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INTRODUCCION

En el presente trabajo mantiene una importancia que radica en la busqueda de mejorar la calidad
del personal mediante una mejora de la gestion del capital humano, la misma que debe ser
alineada a resultados concretos como viene suscitandose a nivel internacional. Ello permitira
mejorar las actividades de los organismos publicos, teniéndose como principales beneficiarios
directos tanto a los trabajadores como los usuarios de los servicios municipales. Los beneficios
gue presentan los trabajadores radican en que sus esfuerzos por incrementar su capital humano,
por medio de cursos o maestrias, se veran recompensados con acceder futuras promociones a
cargos superiores, sin tener que estar supeditados a 6rdenes superiores o estrecha familiaridad
con el alcalde. Por otro lado, los usuarios se beneficiaran en que las prestaciones de los servicios
municipales serdn realizadas por personal adecuado tanto por sus estudios como por sus
capacidades, lo que le permitira elevar la eficiencia de la prestacion de la atencién y de los
servicios. Por otro lado, la investigacion se fundamenta en base teérica y legal valida, vigente y
actualizada, que mediante esta se ha dimensionado y se han obtenido indicadores que permitiran

generar una medicion estadistica y a partir de esta poder generar una propuesta fundamentada.

1. ANTECEDENTES

Parra (2012), En su investigaciéon “Un sistema de gestion del capital humano en la EMCE basado
en la competencias laborales”. Instituto Superior Politécnico José Antonio Echevarria. La
necesidad del estudio de las competencias laborales en la Empresa de Mantenimiento a
Centrales Eléctricas surge debido a que la referida institucion evidencia niveles de productividad
que no estan acorde con las referencias internacionales y a las necesidad del propio sistema
electroenergético del pais. Tuvo como principal objetivo disefiar e implementar en la EMCE un
sistema de capital humano por competencias, para incrementar los niveles de productividad y
reducir los plazos y costos de los mantenimientos en el sistema eléctrico a nivel nacional. La
investigacion presentd un disefio descriptivo propositivo, que mediante el analisis documental
permitié concluir que el talento humano es considerado como el recurso mas valioso que poseen 'y
saben que a través de él se puede llegar a la innovacion y el desarrollo de ventajas competitivas,
ademds segun el andlisis se pudo determinar que los niveles de productividad de la EMCE son
muy bajos, por ultimo el sistema de gestion de capital humano permiti6 mejorar la integracion
mejorando la capacidad de respuesta del personal, asimismo con el establecimiento del perfil de
competencias que fue elaborado en la propuesta para el jefe de brigada, los resultados muestran
que la efectividad en la soldadura se ubica encima del 91%, asimismo los trabajos fueron
entregados en el tiempo pactado, ademas de ello el porcentaje de aprovechamiento de la jornada
laboral se mantuvo por el orden del 75%, antes y despues de la aplicacion de la propuesta, sin
embargo la pérdida de tiempo ya no surge por la conducta de los trabajadores ni por parte de

problemas organizativos, ademas de ello, se ha podido observar que los jefes de brigada con el
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nuevo perfil demuestran una mayor motivacion y consideracion de los problemas. La presente
investigacion es referencial ya que sirve como refuerzo para la propuesta a formular, puesto que la
variable que desarrolla extensamente es la gestion del capital, siendo la Gnica variable estudiada y
gue guarda concordancia con lo se analiza en la presente investigacion.

Vigo (2014), en su investigacion “Propuesta de desarrollo del capital humano para optimizar el
desemperfio laboral en el gobierno regional de Ancash”. Universidad Nacional de Trujillo. Trujillo,
Peru. La investigacion muestra como problematica que si bien se reconoce la importancia del
factor humano en las organizaciones como canal para obtener mayor competitividad, muchas de
las organizaciones aln no concretan estrategias estructuradas para desarrollar al personal, y el
Gobierno Regional de Ancash no es la excepcién puesto que de acuerdo a una investigacion
exploratoria inicial realizada por medio de encuestas al gerente regional de administracién, al
subgerente regional y a algunos trabajadores de la instituciéon se evidencié que la institucion no
cuenta con una planificacion debida del desarrollo del personal. Si bien los trabajadores asisten a
programas de capacitacion realizados por la institucion, estos no estdn comprendidos en un plan
especifico, asimismo ellos no reciben ningln apoyo para realizar cursos mayores como
diplomados o maestrias, por lo cual surge la investigacion. Tuvo como objetivo general elaborar
una propuesta de programa de desarrollo de recursos humanos para optimizar el desempefio
laboral en el gobierno regional de Ancash. El disefio de la investigaciébn es descriptiva,
correlacional aplicada, mediante el cual para poder recolectar informacién se emplearon como
técnicas la encuesta y la entrevista dirigido a los jefes los cuales, son un nimero de 31 y los
trabajadores subordinados siendo tomados solo 137 de ellos, permitiendo concluir que los
trabajadores del gobierno regional tienen un desempefio laboral deficiente, ademas el gobierno
regional no cuenta con un programa de capacitacion dirigido a mejorar el capital humano. Tras la
implementacion de las capacitaciones se pudo determinar que no influyen en gran magnitud en la
optimizacion del capital humano ya que la implementacién ha sido inadecuada. El presente
referente proporciona informaciéon en cuanto a la gestién del capital humano direccionado a
instituciones publicas, planteando la implementacién de un programa de desarrollo del capital
humano, dimensionando la propuesta en aspectos como las necesidades de capacitacion, la
elaboracion de los objetivos del programa, su implementacion y posterior evaluacion. Otro de los
aportes de esta investigacion es la medicién del desempefio laboral, que como componentes
principales se puede observar a los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores,
evaluados por medio de un cuestionario que cuenta con dos partes, una para datos personales, y
la otra evaluada por medio de una escala tipo Likert con un total de 31 items.

Cuentas (2015), en su investigacion “Las Estrategias de Gestién del Capital Humano en la facultad
de educacion de una universidad privada en Lima metropolitana”. Pontificia Universidad Catdlica
del Peru. Lima, Perd. Como problemética sefiala que una universidad tiene como principal funcién
formar profesionales con las capacidades que el mercado demanda, teniendo como principal

capital humano a los docentes, por medio de quienes se conseguiran los objetivos mas deseados
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por la institucién. Por lo tanto, cualquier gestién que quiera tener éxito deberd concentrar sus
estrategias en desarrollar este capital humano. Tuvo como principal objetivo contribuir a la mejora
de la gestion de capital humano en la universidad privada, mediante el desarrollo de estrategias de
gestion de capital humano, direccionado a los docentes de la facultad de educacién. La
investigacion presenta un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), mediante el cual, se emplearon
como técnicas la encuesta y la entrevista dirigida a los docentes y directivos de dicha institucion,
permitiendo concluir que la universidad en estudio no cuenta con una adecuada gestién que
priorice el capital humano como un elemento fundamental en el desarrollo de la organizacién. Por
otro lado, la institucion carece de un programa de capacitacion y formacion de docentes. Esta
investigacion es referencial en cuanto a la informacion mostrada en la variable gestion del capital

humano, la misma del constructor.

2. HIPOTESIS

Si se aplica la propuesta de un sistema meritocratico en la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
entonces se mejorara la gestion de capital humano en la institucion.

3. CAPITAL HUMANO

3.1. Definicion

Carson et al. (2004), citado por Teijeiro y Mariz (2010), quien refiere que el capital humano es
aquél que comprende toda actividad relacionado con las tareas, tales como el conocimiento técito
y aquellas habilidades que se relacionan con la comunicacion, el espiritu emprendedor y los
atributos que posee cada persona en cuanto a la predisposicion a captar el aprendizaje en el
transcurso de su vida.

Asimismo Chiavenato (2011), indica que el capital humano es el conjunto de personas que
conforman una organizacion, el valor de estas difiere en cuanto a los talentos y competencias que
puedan generar un valor adicional a dicha organizacion:

Autoridad: Se debe otorgar poderes a personas que sean capaces de tomar decisiones
adecuadas en la organizacion.

Informacién: Toda organizacion debe fomentar el acceso a una precisa informacién, creando
condiciones para poder difundirla con la finalidad que se torne productiva.

Recompensa: Toda organizacion debe brindar incentivos por desempefio de manera que motive
a poder alcanzar los objetivos esperados.

Competencias: Toda organizacion debe ayudar a desarrollar habilidades y competencias en su
personal aprovechando la informacion, ejerciendo asi su autonomia, creando asi talentos en su
organizacion.

Obregén (2011) , el capital humano predispone de tres actividades: atraer capital humano,

desarrollar capital humano y retener capital humano.
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4. SISTEMA MERITOCRATICO

4.1 Definicion

Baimenov & Everest (2015), es un sistema para recompensar el mérito; donde el mérito o el
talento es la base para clasificar a las personas en puestos y distribuir recompensas; donde
expresa como dimensiones: el reclutamiento, la transparencia y la escala.

Rahnavard, Shirazi y Gheisari (2013), Direccioné la meritocracia en los siguientes pasos: digno de
servir, de reclutar, de evaluar, de seleccionar, de tomar, de nombrar, de mantener y de ascender.
El sistema meritocratico tiene los siguientes componenentes, que se tienen de suma importancia
para la realizacion de la presente investigacidn, en concreto se estiman como las dimensiones por
las cuales debe regirse un sistema meritocratico:

4.1.1. Reclutamiento

Evans y Rauch (1999) citado por (Baimenov y Everest, 2015), subrayan la importancia de la
meritocraticia en el reclutamiento, que idealmente se basa en alguna combinacion de educacion y
examen, de manera que toda persona al ocupar un cargo de servicio debe pasar por previa
evaluacién demostrando ser competente, mediante esta parte inicial del sistema se pretende
valorar las capacidades de la persona, asi como los conocimientos que esta posee.

4.1.2. Transparencia

Dahlstrém, Lapuente, y Teorell (2012), Mencionaron que la organizacion interna de un organismo
publico es uno de los principales determinantes de problemas de corrupcion Por ende cada cargo
gue pueda ser tomado por alguna persona tras previa evalucion, esta debe estar supervisada y
debe generarse transparentemente, teniendo auditores internos en los procesos de las
organizaciones.

4.1.3. Escala

Anderson et al. (2003), citado por (Baimenov y Everest, 2015), menciond que en toda institucion
debe haber un ambiente de competitividad interna de manera que una persona con mayor
conocimiento, experiencia 0 que tenga un mayor mérito debe ascender en sus areas
correspondientes (McCourt 2000) citado por (Baimenov y Everest, 2015), agrega que este tipo de
sistema funciona como un mecanismo de rendicion de cuentas.

Rahnavard, Shirazi y Gheisari (2013), direccioné la meritocracia en los siguientes pasos:

Digno de servir: Tener la predisposicion y la necesidad de estrategias que capten personas
calificadas.

Digno de reclutar: Aqui se toma como pivote el proceso de reclutamiento de las organizaciones.
Digno de evaluar: Es necesario, aquellos que piensan que presentan capacidades justas y
especializadas, deben ser reconocidas con pruebas especializadas y entrevistas.

Digno de seleccion: Analiza los resultados sobre la asignacion de este mérito a la posicion
apropiada.

Digno de tomar: El gobierno deberia atraer a los gerentes en un entorno competitivo de

administradores competentes de los distintos departamentos gubernamentales.
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Digno nombrar: mantener puestos de trabajo de acondicionamiento fisico, ubicando a las
personas en una posicion en la que podran tener un rendimiento maximo.

Digno de mantener: Mantener los mecanismos cientificos necesarios, una estructura humana y
l6gica que merecen que los pueblos se mantengan fieles a la organizacion.

Digno de ascender: Un sistema meritocratico debe dotar de bases educativas para gerentes
actuales y potenciales a través de la ensefianza a corto y largo plazo conducen a muy por encima
de su vision, conocimiento y capacidad.

5. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es no experimental, con un disefio descriptiva también es propositiva.
Cuyas variables son: Sistema Meritocratico, como variable independiente y Gestion del capital
humano, como variable dependiente. Como técnica se empled la encuesta la cual fue tomada
como fuente primaria de investigacion ya que por medio de un cuestionario construido a partir de
los indicadores obtenidos tras un andlisis del marco tedrico abordado se pretende evaluar tanto la
variable gestion del capital humano como el sistema meritocratico, ademas este instrumento sera
validado ya que cuenta con una escala tipo Likert. El universo poblacional lo conforman 93
funcionarios que corresponden a gerentes y subgerentes de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, estos corresponden a funcionarios publicos ya que son los Unicos que presentan
conocimiento sobre la gestién del capital humano desde las diligencias ya que en total la
municipalidad cuenta con un personal mayor, sin embargo son pocas las personas que presentan
el conocimiento de informacién que permita obtener informacion clara y precisa, evitando asi el
sesgo de la encuesta.

6. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para poder llegar a responder a los objetivos planteados fue necesario analizar los datos
obtenidos por item con la finalidad de poder responder especificamente. Luego se realizé el
diagnéstico del estado situacional de la gestion de capital humano en la Municipalidad de
Chiclayo, periodo 2015 — 2017.

Para lograr tal efecto, en primer lugar, se presenta los aspectos mas relevantes de la
municipalidad de Chiclayo.

6.1. ASPECTOS RELEVANTES DE LA MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO

6.1.1. Jurisdiccion

La jurisdiccion de la Municipalidad de Chiclayo se encuentra sobre los distritos que se encuentran
incluidos en la provincia de Chiclayo, asi como el mismo que lleva el nombre de la provincia,
perteneciente a la Regién Lambayeque.

Vision general

“Ser reconocida como una provincia moderna con eficientes entidades, asi como participativas,
transparentes y con valor publico al servicio de los ciudadanos, promoviendo la inversién, el
comercio, a educacion y el turismo en beneficio de una poblacion de manera ordenada, segura y

saludable”.
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Misién general

“La Municipalidad Provincial de Chiclayo representa al vecindario, promueve la prestacién de
servicios publicos locales de manera adecuada y el desarrollo integral, sostenible y arménico de la
circunscripcion”.

Vision institucional

“Ser un gobierno local metropolitano, promotor del desarrollo humano, social y sostenible,
brindando servicios de calidad con servidores comprometidos con el bienestar ciudadano”.

Mision institucional

“Promover el desarrollo integral de la jurisdiccion con un enfoque sistémico, fortaleciendo
capacidades de sus actores para brindar servicios publicos de calidad”.

Objetivos de la municipalidad

La Municipalidad Provincial de Chiclayo tiene como objetivo el promover la democratizacion de la
vida politica, social y econdmica de la provincia, asi como el desarrollo solidario y comunitario.
Ademas de planificar, impulsar y ejecutar a través de sus organismos competitivos, mediante
acciones gue se encuentren orientados hacia el ciudadano, asi como un ambiente adecuado para
la satisfaccion de sus necesidades de vivienda, salubridad, educacién, turismo, cultura, deporte,
recreacion, comunicaciones, transporte, asa como la seguridad ciudadana entre otras.

Objetivos estratégicos con los que cuenta la municipalidad

Obijetivo estratégico N° 1: Promover derechos humanos de personas fomentando la participacion
activa en la solucién en problemas de la comunidad.

Objetivo estratégico N° 2: Promover la igualdad de oportunidad generando el acceso a servicios
basicos, educacion, asistencia alimentaria, salud, seguridad, transporte e infraestructura publica.
Obijetivo estratégico N° 3: Proveer la inversién en la localidad facilitando la formacion de las Mypes
y Pymes, el acceso a grandes empresas al mercado local permitiendo generar empleo y
sostenibilidad econémica.

Objetivo estratégico N° 4: Promover la inversién en la localidad facilitando la formacion de
pequefias y microempresas el acceso de grandes empresas al mercado local permitiendo generar
empleo y sostenibilidad econdmica.

Objetivo estratégico N° 5: Promover la planificacién y desarrollo territorial provincial con enfoque
metropolitano para lograr una ocupacién equilibrada del territorio y la ejecucién de actividades
productivas.

Objetivo estratégico N° 6: Garantizar a los ciudadanos un medio ambiente saludable con fuente de
recursos naturales intangibles para futuras generaciones.

Finalidad de la municipalidad

La Municipalidad Provincial de Chiclayo, representa al vecindario, promueve una adecuada
prestacion de servicios publicos y propugna una planificacién participativa y concertada con la

sociedad civil, para el desarrollo integral sostenible y armonico de su circunscripcion.
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Objeto

Establecer la organizacion de gerencias y las unidades funcionales dentro de la municipalidad,
asegurando la documentacion normativa de gestion que permita su estructura organica, sefialando
objetivos, naturaleza, funciones generales, finalidades, régimen laboral, econdmico, relaciones y
disposiciones pertinentes.

Dentro de la estructura de la municipalidad se encuentra los érganos de alta direccién siendo uno
para Chiclayo, 2 6rganos consultivos, tres 6rganos de control institucional, 4 érganos de defensa
judicial, 5 6rganos de direccion, 6 érganos de asesoramiento, 7 érganos de apoyo, 8 6rganos de
linea, 9 drganos desconcertados, 10 6rganos descentralizados y 11 programas, proyectos y
comisiones.

Base legal

La Municipalidad Provincial de Chiclayo cuenta con la siguiente base legal para el funcionamiento
y la gestion de los recursos humanos:

1. Ley Marco del empleo publico, Ley Numero 28175

2. Ley Marco de Modernizacién de la gestion del estado, ley nimero 27658.

3. Decreto legislativo numero 1025 que aprueba las normas de capacitacion y rendimiento para el
sector publico.

4. Resolucién de la presidencia ejecutiva nimero 041-2011- servir/ pe que aprueba para la
elaboracion del plan de desarrollo de las personas al servicio del estado.

5. O.M. Numero 20-2016- MPCH. Aprueba la estructura organica y reglamento de organizacion y
funciones ROF de la MPCH.

6. OM. Numero 20-2016- MPCH aprueba el plan estratégico institucional PEI 2016- 2018.

7. Resolucion de gerencia municipal niamero 28-2017- MPCH/ A, que conforma el comité de la
planificacion de la capacitacion de la municipalidad provincial de Chiclayo.

8. Constitucién politica del Pera

9. Ley numero 30518 ley de presupuesto del sector publico

10. Ley nimero 28411, ley del sistema nacional del presupuesto y su reglamento

11. Ley orgéanica de las municipalidades 27972

12. Ley 27444, ley de procedimientos administrativos generales

13. Decreto legislativo namero 276, Ley de bases de la carrera administrativa y de
remuneraciones del sector publico.

14. Decreto supremo numero 005 — 90 —PCM, aprobatorio del reglamento de la ley de bases de la
carrera administrativa y de remuneraciones del sector publico.

15. Ley Marco del empleo publico, ley nUmero 28175

16. Ley general de personas con discapacidad, ley nimero 27050

17. Ley del cédigo de ética de la funcion publica, Ley niumero 27815
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92 Poblacion laboral de la municipalidad

La poblaciébn con la que cuenta la municipalidad se encuentra distribuida mediante régimen
laborar, tipo de trabajador y cantidad.

Cuadrol.

Tipo de trabajador Régimen Cantidad
laboral

Alcalde 276 01
Funcionario  (modalidad 1057 01
CAS)
Directivos (modalidad 1057 44
CAS)
Empleados nombrados 276 400
Empleados contratados 276 28
Obreros permanentes 728 1100
Obreros repuestos 728 22
provisional
Contratados CAS 1057 417
Total 2013

6.1.2. Diagnéstico Situacional

Para poder determinar las deficiencias fue necesario realizar una encuesta al personal al que se
tuvo acceso, quien mediante resultados mostrados en la figura 27 se pudo determinar la
percepcion de los servidores civiles en donde la mayor parte consideré nunca haber percibido una
adecuada promocion de los procesos de reclutamiento. Resultados similares se obtuvieron en
cuanto la evaluacién, frente al reclutamiento del personal donde el 64% siendo el mayor
porcentaje obtenido, considerd nunca haber percibido procesos de evaluacion adecuados para el
reclutamiento del personal. Asi mismo la trasparencia mostrada se tornd deficiente mediante
resultados, lo mismo para la publicacion de los mismos, capacitaciones, asi como mediciones del
desempefio y experiencia dentro de la municipalidad, es por ello que la propuesta busca

enmendar o reducir las deficiencias ubicadas dentro de la municipalidad.
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Cuadro 2.

Compromiso de los trabajadores

45% 49%
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Como en cualquier entidad ya sea publico o privado el compromiso de los trabajadores es esencial
para el crecimiento o el buen funcionamiento de dicha entidad, siendo el caso de los municipios
mucho més importante aun, ya que el compromiso también incluye el bienestar y la satisfaccion de
la poblacién.

Del total de investigados el 49% siendo el mayor porcentaje obtenido, considerd casi nunca haber
percibido un compromiso notable de los trabajadores con su labor, mientras que ninguno de los
encuestados consider6 haber siempre y casi siempre percibido dicho compromiso.

Cuadro 3.

Formacion especializada

41% 47%
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Del total de investigados el 47% siendo el mayor porcentaje obtenido, considerd casi nunca haber
presenciado personal con formacién especializada, mientras que ninguno de los encuestados
consider6 haber observado siempre una formacion especializada en el personal.

Cuadro 4.

Evaluacion

64%
32%
3% 1% 0%
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Del total de investigados el 64% siendo el mayor porcentaje obtenido, consider6 nunca haber

percibido procesos de evaluacion adecuados para el reclutamiento del personal, mientras que
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94 ninguno de los encuestados siendo el 0% consideré siempre haber percibido evaluaciones
adecuadas para el proceso de reclutamiento de la institucion.

Cuadro 5.
Seleccién
51% 449
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Del total de investigados el 51% siendo el mayor porcentaje obtenido, consider6 nunca haber
percibido criterios de seleccion que sean adecuados para la institucion, mientras que ninguno de
los encuestados siendo el 0% consider6 siempre haber percibido criterios de seleccion
adecuados.

6.1.3. Identificacién de los factores influyentes en la gestion del capital humano en la
Municipalidad de Chiclayo, periodo 2015 - 2017.

Sistema meritocratico Variable Gestion del
Capital Humano
[ ZCﬂpital humano, Capital Organizacional }
Dimensién Capital Dimension capital
Humano organizacional

[ Z]1,]2,!3,[4,15,1&]113,]9 } [ZIi,]2,J'3,J'4,[5.[6.17,18,]9,]10,[11.[12,}

Correlacion

Cuadro 6. Correlaciones

Capital Capital organizacional
humano
Coeficiente  de 1,000 815"
correlacion
Capital Sig. (bilateral) ,000
humano N 75 75
Capital Coeficiente  de 815" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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6.2. PROPUESTA
Para poder realizar cualquier contratacion por parte de la municipalidad se debera mejorar los

siguientes puntos.

Sistema

meritocratico

Proceso de

. Transparencia Escala
reclutamiento

Promocion Seleccidn =l Capacitaciones

Desempenoy

= Evaluacion Publicacién S
experiencia

6.2.1. Metas de capacitacién e indicadores de evaluacion — Propuesta.

Metas Indicadores de evaluacion
Permitir que la totalidad de Programa de actividades de capacitaciéon
servidores civiles participen Registros de asistencias

de los cursos de capacitacion.

El 50% de los servidores Numero de actividades de capacitacion
presente especializacion en Numero de horas de capacitacion por
temas de gestion servidor

administrativo y funcionales Registro de asistencia

Registro de servidores aprobados

Evaluaciéon de desempefio

El 70% de servidores civiles Programa de actividades de capacitacion
presente conocimiento sobre Horas de capacitacion por cada servidor civil
procedimientos y normativa Registros de asistencias

de gestién pablica municipal Registros de servidores aprobados

El 70% de trabajadores se Registro de quejas y denuncias

involucre en temas de Procedimientos y normativas mejoradas
mejoramiento administrativo y Estadisticas de produccion de actos
atencion al usuario administrativos

Evaluacién de planes de trabajo
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Todo ascenso sera publicado en el portar con las pruebas en desempefio, ello con la finalidad de

generar transparencia.

6.3. CONCLUSIONES

Tras todo lo revisado en el documento se pudo concluir lo siguiente:

De acuerdo con lo planteado en el primer objetivo especifico, la gestion del capital humano en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo se ha diagnosticado como deficiente, ello determinado por un
79% de las respuestas obtenidas por los funcionarios encuestados, lo mas alarmante que se pudo
determinar es la poca motivacion ademas de rotacién, por la ausencia de presupuesto para
capacitaciones y las deficiencias en el desempefio laboral como consecuencia de la ausencia de
dichas capacitaciones.

En cuanto a los factores que mas influye en la gestién del capital se pudo determinar que el factor
gue influye en mayor medida en la gestion del capital humano gracias a la prueba de correlacion
para variables cualitativas (Spearman), a partir del cual permiti6 determinar que el capital
organizacional explica en mayor intensidad, la variabilidad de la gestién del capital humano,
corroborando lo descrito por (Chiavenato, 2011), quien hizo mencién de su importancia en la
gestion. Igualmente se aprecia que la variable sistema meritocratico tiene una relaciéon con la
variable Gestion del Capital Humano, reflejado a través del analisis de la relacién con cada uno de
Sus componentes, como son capital organizacional y capital humano

Por otra parte, para el sistema fue necesario hacer notar las diferencias entre la mision y vision
general de la institucional con la que cuenta la municipalidad, ademas se hizo mencién del marco
legal que ampara todo accionar de la municipalidad, asi como los objetivos estratégicos con los
gue cuenta la municipalidad en estos momentos. Otro punto importante es que se hizo mencién de
la importancia de la promocién de convocatorias, agregando el periodo de prueba de trabajo antes
de firmar cualquier trabajo ello con la finalidad de poder tener al mejor personal, los mas
competentes realizando funciones que puedan ser adecuadas, ademas se plantearon
capacitaciones durante todo el afio, mediante una suma de 42,800 nuevos soles; sin embargo
esta elevada cifra permite mejorar las capacidades del personal, haciéndolos mas competentes.
Ademas, se plantearon estrategias de promocién, presentacién y requerimientos de las
convocatorias procesos que incluyen un proceso de prueba, asi como un plan de capacitacion el
cual determina capacitaciones para todo el afio dentro de la institucion ello permitira el
cumplimiento de los objetivos institucionales dentro de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Por
tltimo la formulaciéon de un efectivo sistema meritocratico que comprende un conglomerado de
estrategias basadas en el fomento de la transparencia en los procedimientos de reclutamiento
como seleccion, por ende, emisién de resultados acordes con los criterios que involucran medicién

de desempefio como experiencia de forma imparcial, siendo una herramienta imprescindible que
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garantice optar por el talento humano idéneo presto a otorgar un servicio con eficiencia a los

ciudadanos.

REFERENCIAS

Baimenov,A. y Everest, M. (2015). Meritocracia para la excelencia en el servicio publico. Singapur,
Singapur:  Global Centre for Public Service Excellence. Obtenido de
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&v
ed=0ahUKEwWiO4tKN2pHXAhWGjZAKHJECAN4QFgg4MAI&url=http%3A%2F%2Fwww.und
p.org%2Fcontent%2Fdam%2Fundp%2Flibrary%2Fcapacity-
development%2FEnglish%2FSingapore%2520Centre%2FMeritocrac

Chiavenato, I. (2011). Administracion de los recursos humanos (92 ed.). Mexico: Mc Graw Hill.

Cuentas, S. (2015). Las estrategias de Gestion del capital humano en la facultad de educacion de
una universidad privada en Lima metropolitana. Lima, Peru: Pontificia Universidad Catdlica
del Pera. Obtenido de
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/6571/CUENTAS_MARTEL
_SUSAN_ESTRATEGIAS_LIMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

McCourt, W. (2007). "El sistema de mérito y la integridad en el Servicio Publico. Reino Unido,
Manchester: University of Manchester. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/238786443_The_Merit_System_and_Integrity _in_
the_Public_Service

Obegon, A. (2011). Administracion estratégica. México: Mc Graw Hill.

Parra, R. (2012). Un sistema de gestién de capital hu8mano en la EMCE basado en competencias

laborales. La Habana, Cuba: Instituto Superior Politécnico José Antonio Echeverria.

Rahnavard, F.; Shirazi, M. y Gheisari, F. (2013). Factors preventing proper recognition to establish
meritocracy system at the level of professional managers of Government agencies the city
of Ahwaz. International Research Journal of Applied and Basic Sciences: Tehran, Iran.
Obtenido de http://www.irjabs.com/files_site/paperlist/r_1550_130928145358.pdf

Teijeiro, M. y Mariz, R. (2010). La gestion del capital humano en el marco de la teoria del capital

intelectual: una guia de indicadores. University of Corufia: Espafia.

Vigo, j. (2014). Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para optimizar el
desempefio laboral en el gobierno regional de Ancash. Truijillo, Perd: Universidad Nacional
de Truijillo. Obtenido de


IGGP-SIST46S
Texto escrito a máquina
97


Jorge Gémez Reategui, Ana Marfa Angeles Lazo

http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/4814/TESIS%20DOCTORAL%20JO
98 RGE%20LUIS%20VIGO%20MOYA. pdf?sequence=1&isAllowed=y

UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES - REVISTA GOBIERNO Y GESTION PUBLICA 2017(2)



IGGP-SIST46S
Texto escrito a máquina
98




