herramientas y procesos para identificacion,
motivacion, estabilizacion y desarrollar los talentos de la organizacion y
asegurar su potencial para un desempefio efectivo sus roles en linea con las
necesidades y direcciones futuras. Muchas organizaciones son especialmente
en el caso crecimiento dirigido a la adquisicion de talento del entorno externo
para obtener el mejor personas en el mercado laboral para asegurar y
mantener una posicion de mercado y asi crear condiciones para un mayor

desarrollo.

Por lo cual la gestion del talento humano se abarca como el proceso por
el cual la organizacion identifica, administra y desarrolla a sus empleados en el

presente y para el futuro Este proceso concierne:
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Definir una estrategia para determinar qué necesita una organizacion
para cumplir con el actual y los requisitos futuros del plan de negocios,
establecimiento de procesos de medicibn de competencia: requerido y
disponible, crear una gama de herramientas y procesos de desarrollo para
garantizar el acceso a las necesidades individuales de los empleados
individuales, identificar formas de obtener y mantener a aquellos individuos que
son criticos para el éxito de la organizacion y establecer enfoques apropiados
para tratar con aquellos que ya no responden a los requisitos de la

organizacion.

La gestion del talento humano es la responsable de manejar el recurso

humano de toda organizacion, lo cual incluye:

a) Contratar personas que cumplan con las competencias necesarias para

ejercer un cargo, dentro de una organizacion.

b) Capacitar a los empleados, dependiendo a la funcionalidad o rol que

cumplira en la entidad.

c) Proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que propicien la

motivacion y la productividad en la organizacion.

Gestion Publica.

La consolidacion de la gestion publica tiene sus raices en el estudio cientifico
de la gestion moderna estado administrativo en América a partir de finales del
siglo XIX e inicios del Siglo XX. Los origenes de la gestién publica se
encuentran en el sistematico estudio y practica de cameralismo comenzando
en siglo diecisiete y dieciocho Alemania y Austria. Asi mismo la gestion publica
tiene sus raices en las primeras apariciones de la burocracia gobierno y de las
doctrinas administrativas y las mejores practicas en la antigiedad China y en

los regimenes medievales de Oriente y Occidente. (Laurence, 2011).

El requisito de capacitacion formal para el servicio del gobierno en la

antigua China y la importacion alemana de oficiales franceses experimentados
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para la administracion de aduanas e impuestos especiales y de los modelos
britanicos de gobierno local son evidencia de una evolucion de gestion publica.
Ademas, aunque los limites intelectuales de vez en cuando han sido
estrechamente dibujados en torno al conocimiento comun de las élites
gobernantes, las " ciencias del estado " o administrativas de ley que ahora
abarca, ademas de esos elementos, sociales y disciplinas conductuales que
proporcionan cimientos conceptuales y empiricos para el estudio

contemporaneo y la practica de la gestion publica.

El estudio contemporaneo de la gestiébn publica tiene su origen en la
década de 1970: en América, en los planes de estudio y la investigacion de las
nuevas escuelas de politicas publicas. En Europa, en gerencial impulsado por

las reformas originarias de Gran Bretafia y Nueva Zelanda. (Laurence, 2011).

Laurence (2011) La gestion publica es un campo profesional aplicado
gue se ocupa de cuestiones tales como finanzas, estructura organizativa y
gestiébn de programas, todas ellas tratadas en tiempo real. Se sabe que los
eventos recientes pueden afectar las decisiones tomadas hoy, pero los eventos
en el pasado mas lejano pueden parecer en gran medida irrelevantes para la

creacion e implementacién de politicas publicas en el presente.

En cuanto a la gestion publica, una pregunta se refiere a si una distincion
se puede dibujar entre "gestion” y " administracion". Numerosos intentos para
hacerlo, de Fayol a Aucoin han afirmado de diversas maneras la primacia de
uno sobre el otro (hasta el punto de dibujar distinciones desagradables, por
ejemplo, entre la "gestion” como indebidamente masculina, instrumental y
antidemocratica, y la "administracion™ mas holistica y policéntrica) sin producir

consenso.

La gestion publica se ve ampliamente como abarcativa de las
organizaciones organizacionales, las practicas gerenciales y los valores

institucionalizados que funcionarios promulgan la voluntad de la autoridad
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soberana, ya sea que esa autoridad sea principe, parlamento o sociedad civil.
(Laurence, 2011)

Meritocracia Internacional

El principio de la meritocracia es un concepto abierto y "esencialmente mal
definido" en las ciencias sociales. En el contexto del servicio publico, el mérito
frente al favoritismo se ha convertido en uno de los temas predominantes, ya
que los sistemas clientelistas eliminan los criterios de acceso al servicio
publico, con la excepcién de la actividad politica partidista. En general, el uso
de principios de mérito en el servicio publico esta en la raiz de un sistema
disefiado para proteger al personal del sector publico de la politica partidista
mediante la promocion de una competencia abierta y justa para el empleo en
las organizaciones del sector publico. Basado en competencias neutrales y la
proteccion de agentes estatales contra la influencia politica. La idea del mérito
es peculiar de los sistemas de servicio publico en las burocracias
contemporaneas, como ya lo sefalé Weber (1946), cuando los agentes del
Estado, en las burocracias modernas, son servidores de la Estado y no
"protectores” u otros. Grindle (2010) analiza este aspecto (meritocracia) y
considera que "los sistemas de servicio publico son sistemas en los que los
puestos no electos en el sector publico, que son en su mayoria, reciben un
proceso basado en calificaciones (capacitacién, concursos y otras pruebas de
merito), sistemas en los que existe un escalafon profesional y al que se accede
a través de una demostracion regulada de sus cualificaciones, en términos de
entrenamiento, competiciones, términos de referencia u otros medios de
evaluar el mérito ". Hemos utilizado este andlisis en este articulo centrandonos

en el mérito frente al clientelismo en la contratacion y el desarrollo profesional.

Dado que estamos interesados en la institucionalizacion de la
meritocracia, hemos analizado las practicas basadas en el mérito cuando las
reglas (formales) enfatizan la meritocracia y cuando los métodos de despido y

promocién también reflejan principios meritocraticos.
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Los intentos de convencer de que las funciones publicas meritocréaticos
estan asociados con un mayor crecimiento econdmico, a las politicas
econdémicas mas eficaces o un mejor rendimiento organizacional. En general, el
dinamismo de las instituciones del sector publico explica el desempefio
economico de los paises menos desarrollados. Estas ideas son la base de la
estrategia nacional de México y las politicas de los donantes internacionales,
como el Banco Interamericano de Desarrollo (BID - 2003), la Unidn Europea y
el Banco Mundial en América Latina. Al mismo tiempo, han surgido estrategias
meritocraticas ad hoc en algunas jurisdicciones en los paises de América
Latina (Echebarria 2006). Esta diferencia en la estrategia plantea la cuestion de
si la profesionalizacion del servicio publico debe implementarse mediante
estrategias globales o mas bien a través de estrategias individualizadas,

centradas en organizaciones especificas denominadas islas de excelencia.

Meritocracia en la contratacion y el desarrollo profesional

La institucionalizacion de la meritocracia en el marco de los métodos de
reclutamiento y promocion. El reclutamiento meritocratico institucionalizado
asume, de acuerdo con la definicion de "propiedad” de la institucionalizacion.
(Grindle, 2010)

La presencia de un proceso de examen de ingreso publico, con el cual el
proceso ha sido comparado (por encuestados internos y externos) y que esta
institucionalizado (es decir, se realiza de una manera normal y no solo como un
evento aislado). El proceso de promocion meritocracia institucionalizada
supone gue un sistema de carrera se ha definido y se implementa (incluso
parcialmente), y que los miembros de la agencia perciben las perspectivas de
carrera a largo plazo dentro de la organizacion como interesantes. Las dos
dimensiones de la institucionalizacién se ajustan a los aspectos "objetivos" y
"externos" de la definicion de (Grindle, 2010) cuando diferentes entrevistados
(externos o internos) dan la misma respuesta a preguntas relacionadas.
(Grindle, 2010)

Se espera que mayores niveles de autonomia promuevan la meritocracia

dentro de los organismos reguladores. EI nimero de reguladores (casi)
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autonomos varia en los cuatro sectores estratégicos estudiados en los
dieciocho paises de América Latina: telecomunicaciones (18), finanzas (18),
pensiones (16, a excepcion de Brasil en este momento donde escribimos esto y
para Venezuela) y el sector farmacéutico (5 en Argentina, Brasil, Chile,
Colombia y México). Los otros son ramas integradas en la jerarquia
departamental. (Grindle, 2010)

El grado de autonomia en la definicion de politicas de personal varia
segun el pais y el sector- El 66,2% de los reguladores son auténomos en la
definicion de politicas de gestion de recursos humanos, el 12,7% de ellos
definen sus politicas en colaboracién con el gobierno y el 21,1% de ellos caso
(principalmente en el sector farmacéutico), la politica es responsabilidad del
gobierno. En servicios financieros y telecomunicaciones, todas las agencias
definen sus propias politicas de gestion de recursos humanos de forma
independiente; este es el primer signo de la importancia del sector estratégico
en la definicidn de una estrategia diferente en términos de recursos humanos.
Solo el regulador independiente brasilefio responsable de los sectores
financiero, de telecomunicaciones y farmacéutico comparte esta

responsabilidad con el gobierno central. (Grindle, 2010)

Las politicas de personal meritocratico no son universales en los
organismos reguladores en cuatro areas estratégicas en dieciocho paises de
América Latina. La institucionalizacion de la meritocracia, "como una propiedad
gue designa las disposiciones sociales que se han convertido en parte de la
realidad social", se ha operacionalizado por separado para la contratacion y el
desarrollo profesional. En términos de reclutamiento, solo el 18.1 por ciento de
las agencias practican la meritocracia con la alta gerencia y el 43.7 por ciento
con el personal técnico. En términos de desarrollo de carrera, casi un tercio de
las agencias (32.4 por ciento) institucionalizaron la meritocracia. El porcentaje
de paises con un servicio civil meritocratico del 16.6 por ciento es matizado. Un
porcentaje similar de agencias practican el reclutamiento meritocratico de altos
ejecutivos. Esto significa que la tradicion administrativa del sistema
(meritocracia) tiene una influencia en la contratacion de altos ejecutivos. Sin

embargo, cuando miramos mas de cerca, algunos paises burocraticos tienen
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autoridades reguladoras clientelistas, mientras que algunos paises clientelistas
tienen agencias que se involucran en el reclutamiento meritocratico. (Grindle,
2010)

El sector estratégico explica mejor la mayor profesionalizacion del
personal técnico y la existencia de un sistema de carrera en agencias
nacionales que no son totalmente meritocraticas (burocraticas). Los sectores
econdémicos regulados (servicios financieros, pensiones y telecomunicaciones)
son un poco mas meritocraticos que los sectores sociales regulados (sector
farmacéutico), incluso si las diferencias entre los sectores no son muy
importantes. (Grindle, 2010)

Este argumento parece estar relacionado con el perfil de los profesionales
responsables del campo. El hecho de que los economistas se hayan convertido
en una red transnacional consolidada de profesionales con mayor influencia en
los sectores reguladores, particularmente aquellos relacionados con areas
econOmicas estratégicas, y el hecho de que las agencias activas en estos
campos reportan mas meritocraticos pensar que las comunidades epistémicas
pueden tener un valor explicativo en esta area. Los entrevistados sugirieron
que la competitividad para los puestos del sector publico era mayor en
telecomunicaciones, servicios financieros y pensiones que en el sector
farmacéutico. En las entrevistas en profundidad, varios encuestados sugirieron
gue los economistas estaban mas inclinados a establecer practicas de
contratacion meritocraticas, tal vez porgue estan acostumbrados al papel de la
competencia en el mercado laboral con el que estdn comprometidos.
Normalmente en contacto. Finalmente, la promocion de la meritocracia para
profesionalizar al personal de estas agencias también es el resultado de la
necesidad de generar credibilidad y confianza en sus politicas con

organizaciones internacionales y otros paises. (Grindle, 2010)

Gestion en base a la ley Servir
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En las instituciones publicas es muy usual la poca aplicacion de nula aplicacion
de reglas meritocracias en base al desempeiio del personal, lo cual lleva en
permanencia y alta retencion del puesto con una alta rotacion, En ello se
engloba los mecanismos de monitoreo en base a los procesos de reclutamiento
y seleccién, Por otro lado se toma en cuenta una desvinculacion en proceso de
capacitacion en formacion de las soluciones a las necesidades del

conocimiento del personal y los procesos evaluativos. (Ley N° 30057, 2013).

La administracion y meritocracia

Luna (2008) menciona que la gestion publica cambiéo para ambicionar la
efectividad maxima y poder tener miras y objetivos en la atencion a la sociedad.
Generandose cambios, que se han enfocado en parte a los en la gestion del
talento humano, siendo el caso de la gestion publica trajeron un cambio
recondito en la representacion en como se equipara a los servidores publico,

otorgando mayor independencia a la accion.

La meritocracia envuelve la causa de dirigir el capital cientifico de los
colaboradores, el cual se clasifica de la manera siguiente. Actitudes genéricas
relacionadas al comportamiento; actitudes laborales comportamiento técnico
como la negociacion, y trabajo en equipo y por ultimo las actitudes basicas que
se obtienen en el asunto de alineacion y que permiten ingresos y cumplir

funciones. (Mertens, 1997).

Evaluacién en base a meritocracia.

La Ley del Servicio Civil desarrollo adecuadamente los lineamientos para la
mejora del desempefio de los colaboradores de las instituciones del estado,
mediante la medicién de la meritocracia y con el respaldo de los derechos
laborales del Estado, logrando un mayor nivel de efectividad. (Ley N° 30057,
2013)
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En primer lugar, la gestibn de la organizacién se define como las
obligaciones de capacidad de las personas encargado a desempeiar ese
papel, porque contiene los procesos de disefio y administracion de puestos.
(Ley N° 30057, 2013).

Asi mismo, la gestién del empleo que instituye las politicas y practicas
de particular con la finalidad de gestion de flujos del particular dentro del
sistema de Administrativo; desde la afiliacion hasta la disolucién del particular.
(Ley N° 30057, 2013).

Por otro lado, la gestion de rendimiento, en esta fase se concentra el
analisis entre el aporte de los colaboradores hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales. El proceso de la gestién de rendimiento recae en la
evaluacién del desempefio por el canal del cumplimiento de las necesidades de
los servidores publicos. (Ley N° 30057, 2013).

La gestion de la compensacion, se acomoda de los ingresos y beneficios que
la institucion puede brindar a los colaboradores, ay siendo estos tomados como
la retribucién o bono. Dentro de ello se abarca a todos los procesos de
direccién de personas. (Ley N° 30057, 2013).

De igual manera la gestion del desarrollo y capacitacion, domina las
politicas de graduacion en la carrera y perfeccionamiento de capacidades, con
el fin de responder a los aprendizajes individuales y colectivos necesarios para

el logro de los propdsitos en la instituciéon. (Ley N° 30057, 2013).

1.4. Formulacion del problema
Problema General

¢, Cual es el nivel de desempefio de la gestién del Talento Humano en el
marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018?
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Problemas especificos

PE1: ¢(Cual es el nivel de desempefio en la gestion de la organizacion en el

marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 20187

PE2: ¢ Cual es el nivel de desempefio en la gestion del empleo en el marco

de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018?

PE3: ¢Cual es el nivel de desempefio en la gestion del rendimiento en el

marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 20187

PE4: ¢ Cual es el nivel de desempefio en la gestion de compensaciones en
el marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin,
20187

PE5: ¢Cuél es el nivel de desempefio en la gestion de desarrollo y
capacitacién en el marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 20187

1.5. Justificacion

La investigacion muestra un enfoque social porque intrinsecamente de la
gestién del talento humano en los organismos publicos ayudard a tomar
mejores decisiones sobre la meritocracia ayudando a lograr unas buenas
contrataciones, siendo los beneficiarios los trabajadores y la poblacion en
base a la calidad de personal calificado. Asi mismo metodolégicamente la
investigacion demuestra que el recojo de informacion corresponderan a la
manipulacion de datos que seran la clave para el desarrollo del estudio
generando conciencia de la realidad problematica que presenta en la
municipalidad y la eficacia a mejorar. Por ultimo, la investigacion se
demuestra y justifica de forma practica porque la investigacion generara
instrumentos que puedan ser utilizados por entidades similares en la

Municipalidad Provincial de San Martin

1.6.- Hipdtesis

Hipotesis general
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Hi: El nivel de desempefio en la gestion del talento humano en el marco de

la ley servir en Municipalidad Provincial de San Martin, 2018 es regular.

Especificas

Hil: La gestion de la organizacién en base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2018 es regular.

Hi2: La gestion del empleo en base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2018 es regular.

Hi3: La gestion del rendimiento en base al marco de la ley Servir en la

Municipalidad Provincial de San Martin, 2018es malo.

Hi4: La gestion de compensaciones en base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2018 es malo.
Hi5: La gestion de desarrollo y capacitacion en base al marco de la ley

Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018 es regular.

Objetivos
Objetivo General

Evaluar el nivel de desempefio de la gestion del Talento Humano en el

marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018

Objetivos Especificos.

OEL: Describir la gestion de la organizacion en base al marco de la ley

Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018

OE2: Describir la gestion del empleo en base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2018

OE3: Describir la gestion de rendimiento en base al marco de la ley Servir
en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018

OE4: Describir la gestion de compensaciones en base al marco de la ley

Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018
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OES5: Describir la gestion de desarrollo y capacitacion en base al marco de
la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018



[I. Método
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2.1.Disefo de Investigacion

La investigacion muestra un enfoque cuantitativo, porque se tiene datos que
son aportes para la medicion de la variable y son cuantificables para el

desarrollo de la investigacion. (Hurtado, 2014)

El estudio es de tipo basica, porque se crea un nuevo conocimiento en
base a la ejecucion del instrumento para la medicion de la gestion del talento
humano en base a las teorias y experiencias ligadas a la meritocracia de la Ley
Servir N° 30057.

La investigacion tiene un disefio de tipo no experimental de corte
transversal, debido a que no se manipula deliberadamente la variable gestién
del humano y los datos obtenidos se toman en cuenta, sin ser alterados en un

determinado tiempo. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

La investigacion presente un disefio Descriptivo - evaluativo, porque en
la investigacion se describira la variable estudiado en base al talento humano
aplicado a los recursos humanos de la Municipalidad Provincial de San Martin.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Donde:
m: Municipalidad Provincial de San Martin
V1: Gestion del Talento Humano

O1: Personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin
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2.2.Variable, Operacionalizacion Variable
Variable 1: Gestion del talento Humano

La gestion del talento percibe cémo gestionar el rendimiento de los empleados
en un conjunto de actividades, herramientas y procesos para identificacion,
motivacion, estabilizacion y desarrollar los talentos de la organizacion y
asegurar su potencial para un desempefio efectivo de sus roles en linea con las

necesidades y direcciones futuras. (Ley N° 30057, 2013)
Dimensiones

Gestion de organizacion, Gestion del empleo, Gestidén de rendimiento, Gestidn

de compensacion, y Gestion de Desarrollo y capacitacion
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Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable.
Variables Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escalas de Nivel y Rango
medicion y valor
Ideoneidad Malo
(10-19)
Gestién de . L, Regular
organizacion S\Sénsltrg:trauon de (20-29)
Bueno
(30-40)
Politicas del personal Ordinal Malo
(10-19)
. Totalmente en Regular
Gestid Gestion del empleo Incorporacion desacuerdo (1) (20-29)
estion del
Talento Se evaluarA en base a Bueno
h ) . ; En Desacuerdo (30-40)
umano en instrumentos de cuestionario de Gestion de Evaluacion del ) Malo
base ala escalas de tipo Likert - ~
meritocracia rendimiento desempefio (10-19)
De acuerdo (3) Regular
Gestion de Compensacion a los (20-29)
. trabajadores Totalmente de Bueno
compensacion acuerdo (4) (30-40)
Relaciones laborales Malo
Progresion de la carrera (10-19)
L, Regular
Gesilgr;r?ae(:i[t);;garo”o Desar.rollo de (20-29)
capacidades Bueno
(30-40)
Gestion del Malo (50 — 99) Regular (100 — 149) Bueno (150 — 200)

Talento Huma

Fuente: Elaboracién Propia
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 71 trabajadores vigentes contratados
por la modalidad de CAS (contrato administrativo de servicios)

pertenecientes a la Municipalidad Provincial de San Matrtin.

Tabla 2
Trabajadores CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin

Gerencias Nro. de Trabajadores o
0
f
(1) Gerencia de 48 67.3%
desarrollo social
(2) Gerencia de 10 14.10%

desarrollo econémico,
gestion ambiental y

turismo
(3) Gerencia de 13 18.3%
infraestructura y
planeamiento urbano
Total 71 100%

Fuente: Elaboracion propia

Muestra

La muestra censal estuvo conformada por el total de la poblacion y que
involucra a 71 trabajadores contratados por la modalidad de CAS (contrato
administrativo de servicios) pertenecientes a la Municipalidad Provincial de

San Martin.
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
Tabla 3
Técnicas e instrumentos de recoleccion
Técnica Instrumento Alcance Informante
Trabajadores la
Encuesta de Tipo Desarrollo de la Municipalidad
Encuesta . : o
Likert Variable | provincial de San
Martin

Encuesta: Técnica que permitird recopilar informacién por medio del

meétodo de un cuestionario de preguntas de acuerdo a la teoria explorada, y

relacionada a los cumplimientos de la meritocracia de la gestion del talento

en recursos humanos. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Ficha Técnica

Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 4

Ficha Técnica del cuestionario del gestion del talento humano

Nombre del Cuestionario de la gestion del talento humano
Instrumento

Autora Angel Alfonso Vasquez Aguilar

Objetivo del Nivel de desempefio de la gestién del Talento Humano
instrumento: en el marco de la ley Servir

Poblacibn a la Conformada por 71 trabajadores vigentes contratados
que se por la modalidad de CAS

administrar:

Tiempo de 15 minutos

Aplicacion:

Descripcion del Dimensiones:

Instrumento: Gestidn de organizacién Idoneidad

Administracion de puestos

Gestion del empleo Politicas del personal
Incorporacién

Gestion de rendimiento Evaluacion del desempefio

Gestion de compensacion
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Compensacion a los trabajadores
Relaciones laborales

Gestion de Desarrollo y capacitacion
Progresion de la carrera
Desarrollo de capacidades

ftems: 50.
Escala de respuesta: 1: Totalmente en desacuerdo,
2:Desacuerdo, 3: De acuerdo, 4: Totalmente de
acuerdo.

Validacion.

Se realiz6 la validez de comprendido por medio de la técnica de juicio de
expertos conformado por doctores y maestros de la Universidad César Vallejo

y/o de otras universidades donde se reviso: pertinencia, relevancia y claridad.

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad Gestion del talento en base de meritocracia

Alfa de Cronbach N de elementos

0,936 50

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

2.5. Métodos de Analisis de Datos

Para la recopilacién de datos mediante el cuestionario de preguntas se derivo a
un analisis de resultados descriptivos mediante el uso de herramientas de
Excel y programas de tablas y figuras estadisticas para determinar y velar por

el cumplimiento de los objetivos trazados.
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2.6 Aspectos éticos

La informacién a recopilar por parte del investigador no sera modificada para
lograr la conclusion deseada, se tendra en cuenta cada detalle de la fuente de

informacion y se estableceran tal y como sean entregados.

Asi mismo, se presenta una autorizacion por parte de la Municipalidad
Provincial de San Martin el cual generé derechos para la realizacion de

encuestas entre los trabajadores CAS y participaron de manera voluntaria.



l1l.Resultados



40

Estadistica descriptiva

Aspectos Generales

Tabla 6

Area de trabajo de la Municipalidad Provincial de San Martin
Niveles Frecuencia Porcentaje
Gerencia _ de 48 67.3%
Desarrollo Social

Gerencia de

desarrollo econémico, 10 14.1%
ambiental y turismo

Gerencia de

infraestructura y 13 18.3%
planeamiento urbano

Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

80,00%

70.00% 67,30%
60,00%
50,00%
40,00%

30,00%
18,30%

20,00% 14,10%
10,00%
0,00%
Gerencia de Desarrollo Gerencia de desarrollo  Gerencia de infraestructura
Social econdémico, ambiental y y planeamiento urbano

turismo

Figura 1. Area de trabajo de la Municipalidad Provincial de San Martin

Interpretacion: De acuerdo la figura 1 que muestra el area de trabajo de los
encuestados se puede observar que el 67.30% de los participantes pertenece a
la gerencia de desarrollo social, el 14.10% pertenecen a la gerencia de
desarrollo econémico, ambiental y turismo. Finalmente, el 18.30% a la gerencia

de infraestructura y planeamiento urbano.
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Tabla 7

Afos de servicio de la Municipalidad Provincial de San Martin
Niveles Frecuencia Porcentaje

1 a 2 afos 18 25.4%

3 a5 afios 44 62.0%

6 aflos a mas 9 12.7%

Total 71 100%

Fuente: Base de datos de la investigacion

70,00%
62,00%
60,00%
50,00%
40,00%

30,00% 25,40%

20,00%
12,70%

0,00%
1 a2 afios 3 a5 anos 6 afios a mas

Figura 2. Afos de servicio de la Municipalidad Provincial de San Martin

Interpretacion: En base a la figura 2 se puede observar que el 62% de los
encuestados muestra una antigiiedad en el trabajo de 3 a 5 afios. El 25.40% de
los encuestados muestra de 1 a 2 afios de antigiiedad en su puesto de trabajo

y solamente el 12.70% muestra de 6 afios a mas en antigiiedad.

Tabla 8

Género de la Municipalidad Provincial de San Martin
Niveles Frecuencia Porcentaje
Masculino 27 38.%
Femenino 44 62.0%
Total 71 100%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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70,00%

62,00%

60,00%

50,00%

40.00% 38,00%
, 0

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
Masculino Femenino

Figura 3. Género de la Municipalidad Provincial de San Martin

Interpretacion: En base a los encuestados se identifica en la figura 3 que el
48% de los participantes pertenece al sexo masculino y el 62% pertenece al

sexo femenino.

Describir la gestién de la organizacion en base a la meritocracia de la

gestidn del talento humano en la Municipalidad Provincial de San Martin

Tabla 9
Frecuencia de la Gestion de la organizacion de la Municipalidad Provincial de

San Martin

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 13 18.3%
Regular 48 67.6%
Bueno 10 14.1%
Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Figura 4. Gestion de organizacion de la Municipalidad Provincial de San Martin

Interpretacion: De acuerdo con la gestibn de organizacion en base a la

meritocracia se define que existe un nivel regular en cuanto a las actividades

de organizacion del area de recursos humanos de la Municipalidad de San

Martin esto definido por el 67.6&, determinado en un 18.3% en nivel malo y

14.1% en un nivel bueno.

Tabla 10

Gestidn de la organizacion segun area de trabajo de la Municipalidad Provincial

de San Martin

la?
anos
c Malo Recuento 5
2 % del total 7,0%
& Regular Recuento 9
S % del total 12,7%
2  Bueno Recuento 4
O % del total 5,6%
Total Recuento 18

% del total 25,4%

afos
3ab
afos
7
9,9%
34
47,9%
3
4,2%
44
62,0%

6 afios
a mas

1,4%
7,0%
4,2%

12,7%

Total

13
18,3%
48
67,6%
10
14,1%
71
100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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area

Social

Gerencia de desarrollo

econdmico, ambiental v

turismo

| Gerencia de infraestructura
¥ planeamierto urbano

EGerencia de Desarrollo

T
Malo Regular Bueno

Figura 5. Gestion de la organizacién segun area de trabajo de la Municipalidad

Provincial de San Martin

Interpretacion: Se puede diagnosticar la gerencia de desarrollo social califica
en mayor porcentaje a un nivel regular al area de recursos humanos de la

Municipalidad provincial de San Martin.

Tabla 11
Gestion de la organizacion segun sexo de la Municipalidad Provincial de San
Martin
sSexo Total
Masculino Femenino
c Malo Recuento 5 8 13
b % del total 7,0% 11,3% 18,3%
£ Regular  Recuento 17 31 48
g % del total 23,9% 43, 7% 67,6%
® Bueno Recuento 5 5 10
O % del total 7,0% 7,0% 14,1%
Total Recuento 27 44 71
% del total 38,0% 62,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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Sex0

B Masculino
B Femenino

407

Malo Regular Bueno

Figura 6. Gestion de la organizacion segun sexo de la Municipalidad Provincial

de San Martin

Interpretacion: Se puede diagnosticar que el género femenino califica en
mayor porcentaje a un nivel regular al area de recursos humanos de la

Municipalidad provincial de San Martin. Y el género masculino en un nivel alto.



Tabla 12

Gestidn de la organizacion segun afios de servicio de la Municipalidad

Provincial de San Martin
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anos
laz2 3ab 6 afos a Total
afios afios mas
c Malo Recuento 5 7 1 13
fg % del total 7,0% 9,9% 1,4% 18,3%
£ Regular Recuento 9 34 5 48
S % del total 12,7% 47,9% 7,0% 67,6%
©  Bueno Recuento 4 3 3 10
O % del total 5,6% 4,2% 4,2% 14,1%
Total Recuento 18 44 9 71
% del total 25,4% 62,0% 12,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

407

Malo

Regular

Figura 7. Gestion de la organizacién segun afios de servicio de la Municipalidad

Provincial de San Martin

afos

W1 a2 afios
M = a 5 afios
15 afios a mas

Bueno
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Interpretacion: Se puede diagnosticar que el grupo de personas que tiene de

3 a 5 afios califica en mayor porcentaje a un nivel regular al &rea de recursos

humanos de la Municipalidad provincial de San Martin.

Describir la gestion del empleo en base a la meritocracia de la gestion del

talento humano en la Municipalidad Provincial de San Martin

Frecuencia de la Gestion del empleo de la Municipalidad Provincial de San

Tabla 13

Martin

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 18 25.4%
Regular 44 62.0%
Bueno 9 12.7%
Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

70,0%
62,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 25,4%
20,0%

10,0%

0,0%
Malo Regular

12,7%

Bueno

Figura 8. Gestion del empleo de la Municipalidad Provincial de San Martin

Interpretacion: Con respecto a la gestion del empleo se contempla que la esta

calificado en un nivel regular a un 62% ya que los colaboradores mencionan

gue muchas veces el proceso de selecciéon y capacitacibn a los nuevos

colaboradores CAS no es el adecuado en la Municipalidad de San Martin, y

dando respaldo la calificacion del 25.4% en un nivel malo.
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Tabla 14
Gestion del empleo segun afos de servicio de la Municipalidad Provincial de
San Martin
ARos Total
la?2 3ab 6 anos
afnos anos a mas
Malo Recuento 9 5 4 18
o % del total 12,7% 7,0% 5,6% 25,4%
2 Regular  Recuento 9 30 5 44
S % del total 12,7% 42,3% 7,0% 62,0%
W' Bueno  Recuento 0 9 0 9
% del total 0,0% 12,7% 0,0% 12,7%
Total Recuento 18 44 9 71
% del total 25,4% 62,0% 12,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién

Malo

afos

W1 a2 afios
M 3 a s afios
& afios a mas

Regular

Bueno

Figura 9. Gestion del empleo segun afios de servicio de la Municipalidad

Provincial de San Martin
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Interpretacion: Se observa en base a la gestion del empleo y los afios de
servicio que se distingue un estado regular a los trabajadores que se

encuentran de 3 a 5 afios de servicio en el trabajo.

Tabla 15
Gestion del empleo segun sexo de la Municipalidad Provincial de San Martin
Sexo Total
Masculino Femenino
Malo Recuento 4 14 18
% del total 5,6% 19,7% 25,4%
Empleo Regular Recuento 21 23 44
% del total 29,6% 32,4% 62,0%
Bueno Recuento 2 7 9
% del total 2,8% 9,9% 12,7%
Total Recuento 27 44 71
% del total 38,0% 62,0% 100,0%
Fuente: Base de datos de la investigacién
o] Sex0
M Mazculino
B Femenino

Malo Regular Bueno

Figura 10. Gestion del empleo segun sexo de la Municipalidad Provincial de

San Martin
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Interpretacion: Se observa en base a la gestion del empleo y el sexo que el
género femenino predomina en una calificacion regular y malo con la

participacion de 14 mujeres trabajadores.

Tabla 16
Gestion del empleo segun area de trabajo de la Municipalidad Provincial de
San Martin
Gerencia
Gerencia de Gerencia de
de desarrollo infraestructura
Desarrollo  econdémico Yy planeamiento
Social , ambiental urbano
y turismo
Malo Recuento 8 4 6 18
o % del total 11,3% 5,6% 8,5% 25,4%
2 Regular Recuento 31 6 7 44
= % del total 43,7% 8,5% 9,9% 62,0%
L Bueno Recuento 9 0 0 9
% del total 12,7% 0,0% 0,0% 12,7%
Recuento 48 10 13 71
Total % del total 67.6% 14.1% 18.3% 100,0

%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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area

Gerencia de Desarrollo
E Social

40

Gerencia de desarrolio

economico, ambiental y

turismo

| Gerencia de infraestructura
y planeamierto urbano

Malo Regular Eluénu
Figura 11. Gestion del empleo segun area de trabajo de la Municipalidad

Provincial de San Martin

Interpretacion: La gestion del empleo es asignado por un nivel regular en su
mayoria por la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Provincial de

San Martin.

Describir la gestion de rendimiento en base a la meritocracia de la gestion

del talento humano en la Municipalidad Provincial de San Martin

Tabla 17

Frecuencia de la Gestién de rendimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 31 43.7%
Regular 25 35.2%
Bueno 15 21.1%
Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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50,0%

0,
45,0% 43,7%
40,0%

35,2%
35,0%
30,0%
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25,0% 21,1%
20,0%
15,0%
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5,0%

0,0%
Malo Regular Bueno

Figura 12. Gestion del rendimiento

Interpretacion: Con respecto a la gestion del rendimiento se contempla que la
esta calificado en un nivel regular a un 35.2% ya que los colaboradores
mencionan que muchas veces el proceso de evaluacibn muestra sesgos de
informacion y lo cual genera un mal andlisis de los resultados en la

Municipalidad de San Martin, y dando respaldo la calificacién del 43.7% en un

nivel malo.
Tabla 18
Gestidn del rendimiento segun area de trabajo de la Municipalidad Provincial de
San Martin.
area
Desarrollo Desarrollo . Total
) , . infraestructura
Social economico
Malo Recuento 29 3 5 37
g % del total  40,8% 4,2% 7,0% 52,1%
k) Regular Recuento 10 6 6 22
£ % del total  14,1% 8,5% 8,5% 31,0%
2  Bueno Recuento 9 1 2 12
& % del total  12,7% 1,4% 2,8% 16,9%
Total Recuento 48 10 13 71
% del total  67,6% 14,1% 18,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion



alo Regular
Figura 13. Gestion del rendimiento y area de trabajo - Tabulacion cruzada

turismo

Bueno

53

area

Gerencia de Desarrollo
Social
Gerencia de desarrolla
economica, ambiental y

O Gerencia de infraestructura
y planeamisnto urbano

Interpretacion: La gestion del rendimiento es asignado por un nivel malo en su

mayoria por la gerencia de desarrollo social de la Municipalidad Provincial de

San Martin.

Tabla 19

Gestidn del rendimiento y afios de servicio - Tabulacién cruzada

Malo Recuento
% del total

Regular Recuento
% del total

Bueno Recuento
% del total

Total Recuento
% del total

Rendimiento

afos
la?2
afos
6
8,5%
9
12,7%
3
4,2%
18
25,4%

3ab
afos
26
36,6%
10
14,1%
8
11,3%
44
62,0%

6 afios a
mas

5

7,0%

3

4,2%

1

1,4%

9

12,7%

Total

37
52,1%
22
31,0%
12
16,9%
71
100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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afios

M1 azafios
[ 3 a5 afios
06 afios a mas

307

Malo Regular Bueno
Figura 14. Gestion del rendimiento y afios de servicio - Tabulacion cruzada

Interpretacion: La gestion del rendimiento es asignado por un nivel malo en su
mayoria por los trabajadores de 3 a 5 afios de servicio en la Municipalidad

Provincial de San Martin.

Tabla 20
Gestion del rendimiento segun sexo - Tabulacion cruzada

. SEX0 . Total
Masculino Femenino
Recuento 11 26 37
Malo o4 deltotal  15.5% 36,6% 52,1%
o Regula Recuento 11 11 22
Rendimiento % deltotal  15,5% 15,5% 31,0%
Recuento 5 7 12
BUBNO 4 del total 7,0% 9,9% 16,9%
Recuento 27 44 71
Total 0 0 0 0
% del total 38,0% 62,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Sexo
30
B Masculino
B Femening

Malo Regular Bueno

Figura 15. Gestion del rendimiento y sexo - Tabulacion cruzada

Interpretacion: La gestion del rendimiento es asignado por un nivel malo en su

mayoria por el género femenino en la Municipalidad Provincial de San Martin.

Describir la gestion de compensaciones en base a la meritocracia de la
gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de San Martin

Tabla 21
Frecuencia de la Gestiobn de Compensaciones

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 32 45.7%
Regular 31 44.3%
Bueno 8 10.0%
Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Figura 16. Gestion de compensaciones

10,0%

Bueno
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Interpretacion: En base a las compensaciones se asimila que existe un nivel

malo en cuanto a la evaluacion de los colaboradores de la Municipalidad,

debido a que no se reconoce el esfuerzo necesario determinante en la

contratacion de sus funciones.

Tabla 22
Gestion del compensaciones y afios de servicio - Tabulacién cruzada
Afos
laz2 3ab 6 afos Total
afnos afos a mas
" Recuento 11 16 5 32
o 0,
.5 Malo Y% del total 15.5% 22 5% 7.0% 4;,)1
Q
s Recuento 4 25 3 32
[ 0,
5] Regular % del total 5.6% 35.20% 4.2% 4;,)1
S
8 Bueno Recuento 3 3 1 7
% del total 4,2% 4,2% 1,4% 9,9%
Recuento 18 44 9 71
0,
Total Y% del total 25 4% 62.0% 12.7% 100,0

%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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afios

M1 a2 afios
[ 3 a 5 afios
6 afios a mas

Walo Regular Buenia
Figura 17. Gestidon del compensaciones y afios de servicio - Tabulacion

cruzada

Interpretacion: La gestion de compensaciones es asignado por un nivel
regular en su mayoria por los trabajadores de 3 a 5 afios de servicio en la

Municipalidad Provincial de San Martin.

Tabla 23
Gestidn de compensaciones y sexo - Tabulacion cruzada
sexo Total
Masculino  Femenino
0 Malo Recuento 11 21 32
2 % del total
5 15,5% 29,6%  45,1%
§ Regular Recuento 12 20 32
5 % del total 16,9% 28,2% 45,1%
= Bueno Recuento 4 3 7
3 % del total
O 0 5,6% 4,2% 9,9%
Total Recuento 27 44 71

% del total 38,0% 62,0%  100,0%




Fuente: Base de datos de la investigacién
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Malo Regular

S5eX0

M Masculing
E Femenino

Figura 18. Gestion de compensaciones y sexo - Tabulacion cruzada
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Interpretacion: La gestibn de compensaciones es asignado por un nivel malo

en su mayoria por el género femenino en la Municipalidad Provincial de San

Martin.

Tabla 24

Gestion de compensaciones y area de trabajo - Tabulaciéon cruzada

Compensacio

Niveles

Malo Recuento

% del total

0 Recuento
e Regular % del total
Bueno Recuento

% del total

Recuento

Total

% del total

Desarrollo

Social
12
16,9%
32
45,1%
4
5,6%
48

67,6%

area
desa,r ro]lo Infraestructura
econdémico
9 11
12,7% 15,5%
0 0
0,0% 0,0%
1 2
1,4% 2,8%
10 13
14,1% 18,3%

Total

32
45,1%
32
45,1%

9,9%
71
100,0
%
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darea

Social

Gerencia de desarrollio

econdmico, ambiental y

turismo

| Gerencia de infragstructura
y planeamierto urbano

EGerencia de Desarrollo

304

. ale 1

Malo Regular Bueno

Figura 19. Gestion de compensaciones y area de trabajo - Tabulacién cruzada

Interpretacion: La gestion de compensaciones es asignado por un nivel
regular en su mayoria por la gerencia de desarrollo social en la Municipalidad

Provincial de San Martin.

Describir la gestion de desarrollo y capacitacion en base a la meritocracia

de la gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de San

Martin

Tabla 25

Frecuencia de la Gestién de desarrollo y capacitacion
Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 21 29.6%

Regular 30 42.3%

Bueno 20 28.2%

Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Figura 20. Gestion de desarrollo y capacitacion
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Interpretacion: Se determina que existe una evaluacion mesurada en cuanto a

la capacitacion, debido a que se aplica considerablemente esta actividad dentro

del marco de la meritocracia en la Municipalidad, calificados en un nivel regular

al 42,3%

Tabla 26

Gestion de desarrollo y capacitacion y area de trabajo - Tabulacion cruzada

Nivel Area
Desarrollo Desarroll Infraestructur
Social 0 a
econdémic
0,
Malo Recuento 9 7 5
% del total 12,7% 9,9% 7,0%
Regular Recuento 22 2 6
% del total 31,0% 2,8% 8,5%
Bueno Recuento 17 1 2
% del total 23,9% 1,4% 2,8%
Recuento 48 10 13
% del total 67,6% 14,1% 18,3%

Total

21
29,6%

30
42,3%

20
28,2%

71

100,0%
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area
257

Social

Gerencia de desarrollo

econdmico, ambiental v

turismo

O Gerencia de infraestructura
y planeamiento urbano

EGerencia de Desarrollo

20

13

Malo Regular Bueno
Figura 21. Gestion de desarrollo y capacitacion y area de trabajo

Interpretacion: La gestién de desarrollo y capacitacion es asignado por un
nivel regular en su mayoria por la gerencia de desarrollo social en la

Municipalidad Provincial de San Martin.

Tabla 27

Gestidn de desarrollo y capacitacion y afios de servicio - Tabulacién cruzada

anos
la? 3ab 6 afos Total
anos anos amas
c Malo Recuento 5 13 3 21
g % deltotal  7,0% 18,3% 4,2% 29,6%
& Regular Recuento 6 21 3 30
& % del total 8,5% 29,6% 4,2% 42,3%
&  Bueno Recuento 7 10 3 20
© % del total  9,9% 14,1% 4,2% 28,2%
Total Recuento 18 44 9 71

% del total 25,4% 62,0% 12,7% 100,0%
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afios

M1 a2 afios
M3 a5 afios
15 afios a mas

257

Malo Regular Bueno

Figura 22. Gestion de desarrollo y capacitacion y afios de servicio

Interpretacion: La gestién de desarrollo y capacitacion es asignado por un
nivel regular en su mayoria por los trabajadores de 3 a 5 afios de trabajos en la

Municipalidad Provincial de San Martin.

Tabla 28
Gestidn de desarrollo y capacitacion y sexo - Tabulacién cruzada

Sexo Total
Masculino Femenino
Recuento 9 12 21
0
Malo % del 12,7% 16,9% 29,6%
total
Recuento 6 24 30
. .z 0
Capacitacion  Regular % del 8.5% 33,8% 42,3%
total
Recuento 12 8 20
0
Bueno % del 16,9% 11,3% 28,2%

total
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Recuento 27 44 71
0
Total % del 38,0% 62,0% 100,0%
total

SexXo

M Masculine
M Femening

Malo Regular Bueno

Figura 23. Gestion de desarrollo y capacitacion y sexo

Interpretacion: La gestion de desarrollo y capacitacion es asignado por un
nivel regular en su mayoria por el género femenino en la Municipalidad
Provincial de San Martin.
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Evaluar el nivel de desempefio de la gestion del Talento Humano en el

marco de la ley Servir en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018

Tabla 29
Gestion del talento Humano segun niveles

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 13 18.3%
Regular 48 67.6%
Bueno 10 14.1%
Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

80,0%
70,0% 67,6%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
18,3%

20,0% 14,1%

0,0%
Malo Regular Bueno

Figura 24. Gestion del talento Humano

Interpretacion: De acuerdo a la gestion del talento humano se tiene que los
colaboradores calificaron en un 67.6% en nivel regular, lo cual lleva consigo
que existen factores como la gestién de organizacién y de rendimiento que no
se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a su implementacién. Asi

mismo, se retoma que existe un 18.3% nivel malo de la gestion de competencia
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Tabla 30
Gestion del talento humano y area de trabajo - Tabulacion cruzada
Area de trabajo Total
Gerencia  Gerenciade Gerencia de
de Desarrollo  infraestructura
Desarrollo  Econdmico,
Social Ambientaly planeamiento
Turismo urbano
Gestion Recuento 6 1 13
del % del 8.5% 1.4% 8.5% 18.3%
talento total
humano Regular Recuento 36 7 48
% del 50.7% 9.9% 7.0% 67.6%
total
Recuento 6 2 10
% del 8.5% 2.8% 2.8% 14.1%
total
Total Recuento 48 10 13 71
% del 67.6% 14.1% 18.3% 100.0%
total

Fuente: Elaboracion propia

40

304

20

104

Regular

Figura 25. Gestion del talento humano y area de trabajo - Tabulacion cruzada

Bueno

:

area

Gerencia de Desarrcllo

Social

Gerencia de desarrollo
economico, ambiental v

turismo

Gerencia de infraestructura
v planeamiento urbano
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Interpretacion: En base a la figura 11 se puede observar que con respecto a
las areas de trabajo de la MPSM se determina que la Gerencia de Desarrollo
Social muestra que el 50.7% de sus trabajadores afirman que la gestion del
talento humano es regular. Asi mismo, la Gerencia de infraestructura y
planeamiento urbano que el 8.5% de los trabajadores mencionan que la gestion
del talento es mala. Por ultimo, la Gerencia de Desarrollo Econdmico,

Ambiental y Turismo el 9.9% afirma una gestion del talento humano es regular.
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Tabla 31
Gestion del talento humano y afios de servicio - Tabulacion cruzada
Afos de servicio Total
Dela2 De3ab De 6
anos anos afos a
mas
Gestion Recuento 5 5 3 13
del % del 7.0% 7.0% 4.2% 18.3%
talento total
humano Recuento 11 33 4 48
% del 15.5% 46.5% 5.6% 67.6%
total
Recuento 2 6 2 10
% del 2.8% 8.5% 2.8% 14.1%
total
Total Recuento 18 44 9 71
% del 25.4% 62.0% 12.7% 100.0%
total

Fuente: Elaboracion propia

40

30+

207

104

Regular

Bueno

afios

W1 a2 afios
M3 = 5 afios
6 afios a mas

Figura 26. Gestion del talento humano y afios de servicio - Tabulacion cruzada
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Interpretacion

En base a la figura 12 se observa que con respecto a los afios de servicio de la
MPSM se determina que los trabajadores con antigledad de 1 a 2 afios
muestran que el 15.5% afirman que la gestion del talento humano es regular.
Asi mismo, los trabajadores con antigliedad de 3 a 4 afios de servicio el 46.5%
de los trabajadores mencionan que la gestion del talento es regular. Por ultimo,
os trabajadores con mayor a 5 afios de antigiiedad el 4.2% afirma una gestion

del talento humano es mala.

Tabla 32
Gestidn del talento humano y sexo - Tabulacion cruzada
Sexo Total
Masculino Femenino
Gestion Malo Recuento 6 7 13
del talento % del total 8.5% 9.9% 18.3%
humano Regular  Recuento 17 31 48
% del total 23.9% 43.7% 67.6%
Alto Recuento 4 6 10
% del total 5.6% 8.5% 14.1%
Total Recuento 27 44 71
% del total 38.0% 62.0% 100.0%

sexo
40—
B Masculino
E Femenino

Malo Regular Busno

Figura 27. Gestion del talento humano y sexo - Tabulacion cruzada
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Interpretacion

En base a la figura 13 se observa que con respecto a la investigacion se
muestran que los trabajadores varones que el 23.9% mencionan que la gestion
del talento humano es regular y de igual manera el 43.7% de las mujeres tiene
una evaluacién de la gestiéon del talento humano. Y solo el 9.9% de los

trabajadores femeninas mencionan que la gestion del talento humano es mala.



IV.Discusioén
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Como afirma la ley en las instituciones publicas es muy usual la poca aplicacion
de nula aplicacion de reglas meritocraticas en base al desempefio del personal,
lo cual lleva en permanencia y alta retencién del puesto con una alta rotacion,
En ello se engloba los mecanismos de monitoreo en base a los procesos de
reclutamiento y seleccion, Por otro lado se toma en cuenta una desvinculacion
en proceso de capacitacion en formacion de las soluciones a las necesidades
del conocimiento del personal y los procesos evaluativos. Es por lo cual en
base al andlisis de los resultados se rescata que de acuerdo a la gestion del
talento humano se tiene que los colaboradores calificaron en un 67.6% en nivel
regular, lo cual lleva consigo que existen factores como la gestion de
organizacion y de rendimiento que no se encuentran adecuadamente

favorecidas en cuanto a su implementacion.

Asi mismo, se retoma que existe un 18.3% nivel malo de la gestion de
competencia. Lo cual a ser categérico con la investigacion de Guerrero (2011).
En la tesis doctoral “Impulsores de la gestion del capital humano y el
desemperfio de una institucion microfinanciera no regulada en Peru”, el objetivo
de la investigacion evaluar la impulsién en la gestion del capital humano. El
método es de tipo descriptivo, aplicado un cuestionario de preguntas un grupo
de trabajos de una entidad micro financiera, obteniendo los siguientes
resultados y conclusiones. En base al capital humano se analiza que el
método de regresion lineal es eficiente y lo cual se concluye que se llega a
aceptar la hipotesis de investigacion en base a las variables en estudio. Siendo

esta hipotesis una relacion entre el desempefio y la gestion de capital humano.

Por otro lado, la investigacion de Conrado (2009) “Nuevas Tendencias
en la retencion y mejora del talento profesional y directivo”. Ministerio de
Industria y Turismo. La investigacion como objetivo hacer ante una mejora del
talento y no permitir que los empleados se marchen a la competencia, lo cual
principalmente radica por factores psicoldgicos o de recompensa social y son
elegidos bajo una recompensa monetaria. Se cuenta con una investigacion de
tipo descriptivo — correlacional aplicado a los profesionales y directivos en el

Ministerio de Industria y Turismo. La conclusion general de la investigacion es
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determinar una relacién entre las tendencias de retencion y la mejora de talento
profesional y directivo, describiendo la predisposicion en las organizaciones y
adoptar las mejores politicas de gestion del talento humano.

Lo cual mantiene una relacion con los resultados de la gestion de
organizacion que afirma que de acuerdo con la gestion de organizacion en
base a la meritocracia se define que existe un nivel regular en cuanto a las
actividades de organizacion del area de recursos humanos de la Municipalidad
de San Martin esto definido por el 67.6&, determinado en un 18.3% en nivel
malo y 14.1% en un nivel bueno. Asi mismo, De acuerdo con la gestion de
organizacion en base a la meritocracia se define que existe un nivel regular en
cuanto a las actividades de organizacion del area de recursos humanos de la
Municipalidad de San Martin esto definido por el 67.6&, determinado en un
18.3% en nivel malo y 14.1% en un nivel bueno y lo cual lleva a mantener
relacion con la investigacion de Bardales (2013) en la tesis Evaluacion de
puestos de los trabajadores de la municipalidad provincial San Miguel —
Cajamarca de acuerdo al manual normativo de clasificacion de cargo. (Tesis de
maestria) Universidad Privada Antenor Orrego. El estudio presente como
objetivo general la demostracion del perfil profesional del colaborador de la
municipalidad y la normativa vigente en la clasificacion de cargos. Se aplicé un
cuestionario a 39 trabajadores a través de una metodologia descriptiva y se
llegd a las siguientes conclusiones. Se constata que la municipalidad cuenta
con limitaciones en las capacidades institucionales de los trabajadores. Y con
respecto a la gestién del empleo se contempla que la esté calificado en un nivel
regular a un 62% ya que los colaboradores mencionan que muchas veces el
proceso de seleccidon y capacitacion a los nuevos colaboradores CAS no es el
adecuado en la Municipalidad de San Martin, y dando respaldo la calificacion
del 25.4% en un nivel malo, la investigacion de Marcillo (2014) en su
investigacion Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos autobnomos descentralizados
del sur de Manabi. (Tesis de maestria) Universidad Peruana Antenor Orego.
Trujillo. Se determind que el objetivo de la investigacion es el disefio de una

modelo de gestion por competencias y aplicando un cuestionario a los
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trabajadores del Sur de Manabi se llegd a los siguientes resultados y
conclusiones. Es importante la existencia de informacion para la realizacion de
trabajos y normativas correspondiente en los trabajadores publicos del sur de
Manabi, mejorando progresivamente a lograr los objetivos de las instituciones.
El cual también tiene una relacion directa con la investigacion cual menciona
que con respecto a la gestion del rendimiento se contempla que la esta
calificado en un nivel regular a un 35.2% ya que los colaboradores mencionan
gue muchas veces el proceso de evaluacion muestra sesgos de informacion y
lo cual genera un mal analisis de los resultados en la Municipalidad de San
Martin, y dando respaldo la calificacion del 43.7% en un nivel malo. En la cual
Gbomez (2014). La capacitacion y la meritocracia como factor de importancia
para el logro de objetivos organizacionales (Tesis de maestria) Institute for
Business & Finance. Tiene como objetivo determinar la relacién entre la
capacitaciéon y motivacioén laboral, con el cual, en base a un método de tipo
descriptivo y la aplicacion de instrumentos, se puede llegar a obtener las
siguientes conclusiones. Es necesario que la capacitacion realizada en la
empresa en estudio tenga como factor fundamental a la motivacion laboral y al
manejo de recursos humanos mediante la meritocracia. Definiendo de esta
manera una relacion significativa. En base a las compensaciones se asimila
gue existe un nivel malo en cuanto a la compensacion de los colaboradores de
la Municipalidad, debido a que no se reconoce el esfuerzo necesario

determinante en la contratacion de sus funciones.

Lo cual mantiene una relacién conjunta con la investigacion Campoverde
(2016) en la tesis La meritocracia y la gobernanza en el Instituto de Altos
Estudios Nacionales (IAEN) periodo 2008-2013. (Tesis de maestria).
Universidad Andina Simon Bolivar. La investigacion tiene como objetivo
determinar la relacién entre la meritocracia y la gobernanza. Se presenta como
una investigacion de tipo correlacional y en base a un cuestionario como
instrumentos se aplico a los trabajadores de Altos Estudio INAEN. Obteniendo
lo siguientes resultados y conclusiones. Se obtiene un variedad de en base a la
meritocracia del instituto Altos Estudios Nacionales (IAEN) y se coordina que

existe una relacion en el nivel gobernanza en el periodo 2008 — 2013 y por lo
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cual se determina que existe una evaluacion mesurada en cuanto a la
capacitacion, debido a que se aplica considerablemente esta actividad dentro
del marco de la meritocracia en la Municipalidad, calificados en un nivel bueno
al 28,2% y donde Adalberto (2016) en la tesis “Implementacion del régimen del
servicio civil y la gestion de recursos humanos en la municipalidad provincial de

Cajabamba, afo 2016” (tesis de maestria). Universidad Nacional De Truijillo.

El estudio tiene como objetivo general determinar la implementacion en
el régimen del servicio civil y en base a 21 gerentes y sub gerentes en la
Municipalidad se aplicé un cuestionario, obteniendo los siguientes resultados y
conclusiones. Se verifica una relacion significativa entre la implementacion de
servicio civil y el recurso humano. Se califica a la gestién del talento en base a
los colaboradores Cas de la Municipalidad en donde existe un resultado
altamente regular al 63.4% determinado que las acciones del &rea de recursos

humanos, tiene una tendencia que no se ejerce eficiente sus funciones.



V. Conclusiones
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Primera

Se concluye que de acuerdo a la gestidon del talento humano se tiene que los
colaboradores calificaron al area de recursos humanos en nivel regular, lo cual
lleva consigo que existen factores como la gestion de compensaciones y de
rendimiento que no se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a su

implementacion.

Segunda

Se concluye que la gestion de organizacion en base a la meritocracia del area
de recursos humanos se define que existe un nivel regular en cuanto a las
actividades de organizacion de la Municipalidad de San Martin esto definido por

el 67.6%, determinado en un 18.3% en nivel malo y 14.1% en un nivel bueno.

Tercero

Se concluye con respecto a la gestion del empleo que esta calificado en un
nivel regular a un 62% ya que los colaboradores mencionan que muchas veces
el proceso de seleccion y capacitacién a los nuevos colaboradores CAS no es
el adecuado en la Municipalidad de San Martin, y dando respaldo la calificacion
del 25.4% en un nivel malo.

Cuarto

Se concluye que la gestion del rendimiento se contempla que la esta calificado
en un nivel malo, debido a que los colaboradores afirmaron que muchas veces
el proceso de evaluacién muestra sesgos de informacién y lo cual genera un

mal andlisis de los resultados en la Municipalidad de San Martin.
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Quinto

Se concluye que la gestién de las compensaciones muestra un nivel malo en
cuanto a su ejecucion, debido a que a la compensacion de los colaboradores
de la Municipalidad no es el adecuado de acorde a sus actividades, debido a
gue no se reconoce el esfuerzo necesario determinante en la contratacion de

las actividades en el puesto

Sexto

Se concluye que existe una evaluacion mesurada en cuanto a la capacitacion,
debido a que se aplica considerablemente esta actividad dentro del marco de la
meritocracia en la Municipalidad, calificados en un nivel regular, sin embargo,
no se toma en cuenta la capacitacion a todas las gerencias de trabajo, porque
dentro de la gerencia de economia mencionaron que dichas capacitaciones no
se generan de forma constante como en otras gerencias de la Municipalidad
Provincial de San Martin.



VI. Recomendaciones
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Primero

Se recomienda al &rea de recursos humanos de la municipalidad que en base
la gestion del talento humano implementar nuevos procesos de reclutacion
siguiendo la normativa del Estado y ademas con el movimiento que este

genera en cuanto a la evaluaciéon del rendimiento.

Segundo

Se recomiendo a la MPSM la gestion de organizacidon en base a la meritocracia
del area de recursos humanos retribuya adecuadamente los salarios siguiendo
el tipo de contratacion y se tengan en cuenta la gestiébn del rendimiento
contemplando en base a una mejor evaluacion para los trabajadores

exclusivamente CAS de la Municipalidad.

Tercero

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Martin, que la gestion de
empleo debe ser mejorado en cuanto a realizar un proceso de seleccion,
capacitacion y reclutamiento de los colaboradores adecuados, sin la existencia

de nepotismo dentro de la institucion.

Cuarto

Se recomienda en base a la gestibn de rendimiento que el proceso de
evaluacion tiene que aplicarse de acuerdo a los lineamientos de cada area y
poder determinar un nivel de rendimiento mas adecuado en el manejo de

meritocracia en la institucion.

Quinto

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Martin, reformular las
opciones de compensaciones para que lo puestos de trabajo se encuentran
bien establecidos y se determinen de forma segura para los diversos tipos de
contratacion ya sea CAS u otro tipo.
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Sexto

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Martin que la capacitacion
en base a la meritocracia y la gestién de talento humano se ejecute en tiempos
cortos no mayores a dos meses. Y que se logre una formulacion eficiente del

trabajo y cumplimiento de funciones.
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Anexo 01. Articulo Cientifico.
1. TITULO:
Gestion del talento humano en el marco de la Ley Servir en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018.
2. AUTOR:
Angel Alfonso Vasquez Aguilar
angelvasqueza@hotmail.com
Estudiante del programa de maestria en gestibn puablica, escuela de
posgrado de la Universidad Cesar Vallejo
3. RESUMEN

En la investigacion titulada “Gestién del talento humano en el marco de la
Ley Servir en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Matrtin,
2018” se planted como objetivo principal el evaluar el nivel de desempefio de
la gestion del Talento Humano en el marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2018. La presente investigacion
tiene una linea de enfoque cuantitativo y se atribuyé una metodologia de tipo
descriptivo. Se trabajé con una poblacién de 71 trabajadores y como
muestra el total de ellos, a través de un cuestionario de 50 items en escala
de Likert, mostrando de esta manera las siguientes conclusiones. Se
concluye que de acuerdo a la gestién del talento humano se tiene que los
colaboradores calificaron al area de recursos humanos en nivel regular, lo
cual lleva consigo que existen factores como la gestién de organizacion y de
rendimiento que no se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a
su implementacion. Asi mismo, la gestibn de organizacion en base a la
meritocracia del area de recursos humanos se define que existe un nivel
regular en cuanto a las actividades de organizacion de la Municipalidad de
San Martin esto definido por el 67.6%, determinado en un 18.3% en nivel
malo y 14.1% en un nivel bueno.

4. PALABRAS CLAVE

Gestion del talento humano, gestion de rendimiento, la organizacion del
trabajo, gestion del empleo, gestion de la compensacion

5. ASBTRAC

In the research entitled "Management of human talent in the framework of
the Law Serve in the workers of the Provincial Municipality of San Martin,
2018" the main objective was to evaluate the performance level of Human
Resource Management in the framework of the law Serve in the Provincial
Municipality of San Martin, 2018. The present research has a line of
quantitative approach and a methodology of descriptive type was attributed.
We worked with a population of 71 workers and as the total of them shows,
through a questionnaire of 50 items on a Likert scale, showing in this way the
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following conclusions. It is concluded that according to the management of
human talent, employees have qualified the human resources area at a
regular level, which means that there are factors such as organizational
management and performance that are not adequately favored in terms of its
implementation. Likewise, the management of organization based on the
meritocracy of the human resources area is defined that there is a regular
level regarding the organizational activities of the Municipality of San Matrtin,
defined by 67.6%, determined by 18.3% in bad level and 14.1% at a good
level.

. KEYWORDS

Management of human talent, performance management, labor organization,
employment management, compensation management.

. INTRODUCCION

En el aspecto mundial segun el Banco de Desarrollo de América Latina
(CAF, 2013) “existen cuatro paises con mayor competitividad en el mundo,
que son Suecia, Suiza, Finlandia, Dinamarca” A través de varios sectores
gubernamentales, entre ellos educacion, han fortalecido el desarrollo del
proceso educativo con la ampliacion de los niveles; infraestructura, mejor
ensefianza, capacitacion profesional y pedagdgica, desempefio laboral y
desarrollo personal de los miembros de las instituciones publicas y privadas.
Al final, estos factores fortalecidos repercutieron en mejores resultados
constituyendo el desempefio factor fundamental para generar competitividad
en la educacion de un pais. En el contexto Latinoamericano, de acuerdo con
el Programa de Promocion de la Reforma Educativa en América Latina y el
Caribe (PREAL, 2014). “El clima laboral y el desempefio docente son
importantes en el crecimiento de una institucién educativa® (p. 11). El
desempeiio es un componente fundamental en el funcionamiento de
cualquier tipo de institucion. La eficacia del trabajo y la eficiencia con la que
se realiza, para fomentar un buen desempefio implica manejar conceptos
complejos y el comportamiento de toda la organizacion, el manejo de las
tareas y la forma de trabajar en grupo son fundamentales y de acuerdo con
las teorias de Ahedo y Danvila (2015) “los paises sudamericanos muestran
una realidad parecida en cuanto al desempefio” (p. 12). En ese sentido, son
fundamentales, el desarrollo del talento humano, concebida como
herramienta necesaria en el éxito de las organizaciones e instituciones.
Sobre lo mismo, el Instituto Internacional de planeamiento de la Educacion
(2014) plantea que el escenario actual de las Instituciones publicas tiene
constantes cambios dentro de periodos cada vez mas cortos, esto se debe a
que en la actualidad la sociedad es cada vez es mas exigente y las
instituciones tienen como compromiso principal la solicitud de mejora, el ser
cada vez mas exigentes consigo mismo y un desempefio de mayor nivel (p.
34), por lo cual una institucion debe de estar regularizada de forma. En la
Municipalidad Provincial de San Martin, los caminos de la asociacion a la
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gestibn publica se encuentran sumergidos en experiencias como,
compadrazgo, clientelismo y nepotismo, los cuales abarcan en el
patrimonialismo, generando dificultad en la existencia del funcionamiento de
recursos humanos que responda en integridad e igualdad al instante de
llevar a cabo el proceso de reclutamiento de nuevos talentos para la
institucion. En la gestibn municipal en corriente se afronta en muchos
problemas como puede ser una crisis de legalidad a favor de la poblacion,
debido al uso insensato de los recursos publicos y a desiguales acciones
corruptas. Es por eso horizonte es obligatorio que recurso humano mejore su
direccion, porque no cuenta con dispositivos claros y cristalinos para el
proceso de reclutamiento en los servidores publicos. Esta realidad no es
extrafia en las municipalidades del pais que conjuntamente tienen diversas
dificultades, concernientes con la falta economica que no concierne en la
realizacion de modo adecuado su labor hacia la colectividad. En la
Municipalidad Provincial de San Martin, que concierne a la provincia y
Departamento de San Martin en este momento al personal a cargo de las
actividades de administracion, direccion y control, no se exime de manera
eficaz, a razon de que escasea el conocimiento adecuado para la realizacién
de sus actividades en la gestion publica y municipal. Esto llega a generar
qgue varias de las diligencias sean ejecutadas de manera ineficaz y que la
poblacién no se aprecie acorde con el desempefio del personal.

. Método

La investigacion presente un disefio Descriptivo - evaluativo, porque en la
investigacion se describira la variable estudiado en base al talento humano
aplicado a los recursos humanos de la Municipalidad Provincial de San
Martin. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015)

Donde:
m: Municipalidad Provincial de San Martin
V1: Gestién del Talento Humano

O1: Personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin

Poblacion

La poblaciéon estuvo atendida por 71 Trabajadores contratados por la
modalidad de CAS (contrato administrativo de servicios) pertenecientes a la
Municipalidad Provincial de San Martin.
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Muestra

La muestra censal estuvo conformada por el total de la poblacién y que
involucra a 71 trabajadores contratados por la modalidad de CAS (contrato
administrativo de servicios) pertenecientes a la Municipalidad Provincial de
San Martin.

9. Resultados
Tabla 33

Frecuencia de la Gestion del talento Humano

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 13 18.3%
Regular 48 67.6%
Bueno 10 14.1%
Total 71  100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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Figura 28. Gestion del talento Humano

Interpretacion: De acuerdo a la gestiéon del talento humano se tiene que los
colaboradores calificaron en un 67.6% en nivel regular, lo cual lleva consigo
que existen factores como la gestion de organizacion y de rendimiento que
no se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a su
implementacion. Asi mismo, se retoma que existe un 18.3% nivel malo de la
gestién de competencia.
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Tabla 34
Frecuencia de la Gestion de la organizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje

Malo 13 18.3%

Regular 48 67.6%

Bueno 10 14.1%

Total 71 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Figura 29. Gestion de organizacion

De acuerdo con la gestion de organizacion en base a la meritocracia se
define que existe un nivel regular en cuanto a las actividades de
organizacion del area de recursos humanos de la Municipalidad de San
Martin esto definido por el 67.6&, determinado en un 18.3% en nivel malo y
14.1% en un nivel bueno.

10. Discusién

Como afirma la ley en las instituciones publicas es muy usual la poca aplicacion
de nula aplicacion de reglas meritocracias en base al desempefio del personal,
lo cual lleva en permanencia y alta retencion del puesto con una alta rotacion,
En ello se engloba los mecanismos de monitoreo en base a los procesos de
reclutamiento y seleccion, Por otro lado se toma en cuenta una desvinculacion
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en proceso de capacitacion en formacion de las soluciones a las necesidades
del conocimiento del personal y los procesos evaluativos. Es por lo cual en
base al andlisis de los resultados se rescata que de acuerdo a la gestion del
talento humano se tiene que los colaboradores calificaron en un 67.6% en nivel
regular, lo cual lleva consigo que existen factores como la gestibn de
organizacibn y de rendimiento que no se encuentran adecuadamente
favorecidas en cuanto a su implementacion. Asi mismo, se retoma que existe
un 18.3% nivel malo de la gestion de competencia. Lo cual a ser categorico con
la investigacion de Guerrero (2011). En la tesis doctoral “Impulsores de la
gestién del capital humano y el desempefio de una institucion microfinanciera
no regulada en Perd”, el objetivo de la investigacion evaluar la impulsiéon en la
gestion del capital humano. EI método es de tipo descriptivo, aplicado un
cuestionario de preguntas un grupo de trabajos de una entidad micro
financiera, obteniendo los siguientes resultados y conclusiones. En base al
capital humano se analiza que el método de regresion lineal es eficiente y lo
cual se concluye que se llega a aceptar la hipétesis de investigacion en base a
las variables en estudio. Siendo esta hipotesis una relacién entre el desempefio
y la gestién de capital humano.

Por otro lado, la investigacion de Conrado (2009) “Nuevas Tendencias en la
retencion y mejora del talento profesional y directivo”. Ministerio de Industria y
Turismo. La investigacion como objetivo hacer ante una mejora del talento y no
permitir que los empleados se marchen a la competencia, lo cual
principalmente radica por factores psicologicos o de recompensa social y son
elegidos bajo una recompensa monetaria. Se cuenta con una investigacion de
tipo descriptivo — correlacional aplicado a los profesionales y directivos en el
Ministerio de Industria y Turismo.

La conclusion general de la investigacion es determinar una relacion entre las
tendencias de retencidbn y la mejora de talento profesional y directivo,
describiendo la predisposicién en las organizaciones y adoptar las mejores
politicas de gestion del talento humano. Lo cual mantiene una relacion con los
resultados de la gestion de organizacion que afirma que de acuerdo con la
gestion de organizacion en base a la meritocracia se define que existe un nivel
regular en cuanto a las actividades de organizacion del area de recursos
humanos de la Municipalidad de San Martin esto definido por el 67.6&,
determinado en un 18.3% en nivel malo y 14.1% en un nivel bueno.

Asi mismo, De acuerdo con la gestion de organizacion en base a la
meritocracia se define que existe un nivel regular en cuanto a las actividades
de organizacion del area de recursos humanos de la Municipalidad de San
Martin esto definido por el 67.6&, determinado en un 18.3% en nivel malo y
14.1% en un nivel bueno y lo cual lleva a mantener relacion con la investigacion
de Bardales (2013) en la tesis “Evaluacion de puestos de los trabajadores de la
municipalidad provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al manual
normativo de clasificacion de cargo”. (Tesis de maestria) Universidad Privada
Antenor Orrego. El estudio presente como objetivo general la demostracion del
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perfil profesional del colaborador de la municipalidad y la normativa vigente en
la clasificacién de cargos. Se aplicé un cuestionario a 39 trabajadores a través
de una metodologia descriptiva y se llegd a las siguientes conclusiones. Se
constata que la municipalidad cuenta con limitaciones en las capacidades
institucionales de los trabajadores.

Y con respecto a la gestion del empleo se contempla que la esta calificado en
un nivel regular a un 62% ya que los colaboradores mencionan que muchas
veces el proceso de seleccion y capacitacion a los nuevos colaboradores CAS
no es el adecuado en la Municipalidad de San Martin, y dando respaldo la
calificacion del 25.4% en un nivel malo, la investigacion de Marcillo (2014) en
su investigacion “Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos autdbnomos descentralizados
del sur de Manabi”. (Tesis de maestria) Universidad Peruana Antenor Orego.
Trujillo. Se determind que el objetivo de la investigacion es el disefio de una
modelo de gestion por competencias y aplicando un cuestionario a los
trabajadores del Sur de Manabi se llegd a los siguientes resultados y
conclusiones. Es importante la existencia de informacion para la realizacion de
trabajos y normativas correspondiente en los trabajadores publicos del sur de
Manabi, mejorando progresivamente a lograr los objetivos de las instituciones.

El cual también tiene una relacion directa con la investigacion cual menciona
que con respecto a la gestion del rendimiento se contempla que la esta
calificado en un nivel regular a un 35.2% ya que los colaboradores mencionan
gue muchas veces el proceso de evaluacion muestra sesgos de informaciéon y
lo cual genera un mal analisis de los resultados en la Municipalidad de San
Martin, y dando respaldo la calificacion del 43.7% en un nivel malo. En la cual
Gbémez (2014). “La capacitacion y la meritocracia como factor de importancia
para el logro de objetivos organizacionales” (Tesis de maestria) Institute for
Business & Finance. Tiene como objetivo determinar la relacién entre la
capacitaciéon y motivacion laboral, con el cual, en base a un método de tipo
descriptivo y la aplicacion de instrumentos, se puede llegar a obtener las
siguientes conclusiones. Es necesario que la capacitacion realizada en la
empresa en estudio tenga como factor fundamental a la motivacion laboral y al
manejo de recursos humanos mediante la meritocracia. Definiendo de esta
manera una relacion significativa.

En base a las compensaciones se asimila que existe un nivel malo en cuanto a
la compensacion de los colaboradores de la Municipalidad, debido a que no se
reconoce el esfuerzo necesario determinante en la contratacion de sus
funciones. Lo cual mantiene una relacion conjunta con la investigacion
Campoverde (2016) en la tesis “La meritocracia y la gobernanza en el Instituto
de Altos Estudios Nacionales (IAEN) periodo 2008-2013”. (Tesis de maestria).
Universidad Andina Simo6n Bolivar. La investigacion tiene como objetivo
determinar la relacion entre la meritocracia y la gobernanza. Se presenta como
una investigacion de tipo correlacional y en base a un cuestionario como
instrumentos se aplico a los trabajadores de Altos Estudio INAEN. Obteniendo
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lo siguientes resultados y conclusiones. Se obtiene un variedad de en base a la
meritocracia del instituto Altos Estudios Nacionales (IAEN) y se coordina que
existe una relacion en el nivel gobernanza en el periodo 2008 — 2013 y por lo
cual se determina que existe una evaluacibn mesurada en cuanto a la
capacitacion, debido a que se aplica considerablemente esta actividad dentro
del marco de la meritocracia en la Municipalidad, calificados en un nivel bueno
al 28,2% y donde Adalberto (2016) en la tesis “Implementacion del régimen del
servicio civil y la gestion de recursos humanos en la municipalidad provincial de
Cajabamba, afo 2016” (tesis de maestria). Universidad Nacional De Truijillo.

El estudio tiene como objetivo general determinar la implementacion en el
régimen del servicio civil y en base a 21 gerentes y sub gerentes en la
Municipalidad se aplicd un cuestionario, obteniendo los siguientes resultados y
conclusiones. Se verifica una relacion significativa entre la implementacion de
servicio civil y el recurso humano. Se califica a la gestion del talento en base a
los colaboradores Cas de la Municipalidad en donde existe un resultado
altamente regular al 63.4% determinado que las acciones del area de recursos
humanos, tiene una tendencia que no se ejerce eficiente sus funciones.

11. Conclusiones
Primera

Se concluye que de acuerdo a la gestion del talento humano se tiene que los
colaboradores calificaron al area de recursos humanos en nivel regular, lo cual
lleva consigo que existen factores como la gestion de organizacion y de
rendimiento que no se encuentran adecuadamente favorecidas en cuanto a su
implementacion.

Segunda

Se concluye que la gestion de organizacion en base a la meritocracia del area
de recursos humanos se define que existe un nivel regular en cuanto a las
actividades de organizaciéon de la Municipalidad de San Martin esto definido por
el 67.6%, determinado en un 18.3% en nivel malo y 14.1% en un nivel bueno.

Tercero

Se concluye con respecto a la gestion del empleo que esta calificado en un
nivel regular a un 62% ya que los colaboradores mencionan que muchas veces
el proceso de seleccion y capacitacion a los nuevos colaboradores CAS no es
el adecuado en la Municipalidad de San Martin, y dando respaldo la calificacion
del 25.4% en un nivel malo.

Cuarto
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Se concluye que la gestion del rendimiento se contempla que la esta calificado
en un nivel regular, debido a que los colaboradores afirmaron que muchas
veces el proceso de evaluacion muestra sesgos de informacion y lo cual
genera un mal analisis de los resultados en la Municipalidad de San Matrtin.

Quinto

Se concluye que la gestion de las compensaciones muestra un nivel malo en
cuanto a su ejecucion, debido a que a la compensacion de los colaboradores
de la Municipalidad no es el adecuado de acorde a sus actividades, debido a
que no se reconoce el esfuerzo necesario determinante en la contratacion de
las actividades en el puesto

Sexto

Se concluye que existe una evaluacidbn mesurada en cuanto a la capacitacion,
debido a que se aplica considerablemente esta actividad dentro del marco de la
meritocracia en la Municipalidad, calificados en un nivel bueno al 28,2%, sin
embargo, no se toma en cuenta la capacitacion a todas las gerencias de
trabajo, porque dentro de la gerencia de economia mencionaron que dichas
capacitaciones no se generan de forma constante como en otras gerencias de
la Municipalidad Provincial de San Martin.
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Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢Cudl es el nivel de desempefio de la
gestion del Talento Humano en el
marco de la ley Servir en la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018?

Problemas Especificos

Objetivo general

Evaluar el nivel de desempefio de la
gestion del Talento Humano en el
marco de la ley Servir en |la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018

Objetivos Especificos

Hipétesis general

Hi: El nivel de desempefio en la gestion del
talento humano en el marco de la ley servir
en Municipalidad Provincial de San Martin,
2018 es regular.

Hipétesis especificas

Variable : Gestion del talento Humano

PE1: ¢Cual es el nivel de desempefio en
la gestion de la organizacion en el
marco de la ley Servir en la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018?

PE2: ¢Cual es el nivel de desempefio en
la gestion del empleo en el marco de la
ley Servir en la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2018?

PE3: ¢Cual es el nivel de desempefio en
la gestion del rendimiento en el marco
de la ley Servir en la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2018?

PE4: ¢Cual es el nivel de desempefio en
la gestion de compensaciones en el
marco de la ley Servir en la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018?

PES5: ¢Cual es el nivel de desempefio en
la gestion de desarrollo y capacitacion
en el marco de la ley Servir en la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018?

OE1: Describir la gestion de la
organizacién en base al marco de la ley
Servir en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2018

OE2: Describir la gestion del empleo en
base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad  Provincial de San
Martin, 2018

OE3: Describir la gestion de
rendimiento en base al marco de la ley
Servir en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2018

OE4: Describir la  gestion de
compensaciones en base al marco de la
ley Servir en la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2018

OES5: Describir la gestion de desarrollo
y capacitacion en base al marco de la
ley Servir en la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2018

Hil: La gestion de la organizacién en base
al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin,
2018 es regular.

Hi2: La gestiéon del empleo en base al
marco de la ley Servir en la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2018es regular.

Hi3: La gestidn del rendimiento en base al
marco de la ley Servir en la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2018 es malo.

Hi4: La gestidon de compensaciones en base
al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin,
2018 es malo.

Hi5: La gestion de desarrollo y capacitaciéon
en base al marco de la ley Servir en la
Municipalidad Provincial de San Martin,
2018 es regular.

Dimensiones

Gestion de
organizacion

Gestion del
empleo

Gestion de
rendimiento
Gestion de
compensacion

Gestion de
Desarrollo y
capacitacion

Indicadores

Ideonidad
Administracion
de puestos
Politicas del
personal
Incorporacion
Evaluacion del
desempefio
Compensacion
alos
trabajadores
Relaciones
laborales
Progresion de la
carrera
Desarrollo de
capacidades

items

Ordinal
Totalmente
en

desacuerdo

En
Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Escala y valores

Malo
(50, 99)

Regular
(100,149)

Bueno
(150, 200)
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Anexo N° 03: Instrumento Variable

Estimado, la presente encuesta tiene como objetivo principal conseguir
informacion acerca de la gestion de talento humano en base a la meritocracia de
la ley servir, por lo que se solicita responder a cada pregunta de forma objetiva,

dado que, es andnima. Agradecer por su atencion y cooperacion.

Se le solicita su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas. Marque (x)

en el casillero perteneciente a cada pregunta que represente su eleccion.

Area de trabajo

Modalidad de

- CAS (Contratacion administrativa de servicios)
contratacion

Afos de servicios 1 a2 afos 3 a5 afios De 6 a mas
Profesion
Edad 18 a 30 afios 30 a 40 afnos De 41 a mas
Sexo Masculino () Femenino ()

Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo con el valor mostrado.
1. Totalmente en desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. De acuerdo 4. Totalmente de
acuerdo

Gestion del talento humano Indicadores

Gestidn de organizacion (reclutador) 1 2 3 4

1 | Cuenta con disposicion para realizar
actividades de capacitacion

2 | Muestra conocimientos idéneos con respecto
al puesto que desempefia

3 | Cumple sus funciones con idoneidad vy
transparencia

4 | Se rige del MOF de su institucion para
consultar sus deberes.

5 | Cuenta con las condiciones Optimas para
cumplir los trabajos encomendados en la
MPSM de acuerdo a su gerencia.

Conoce sobre la jerarquia de los puestos

Conoce sobre la cadena de mando de la
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municipalidad

El reclutador al realizar un informe es guiado
por el organigrama de la institucion.

El reclutador de recursos humanos informa a
todos los trabajadores sobre sus funciones
antes de iniciar correctamente en el puesto

10

El reclutador de recurso humano da a
conocer la jerarquizacion de la Municipalidad
a los trabajadores

Gestion del empleo

11

El reclutador cuenta con conocimiento sobre
el MOF de la municipalidad

12

Se verifica la politicas de trabajo para
supervisar y evaluar al personal de la
Municipalidad

13

El area de recursos humanos entrega
personalmente el MOF y ROF a los
trabajadores nuevos.

14

El drea de RRHH muestra disposicion en
cumplir todas las politicas de trabajo

15

El area de RRHH da a conocer sobre las
nuevas politicas de trabajo que se modifican
anualmente.

16

El area de RRHH incorpora asesoria en
nuevas actividades de area

17

El area de RRHH cuenta con adaptacion a
nuevos puesto de trabajo en la municipalidad

18

El area de RRHH muestra la disposicion de
participar en capacitaciones e induccion en
la MPSM

19

El 4&rea de RRHH es participe en ensefiar a
sus nuevos compafieros sobre las reglas de
trabajo.

20

El area de RRHH al incorporarse a su nuevo
puesto de trabajo realiza una evaluacién de
sus herramientas de trabajo.

Gestion de rendimiento

21

El area de RRHH cuenta con un desempefio
aceptable en el puesto correspondiente en la
municipalidad

22

El 4&rea de RRHH muestra disposicion en
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cuenta a desempeﬁarse correctamente

23 | El area de RRHH muestra conciencia en la
autoevaluacion y autocritica con respecto a
su trabajo.

24 |El 4rea de RRHH es evaluado
trimestralmente sobre su desempefo en sus
actividades

25 | El area de RRHH solicita acenso en puestos
de trabajo en la MPSM

26 | ElI area de RRHH muestra satisfaccion por
las compensaciones y sueldo recibido

27 | ElI area de RRHH muestra quejas sobre la
compensacion que recibe.

28 | Se verifica los procesos de compensacion o
remuneracion de los trabajadores CAS

29 | Existe un area especializada para verificar el
proceso de pagos a CAS de la MPSM

30 | EI area de RRHH cumple con funciones
extra laborales para hacerse cargo de
compensaciones.

Gestion de compensacion

31 | El area de RRHH asiste a capacitaciones
generadas por la municipalidad

32 | El 4rea de RRHH solicita capacitaciones
sobre los nuevos procesos de gestion en la
instituciones publicas

33 | Las capacitaciones son fuera de horarios de
trabajo

34 | Las capacitaciones son evaluadas al finalizar
las actividades

35 | El area de RRHH participa activamente en
las capacitaciones iniciadas por la
municipalidad

36 | El area de RRHH cuenta con progresion de
carrera para las actividad en la Municipalidad

37 | El area de RRHH genera una linea de
carrera  en gestion publica para la
Municipalidad

38 | Los trabajadores son exigidos en realizar

maestrias y diplomados en gestion
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39

Los trabajadores buscan canales de auto
capacitacion para mejorar en sus actividades

40

El area de RRHH muestra disposicion se
seguir preparandose profesionalmente

Gestion de desarrollo y capacitacion

41

El area de RRHH cuenta con disposicién de
compartir 'y llevarse bien con sus
comparferos

42

Se cumple con un buen clima laboral de los
trabajadores de la municipalidad

43

Los trabajadores son evaluados mediante
meétodos 360 para medir el desempefio entre
ellos.

44

Los trabajadores cumplen con las
actividades de prevencion de riesgos

45

El 4area de RRHH se lleva bien con los
demas compafieros profesionalmente

46

El area de RRHH cumple con el reglamento
de seguridad y salud en el trabajo

47

El area de RRHH participa de actividades de
vacunacion de enfermedades

48

El area de RRHH cumple con actividades
propuestas por fiestas regionales en la
MPSM

49

El area de RRHH cumple con medidas de
seguridad en caso de incendio 0 sismo.

50

El area de RRHH da conocimiento sobre la
seguridad y salud en el trabajo.
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Anexo N° 04: Ficha de validacion

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN MARTIN

\.

Tarapoto, 17 de jubo del 2018

CARTA N" 098 -2013-CRH-GAF-MPSAM.
Dr: CARLOS VENTURO ORBEGOSC

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
OUOAD -UMA-NORTE

ASUNTO : Brinda facilidades para Ejecucién de Tesis
Hef cCARTA REG 10138-2018

Grato &% dinginme & wited, para saludarde cordalmente y en atencion al
documento de b referenca, comunicarie que se le brinda bs facilMades a s persona y al
estudisnte Angel ALFONSO VASQUEZ AGURAR, do lx Usnersidad Casar Valeyp, para
realizar wrabajo de Insestigacion sobre groyecto de tesis de mvestigacon con el tema
“Gestidn Del Talernto Hurmano en of Marco de 4 Loy Servir en los Trada@adores de ia
Municipaldad Provinckl de San Martin 2018°; par lo que e agraceceré apersonarse 2 [a
Oficma de Recursos Mumanos, pars coordmar & trabajo

Sin otra pasticular, me mfb‘o de usted.

Atentaments,
|

C meeendeecs

\

| \
@:@;ﬁﬁ:
L o = R R

UGRS3
Ll

e
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Anexo N° 05: Base de Datos

PL| P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24

3
2

S1

S2

S8

S4

S5

S6

S7

S8

S9

S10
S11
S12
S13
S14
S15
S16
S17
S18
S19
S20
S21
S22
S23
S24
S25
S26
S27
S28
S29
S30
S31
S32
S33
S34
S35
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4
2

S36
S37
S38
S39
S40
S41
S42
S43
S44
S45
S46
S47
S48
S49
S50
S51
S52
S53
S54
S55
S56
S57
S58
S59
S60
S61
S62
S63
S64
S65
S66
S67
S68
S69
S70
S71
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|P25 P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | PAO | PA1 | P42 | P43 | P44 | PAS | P46 | PA7 | P48 | P49 | P50

S1

S2
S3

S4
S5

S6
S7

S8
S9

S10
S11
S12
S13

S14
S15
S16
S17
S18
S19
520
S21

S22

523

S24
525
S26
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S27
528
S29
S30
S31

S32

S33

S34
S35
S36
S37
S38
S39
5S40
S41

S42

543

S44
S45
S46
S47
S48
549
S50
S51

S52

S53

S54
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S55

S56
S57
S58
S59
S60
S61
S62
S63

S64
S65
S66
S67
S68
S69
S70
S71




Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Mercedes Nagamine Miyashiro, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Gestién
del talento humano en el marco de la ley servir en la Munuicipalidad
Provincial de San Martin 2018” del estudiante Vasquez Aguilar Angel Alfonso,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 15% verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Valigjo.

Lima, 18 de agosto de 2018

et

Mercedes Nagamine Miyashiro

DNI:20031516
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Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
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