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RESUMEN

El Gobierno Peruano, con el objetivo de reforzar la imagen de la Gestion
Publica, la cual ha sido dafiada por actos de corrupcidén y malversacion de
fondos, ha tomado una serie de medidas para generar mayor transparencia
y estandarizacion de procedimientos. Entre estas acciones destaca el
Sistema producto de la Ley SERVIR, la cual tiene como objetivo mejorar
las competencias del personal de las entidades publicas, a través del

mejoramiento del sistema de recursos humanos.

Dicho sistema, a pesar de haber sido aprobado por el Gobierno, se
encuentra en su primera etapa de implementacion, acogiéndose el sector

publico a nivel nacional.

Entre las entidades que se acogen a esta nueva propuesta, se encuentra la
Municipalidad Distrital de Cairani, la cual durante periodos anteriores a la
aprobacion de la ley, se ha caracterizado por mostrar deficiencias en la
gestion de los recursos humanos, por lo que la presente investigacion

detallara la evolucién de este sistema, habiéndose aprobado la ley.

Asi mismo, se atendera mediante una propuesta de mejora, una de las

principales deficiencias del sistema aplicado en este Distrito.



ABASTRACT

The Peruvian government, with the aim of reinforcing the image of Public
Management, which has been damaged by corruption and embezzlement,
has taken a series of measures to create greater transparency and
standardization of procedures. These actions highlight the product SERVIR
Act, which aims to improve the skills of staff of public bodies, by improving

the system of human resources system.

This system, despite having been approved by the Government, is in its first

stage of implementation, invoking the public sector nationwide.

Among the entities benefiting from this new proposal is Cairani District
Municipality, which during periods prior to the adoption of the law, been
characterized by shortcomings in the management of human resources, so
this Research will detail the evolution of this system, the law having been

approved.

Also, you will be met by a proposal for improvement, one of the main

shortcomings of the system applied in this District.
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INTRODUCCION

La presente tesis tiene por titulo “Diagnostico del funcionamiento del
sistema de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Cairani en el
afio 2015: Propuesta de un nuevo proceso digital de control de asistencia y
permanencia de personal’, el cual tiene como objetivo medir el
cumplimiento del sistema en base al SERVIR, que lleve a su vez elaborar
una propuesta para la mejora de sus procedimientos, especificamente,

respecto al control de asistencia y permanencia.

El documento se encuentra dividido en cinco capitulos.

El primer Capitulo, es denominado Planteamiento del Problema, y presenta
en su contenido la identificacion y determinacion del problema, la

formulacién, objetivos, e importancia y alcances de la investigacion.

El segundo capitulo lleva por nombre Marco Teorico. En este apartado se
presentan las bases tedricas y el marco conceptual. La informacién
detallada en esta parte de la tesis resulta muy importante dado que justifica

las teorias con las que se estudiara el problema.

El tercer capitulo denominado Metodologia, justifica el tipo de investigacion,
el disefio, determinacion de la poblaciéon y la muestra, y las técnicas de

recoleccion y procesamiento de los datos.
El cuarto capitulo denominado Analisis de Resultados, presenta los
resultados tras realizar la implementacion del instrumento de estudio, como

también la prueba de hipétesis correspondiente.

Se presenta un quinto capitulo, en el cual se realiza la propuesta de



sistemas de control digital para la asistencia y permanencia de los
trabajadores municipales, detallando funcionamiento y especificaciones

técnicas de cada propuesta.

En la dltima parte se detalla las conclusiones y recomendaciones finales de

la investigacion, como también la bibliografia correspondiente.



1.

2.

DATOS GENERALES

TITULO DE LA TESIS

Diagnéstico del funcionamiento del sistema de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Cairani en el afio 2015: Propuesta de un
nuevo proceso digital de control de asistencia y permanencia de
personal.

AREA DE INVESTIGACION

5311 Organizacion y Direccion de Empresas

5311.04 Organizacion de Recursos Humanos

INSTITUCION DONDE SE REALIZARA LA INVESTIGACION

Municipalidad Distrital de Cairani, Provincia de Candarave,

Departamento de Tacna, Republica del Peru.

ENTIDADES O PERSONAS CON LAS QUE COORDINA EL

PROYECTO

Universidad Privada de Tacna / Municipalidad Distrital de Cairani.



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

IDENTIFICACION Y DETERMINACION DEL PROBLEMA

En el Perl, dado el proceso de descentralizacion, los Gobiernos
Regionales y Locales y Municipalidades han significado el brazo

derecho en el desarrollo social y econémico del pais.

De este modo, las economias municipales cuentan con recursos
disponibles, con principal fuente de financiamiento el Canon
Minero, para ejecutar una serie de acciones destinadas a generar
mayor bienestar a la poblacion. Esta disposicion de financiamiento
se ha visto incrementada gracias al Fondo de Compensacion
Municipal, el mismo que fue establecido en el Articulo 196 de la
Constitucion Politica del Pert con la finalidad de promover las
inversiones en las 1834 municipalidades del pais.

Con el crecimiento de las economias de los gobiernos regionales
y municipales se ha registrado también una floja respuesta de las
mismas entidades en relacion al cumplimiento del gasto
presupuestado, no solo en relacion a lo gastado o no, sino
también, en la calidad de obras ejecutadas, muchas de las cuales

no apuntan al logro del bienestar social.

Asi por ejemplo, el distrito moqueguano de Torata, poblado de
Yacango, cuenta con un estadio para 1,700 aficionados y que solo
podrian coparse 500 asientos, la totalidad de pobladores.

Grandes ejemplos de elefantes blancos con costos por encima de
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los cuatro millones y medio de soles. Poniendo otro ejemplo, en
Tacna, el municipio distrital de Ite construy6 otro recinto deportivo
destinado a 10 mil espectadores, pero la jurisdiccion solo tiene
3,500 habitantes. Tal obra costd6 S/. 11 millones que fueron
financiados con el canon minero entre 2009 y 2010. De alli es
importante mencionar que Ite te no cuenta con una Liga de Futbol
ni algun equipo que lo represente en Copa Perd. El Unico
campeonato que juegan los pobladores es un torneo en verano,
pero en una cancha pequeiia. Esta realidad se repita en
diferentes partes del pais.

En el caso de Tacha, hacia el 2014, son S/.138 millones de
nuevos soles el saldo que dejaron las 27 municipalidades a las
nuevas gestiones, lo cual signific6 el uso del 68.6% del

presupuesto destinado en ese afio.

Entre ellas, una de las Municipalidades en rojo es Cairani, la cual,
de acuerdo al MIM Peru (Mejorando la Inversiobn Municipal), solo
gastd el 30.85% del presupuesto del Canon para proyectos de

inversion.

Esta deficiente capacidad de gasto puede guardar relacion con los
deficientes disefios organizacionales no alineados a la mision,
desconocimiento del uso de instrumentos de gestibn y una
limitada practica del control preventivo para asegurar el logro de
los objetivos. Todos ellos guardan una estrecha relacion con las
capacidades de gestion de los alcaldes y trabajadores

municipales.

Detras de estos colaboradores es importante conocer las
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1.2.

caracteristicas de la Gestion de Recursos Humanos, los cuales
deben mostrarse como el eje de motivacion para que los gestores

municipales logren el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Dadas las caracteristicas del entorno, ¢Cémo se desarrolla la

gestion de los recursos humanos en la Municipalidad?

Cabe mencionar que la gestion publica se caracteriza en nuestro
pais por brindar ambientes laborales cargados de altos niveles de
estrés, debido a la influencia de la lucha de poderes y presencia
de colaboradores nombrados que dificultan que el status quo

pueda eliminarse.

Es justamente en este punto donde la gestion de los recursos
humanos debe actuar como principal solucién para eliminar estas
barreras y permitir un ambiente laboral adecuado para el
cumplimiento de las funciones y con ello también permitir que la
gestién de control administrativo pueda reflejar el cumplimiento de

cada uno de sus obijetivos.
Esta problematica serd resuelta en la presente investigacion

considerando como objeto de investigacion la propia

Municipalidad Distrital de Cairani.

DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion espacial

La tesis se desarrollara el ambito espacial correspondiente al

12



Distrito de Cairani.

1.2.2. Delimitacion temporal

El &mbito temporal corresponde al afio 2015.

1.2.3. Delimitaciéon social

La delimitacion social corresponde a los colaboradores del Distrito

de Cairani.

1.2.4. Delimitacion conceptual

Se tratardn conceptos relacionados al sistema de Recursos

Humanos.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema General

¢.El actual funcionamiento del sistema de Recursos Humanos de

la Municipalidad Distrital de Cairani en lo que concierne al control

de asistencia y permanencia es eficiente?

1.3.2. Problemas Especificos
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- ¢A través de la realizacion de un diagnostico del sistema
de Recursos Humanos se podria establecer cuales son las

debilidades de su funcionamiento?
- ¢La propuesta e implementacion de un proceso digital de

control de asistencia y permanencia de personal permitira

mejorar la productividad?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General
Realizar un diagnéstico sobre el funcionamiento de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Cairani y proponer un
proceso digital de control de Asistencia y permanencia de
personal.

1.4.2. Objetivos Especificos

- Desarrollar una metodologia para el diagnéstico integral

del sistema de personal.

- Proponer la implementaciéon de un proceso digital del

control de asistencia y permanencia de personal.
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1.5.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La Gestion de los Recursos Humanos se ha convertido en una de
las tareas mas importantes para alcanzar el éxito en toda
organizacion, dado que esta supone que el talento humano es la
encargada directa de la generacion de los diferentes recursos con

los que se interacciona dentro de la entidad.

En base a la premisa anterior, se ha decidido estudiar a fondo la
Gestion de los Recursos Humanos de una de las 27
Municipalidades en la Region Tacna, el Distrito Municipal de

Cairani.

Es por ello, que considerando que existe un grupo de trabajo
especializado en administrar soluciones para generar bienestar en
Cairani, el distrito se encuentra bajo dependencia de esta
institucién y su grupo de colaboradores para el cumplimiento de
los objetivos municipales que permitan lograr estandares de
desarrollo social y econémico. En tal sentido serd importante
entender cuales son los niveles de consideracion del talento
humano que motiven la busqueda de soluciones de esta indole

para bien del distrito.

Cabe mencionar que un colaborador motivado y con las éptimas
condiciones laborales ejercerd& un mejor desempefio, y para
beneficio de la sociedad esto se debera expresar en mejores

propuestas para el desarrollo de la poblacion.

Esta investigacion por lo tanto, realizara un andlisis al detalle de la

gestion del personal de la Municipalidad Distrital de Cairani, para

15



llegar a entender finalmente la eficiencia con la que se gestionan

los recursos humanos.

1.6. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Alcances

El primer involucrado que se beneficiara de dicha investigacion es la

Municipalidad Distrital de Cairani y la propia poblacién. Ademas, la

comunidad cientifica debido a la ampliacion de los conocimientos y

teorias respecto del marco conceptual planteado.

1.6.2. Limitaciones

- Acceso a informacién limitada por parte de los usuarios.

- Financiamiento limitado para el desarrollo de la tesis.

- Tiempo limitado para el desarrollo de la tesis.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. BASES TEORICAS — CIENTIFICAS

2.1.1. Gestion de Recursos Humanos

2.1.1.1.

Recursos Humanos

Elwood F. Holton Il, James W. Trott, Jr. (1996), indican que
los recursos humanos son el conjunto de personas que
conforman la fuerza laboral de una organizacién, sector
empresarial o la economia. "El capital humano "a veces se
usa como sinénimo de recursos humanos, aunque el capital
humano se refiere normalmente a una vision mas estrecha (es
decir, el conocimiento de los individuos encarnan y pueden
contribuir a una organizacién). Asimismo, También se usan,
los términos "mano de obra", "talento”, "trabajo”, o

simplemente "la gente".

La disciplina profesional y la funcibn empresarial que
supervisa los recursos humanos de una organizacion se

llaman gestion de recursos humanos.

Desde el objetivo de la empresa, los empleados son vistos
como activos de la empresa, cuyo valor se ve reforzada por el
desarrollo. Por lo tanto, las empresas participardn en una
andanada de gestion de recursos humanos, las practicas de

capitalizar los activos.
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En la gestion de los recursos humanos, tres tendencias

principales se suelen considerar:

Demografia: las caracteristicas de una fuerza de
trabajo / poblacion, por ejemplo, la edad, el género o la
clase social. Este tipo de tendencia puede tener un
efecto en relacion con las ofertas de pension, paquetes

de seguros, etc.

Diversidad: la variacién dentro de la poblacién / lugar
de trabajo. Los cambios en la sociedad actual hacen
gue una mayor proporcién de las organizaciones se
componen de " baby-boomers "o trabajadores de
mayor edad en comparacién con hace treinta afios. Los
defensores de la "diversidad en el trabajo" abogan por
una base de empleados que es un reflejo de la
composicién de la sociedad en la medida en raza,

género, orientacion sexual, etc

Habilidades y aptitudes: las industrias se mueven
desde los obreros a las profesiones mas directivos
también lo hace la necesidad de graduados mas
calificados. Si el mercado es "apretado” (es decir, no
habia suficiente personal para los puestos de trabajo),
los empleadores deben competir por los empleados,
ofreciendo recompensas financieras, la inversion de la

comunidad, etc

En lo que se refiere a como los individuos responden a los

18



cambios en el mercado laboral, lo siguiente debe ser

entendido:

Distribucién geogréfica: ¢ hasta qué punto el trabajo de
la persona? La distancia a recorrer para trabajar debe
estar en linea con el pago ofrecido, y el transporte y la
infraestructura de la zona también influyen en que se

aplica para un puesto.

Estructura ocupacional: las normas y los valores de las
diferentes carreras dentro de una organizacion.
Mahoney (1989) ha desarrollado 3 tipos diferentes de
estructura ocupacional, es decir, embarcaciones
(lealtad a la profesién), organizacion profesional
(promocién a través de la empresa) y no estructurados
(trabajadores de menores / no calificados que trabajan

cuando sea necesario).

Diferencia generacional: las diferentes categorias de
edad de los empleados tienen ciertas caracteristicas,
por ejemplo, su comportamiento y sus expectativas de

la organizacion.

Una de las principales preocupaciones acerca de considerar a

las personas Ccomo activos 0 recursos es que se

comoditizados y abusados. Algunos andlisis sugieren que los

seres humanos no son " bienes "0" recursos ", pero son seres

creativos y sociales en una empresa productiva. La revision

de 2,000 ISO 9001, por el contrario, requiere la identificacion

de los procesos, su secuencia e interaccion, y para definir y
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comunicar las responsabilidades y autoridades. En general,
los paises fuertemente sindicalizados como Francia vy
Alemania han adoptado y fomentado esos enfoques.
También, en 2001, la Organizacion Internacional del Trabajo
decidié volver a examinar y revisar su 1975 Recomendacion
150 sobre Desarrollo de Recursos Humanos, que resulta en
su " El trabajo no es una mercancia "principio. Una vista de
estas tendencias es que un fuerte consenso social sobre la
economia politica y un buen sistema de proteccion social
facilita la movilidad laboral y tiende a hacer que toda la
economia mas productiva, ya que el trabajo se puede
desarrollar las habilidades y la experiencia de diferentes
maneras, y pasar de una empresa a otros con poca

controversia o] dificultad en la adaptacion.

Otra importante controversia se refiere a la movilidad laboral y
la cuestion filos6fica mas amplia con el uso de la expresion
“recursos humanos". Los gobiernos de los paises en
desarrollo a menudo consideran que los paises desarrollados
gue alientan la inmigracion o de "trabajadores invitados",
como la apropiacion del capital humano que es mas legitimo
parte de la nacion en desarrollo y necesario para impulsar su
crecimiento econémico. Con el tiempo, las Naciones Unidas
han venido a apoyar en general el punto de vista de los
paises en desarrollo ", y han solicitado la compensacion de"
ayuda exterior "contribuciones significativas para que un pais
en desarrollo la pérdida de capital humano no pierde la
capacidad de seguir formando a gente nueva en oficios,

profesiones y las artes.
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2.1.1.2.

Gestion de los Recursos Humanos

La Gestion de recursos humanos es el proceso administrativo
de la organizacion de la mano de obra o recursos humanos.
Es responsable del reclutamiento, seleccién, formacion,
evaluacion y recompensa de los empleados, a la vez que
supervisa la organizacion de liderazgo y la cultura y garantizar
el cumplimiento de las leyes laborales y de empleo. En
circunstancias en que los empleados desean y estan
legalmente autorizados a celebrar un acuerdo de negociacion
colectiva, HR también servira como enlace principal de la
empresa con los representantes de los trabajadores (por lo

general un sindicato).

La Gestion de los Recursos Humanos es un producto del
movimiento de relaciones humanas del siglo 20, cuando los
investigadores comenzaron a documentar las formas de crear
valor de negocio a través de la gestion estratégica de la
fuerza de trabajo. La funcién fue inicialmente dominado por el
trabajo transaccional, como la nomina y beneficios de
administracion, pero debido a la globalizacion, la
consolidacion de la empresa, el avance tecnoldgico, y una
mayor investigacion, recursos humanos se centra ahora en
las iniciativas estratégicas, como fusiones y adquisiciones, la
gestion del talento, planes de sucesion, industriales y las

relaciones laborales, y la diversidad y la inclusion.

En las compafias nuevas, los deberes de recursos humanos
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pueden ser realizados por profesionales capacitados. En las
grandes empresas, un grupo funcional completa se dedica
habitualmente a la disciplina, con personal especializado en
diversas tareas de recursos humanos y el liderazgo funcional
que participan en la toma de decisiones estratégicas en toda
la empresa. Capacitar a los profesionales de la profesion, las
instituciones de educacion superior, las asociaciones
profesionales y las propias empresas han creado programas
de estudio dedicados explicitamente a los deberes de la
funcion. Organizaciones académicas y practicante del mismo
modo tratan de involucrar y fomentar el campo de los recursos
humanos, como lo demuestran varias publicaciones de campo

especificos.

a) Historia

La Gestion de los Recursos Humanos fue generado a partir
del movimiento de las relaciones humanas, que se inicid a
principios del siglo 20 debido al trabajo de Frederick Taylor
(1856-1915). Taylor explora lo que él denomina " gestion
cientifica "(mas tarde conocido por otros como” taylorismo "),
tratando de mejorar la eficiencia econémica en los trabajos de
fabricacion. Con el tiempo se teclea en una de las entradas
principales a la fabricaciéon de proceso de trabajo de chispas
investigacion sobre la  productividad del personal.

El movimiento se formaliza después de la investigacion de

! Merkle, Judith A. Gestion e ideologia.(2009), University of California Press. ISBN 0-520-03737-5.
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Elton Mayo (1945) y otros, cuyos estudios de Hawthorne
(1924-1932) por casualidad documentado cédmo los estimulos
no relacionados con la compensacion financiera y las
condiciones de trabajo, la atencion y el compromiso-dieron a

los trabajadores mas productivos.?

Contemporanea trabajar por Abraham Maslow , Kurt Lewin ,
Max Weber (1864-1920), Frederick Herzberg y David
McClelland (1917-1998) sirvio de base para estudios de
comportamiento organizacional y la teoria de la organizacion ,

dando espacio para una disciplina aplicada.

Por el momento suficiente evidencia teorica existente para
hacer un caso de negocio para la gestion estratégica de la
fuerza laboral, los cambios en el panorama de negocios (a la
Andrew Carnegie, John Rockefeller ) y en las politicas
publicas (a la Sidney y Beatrice Webb , Franklin D. Roosevelt
y el New Trato ) ha transformado la relacién entre empleador
y empleado, y la disciplina fue formalizado como " industrial y

relaciones laborales ". En 1913, uno de los mas antiguos
conocidos de recursos humanos profesionales asociaciones -
el Instituto Colegiado de Personal y Desarrollo -fue fundada
en Inglaterra como la Asociacion de Trabajadores de Atencién
Social ', y luego cambié su nombre por una década mas tarde
el Instituto de Trabajadores de Bienestar Industrial, y de
nuevo el proximo década Instituto de Gestion del Trabajo
antes de establecerse a partir de su nombre actual.®

Asimismo, en los Estados Unidos, primera institucion en el

2 Mayo, Elton (1945). "Hawthorne y la Western Electric Company" . Harvard Business School.
¥ CIPD (2007), Instituto Colegiado de Personal y Desarrollo.
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mundo de la educacion superior dedicada a los estudios-el
lugar de trabajo Escuela de Relaciones Industriales y

Laborales, se formd en la Universidad de Cornell en 1945.*

Durante la segunda mitad del siglo 20, la afiliacién sindical se
redujo significativamente, mientras que la gestién de la fuerza
laboral ha seguido ampliando su influencia en las
organizaciones. "Las relaciones laborales y el trabajo"
comenzaron a utilizarse para referirse especificamente a las
cuestiones relativas a la representacion colectiva, y muchas
empresas comenzaron a referirse a la profesion como
"administracion de personal”. En el afio 1948, lo que mas
tarde se convertiria en la més grande asociacion profesional
de recursos humanos, la Sociedad para la Gestion de
Recursos Humanos (SHRM), fue fundada como la Sociedad

Americana de Administracion de Personal (ASPA).®

Al acercarse el siglo 21, los avances en el transporte y las
comunicaciones facilitaron en gran medida la movilidad del
personal y la colaboracién. Las empresas comenzaron a ver
los empleados como activos y no como engranajes de una
maquina. "Gestion de recursos humanos”, por lo tanto, se
convirtio en el término dominante de la funcion-la ASPA
incluso cambiando su nombre a la SHRM en 1998. Gestion
del capital humano "a veces se usa como sinénimo de
recursos humanos, aunque el capital humano se refiere
normalmente a una mas visibn estrecha de los recursos

humanos, es decir, el conocimiento de los individuos

* Cornell ILR (1913), Escuela de Relaciones Industriales y Laborales Universidad Cornell
® SHRM (1998), Sociedad de Gestién de los Recursos Humanos.
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encarnan y pueden contribuir a una organizacion. Asimismo,
También se usan para describir el campo incluyen "gestion
organizacional”, "gestion de recursos humanos", "gestion del
talento”, "administracion de personal’, y simplemente "la

gestidén de personas".

La Gestion de los Recursos Humanos ha sido representada
en varios medios de comunicacion populares. En la serie de
television de EE.UU. de la Oficina, representante de Recursos
Humanos Toby Flenderson es a veces visto como un jamelgo
porque constantemente recuerda a los compafieros de trabajo
de politicas de la compafiia y las regulaciones
gubernamentales.® Ademas, un gerente de Recursos
Humanos es el personaje principal en la pelicula israeli de
2010. El Gerente de Recursos Humanos, mientras que un
interno de recursos humanos es el protagonista en la pelicula
de 1999 franceses Ressources humaines. Ademas, la serie
de la BBC Dinnerladies Philippa tiene como personaje

principal a un gerente de Recursos Humanos.

b) Funcion de la Gestion de los Recursos Humanos

empresa

David Ulrich (1996) enumera las funciones de recursos
humanos como: alinear recursos humanos y la estrategia
empresarial, los procesos de organizacién de reingenieria,

escuchar y responder a los empleados y la gestion de la

® O'Brien, Michael (2009). "HR de Take on The Office". Human Resource Executive Online. Archivado

desde el original.
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transformacion y el cambio.’

En la practica, de recursos humanos es responsable de la
experiencia de los empleados durante todo el ciclo de vida
laboral. Se encarga primero de atraer a los empleados
adecuados a través de los reclutadores. A continuacion, se
debe seleccionar a los empleados adecuados a través de la
contratacion de procesos. La Gestion de los Recursos
Humanos evalia el talento a travées del uso de las
evaluaciones de desempefio y recompensa en consecuencia.
En cumplimiento de este Ultimo, la Gestion de los Recursos
Humanos veces puede administrar la ndmina y beneficios de
los empleados, aunque estas actividades son cada vez mas
se subcontrata, con recursos humanos juega un papel mas
estratégico. Por dltimo, HR participa en terminaciones de los
empleados - incluyendo renuncias, despidos relacionados con

el rendimiento, y los despidos.

A nivel macro, de recursos humanos es el encargado de
supervisar la organizacion de liderazgo y la cultura. Los
Derechos Humanos también garantizan el cumplimiento de
las leyes laborales y de empleo, que se diferencian por la
geografia, ya menudo supervisa la salud, la seguridad, y la
seguridad. En circunstancias en gque los empleados desean y
estan legalmente autorizados a celebrar un acuerdo de
negociacion colectiva, HR normalmente servird también como

enlace principal de la empresa con los representantes de los

" Ulrich, Dave (1996). Campeones de Recursos Humanos. El siguiente programa para agregar valor y la
entrega de resultados. Boston, Mass.:. Harvard Business School Press ISBN 0-87584-719-6 . OCLC

34704904
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empleados (por lo general un sindicato). Por consiguiente, de
recursos humanos, por lo general a través de representantes
de la industria, se dedica a cabildear esfuerzos con las
agencias gubernamentales (por ejemplo, en los Estados
Unidos, el Departamento de Trabajo de los Estados Unidos y
la Junta Nacional de Relaciones Laborales ) para promover

sus prioridades.

La disciplina también puede participar en la gestién de la
movilidad, sobre todo referente a los expatriados, y esta
implicado con frecuencia en la fusion y adquisicion de
procesos. La Gestion de los Recursos Humanos es
generalmente vista como una funcibn de apoyo a los
negocios, ayudando a minimizar los costos y reducir el

riesgo.®

c) Gestion del Talento Humano

La gestion del talento se refiere a la anticipacion requerida de
capital humano de una organizacién y la planificacion para
satisfacer esas necesidades.® El campo aumenté en
popularidad después de McKinsey 's investigacion de 1997y
el libro de 2001 sobre la guerra por el talento.™ La gestion del
talento en este contexto no se refiere a la gestion de los

animadores.

® Torres, David (2005), Ensayos de Gestién de Recursos Humanos.

% Carpenter, Mason, Talya Bauer y Berrin Erdogan.(1998), Gestion y Comportamiento Organizacional.
19 McKinsey Quarterly (1997), La Guerra por el Talento.

1 Michaels, Ed; Handfield-Jones, Helen, Axelrod, Beth (2001). La Guerra por el Talento . Harvard
Business Press. ISBN 9781578514595 .
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La gestion del talento es la ciencia de la utilizacion estratégica
de recursos humanos para mejorar el valor para el negocio y
para hacer posible que las empresas y organizaciones a
alcanzar sus metas. Todo hecho de reclutar, retener,
desarrollar, recompensar y hacer que las personas llevan a
cabo forma parte de la gestiébn del talento, asi como la
planificacion estratégica mano de obra. Una estrategia de
gestion del talento tiene que enlazar a la estrategia de

negocio a tener sentido.

i. Historia

El término fue acufiado por McKinsey & Company
(1997), después de un estudio realizado en 1997. Més
tarde fue el titulo de un libro escrito por Ed Michaels,
Helen Handfield-Jones y Axelrod Bet sin embargo, la
conexién entre el desarrollo de los recursos humanos y
la eficacia de la organizacion se ha establecido desde
la década de 1970.*

La profesién que apoya la gestion del talento se hizo
cada vez formalizada a principios de 2000. Mientras
gue algunos autores definen el campo que incluye casi
todo lo relacionado con los recursos humanos,” el
NTMN define los limites del campo a través de las
encuestas de los de los departamentos de gestion de
talento en las empresas 2009-2011. Estos estudios

indicaron que las actividades dentro de la gestion del

12 Schein, Edgar (1977), Incrementar la Eficacia Organizacional: una mejor planificacién de los recursos
humanos y el desarrollo. Sloan Management Review.
'3 Tomado de http://www.ere.net/2004/09/13/talent-management-defined-is-it-a-buzzword-or-a-major-

breakthrough/
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talento incluyen planificacion de la sucesién, la
evaluacion, el desarrollo y la gestion de alta potencia.
Actividades tales como la gestion del rendimiento y la
adquisicion de talento (reclutamiento) se incluyeron con
menos frecuencia en el ambito de competencias de los
profesionales de gestiébn de talento empresarial. La
compensacion no era una funcién asociada a la gestion

del talento.

El problema con muchas empresas hoy en dia es que
las organizaciones ponen gran empefio en atraer a
empleados de su empresa, Sino que pasan poco
tiempo en la retencion y desarrollo del talento. Un
sistema de gestidén del talento debe ser trabajado en la
estrategia de negocio y aplicarse en los procesos
diarios de toda la empresa en su conjunto. No se puede
dejar Unicamente al departamento de recursos
humanos para atraer y retener a los empleados, sino
gue debe ser puesta en practica en todos los niveles de
la organizacion. La estrategia empresarial debe incluir
las responsabilidades de los gerentes de linea para
desarrollar las habilidades de sus subordinados
inmediatos. Las divisiones dentro de la empresa deben
ser abiertamente compartiendo informacién con otros
departamentos para que los empleados a adquirir
conocimientos de los objetivos generales de la

organizacion.

La estrategia de gestion del talento puede ser apoyado

por la tecnologia, como SIRH (Sistema de Informacion
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de Recursos Humanos) o HRMS (Sistemas de Gestidn

de Recursos Humanos).

ii. Gestion del Talento

La gestién del talento implica que las empresas son
estratégicas y deliberada en la forma de fuente, atraer,
seleccionar, capacitar, desarrollar, conservar, promover

y trasladar empleados a través de la organizacion.

Las investigaciones realizadas sobre el valor de la
gestion del talento descubre constantemente beneficios
en estas areas econdémicas fundamentales: Ingresos,
satisfaccion del cliente, calidad, productividad, costos,
tiempo de ciclo, y la capitalizacion de mercado. La
mentalidad de estos recursos humanos mas personales
acercarse busca no soOlo para contratar a los
empleados mas cualificados y valiosos, sino también

para poner un fuerte énfasis en la retencion.

2.1.1.3. Definicién y funciones de las principales areas que

componen el departamento de Recursos Humanos
2.1.1.3.1. Reclutamiento de personal y Seleccion de Personal
Las organizaciones tratan de atraer los individuos y

obtener informaciones al respecto de ellos para decidir
sobre la necesidad de admitirlos o no.

30



Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos que
tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y

capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.

"Es una actividad fundamental del programa de gestion de
Recursos Humanos de una organizacion. Una vez que se
han terminado las necesidades de Recursos Humanos y
los requisitos de los puestos de trabajo es cuando puede
ponerse en marcha un programa de reclutamiento para
generar un conjunto de candidatos potencialmente
cualificados. Estos candidatos podran conseguirse a
través de fuentes internas o externas.”" Es asi como las
fuentes de Recursos Humanos son denominadas fuentes
de reclutamiento ya que pasan a ser blancos sobre los

cuales incidiran las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento es basicamente un proceso de
comunicacion de mercado: exige informacion vy
persuasion. La iniciacion del proceso de reclutamiento
depende de la decisién de linea. Como el reclutamiento
es una funcion de staff, sus actos dependen una decision
en linea, generalmente denominada requerimientos de

empleado o requerimientos de personal.

La funcion de reclutamiento es la de suplir la seleccion de
candidatos. Es una actividad que tiene por objeto
inmediato atraer candidatos, para seleccionar los futuros

participantes de la organizacion.

El reclutamiento empieza a partir de los datos referentes a
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las necesidades presentes y futuras de los Recursos

Humanos de la organizacion.

El proceso de seleccion comprende tanto la recopilacion
de informacién sobre los candidatos a un puesto de
trabajo como la determinacibn de a quién debera
contratarse. El reclutamiento y seleccion de Recursos
Humanos deben considerarse como dos fases de un
mismo proceso. La tarea de seleccion es la de escoger
entre los candidatos que se han reclutado, aquel que
tenga mayores posibilidades de ajustarse al cargo

vacante.

Puede definirse la seleccién de Recursos Humanos como
la escogencia del hombre adecuado para el cargo
adecuado, o entre los candidatos reclutados, aquellos
mas adecuados a los cargos existentes en la empresa,
con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal.

La seleccidn intenta solucionar dos problemas basicos:

e La adecuacion del hombre al cargo

e La eficiencia del hombre al cargo

2.1.1.3.2. Disefio, descripcion y analisis

La descripcibn de cargos es una relacién escrita que
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2.1.1.3.3.

define los deberes y las condiciones relacionadas con el
cargo. Proporciona datos sobre lo que el aspirante hace,

coémo lo hace, y por qué lo hace.

Un cargo, anotan Chruden y Sherman, "puede definirse
como una unidad de organizacion que conlleva un grupo
de deberes y responsabilidades que lo vuelven separado

y distinto de los otros cargos.

Es el proceso que consiste en determinar los elementos o
hechos que componen la naturaleza e un cargo y que lo
hacen distinto de todos los otros existentes en la

organizacion.

La descripcién de cargos es la relacion detallada de las
atribuciones o tareas del cargo (lo que el ocupante hace),
de los métodos empleados para la ejecucion de esas
atribuciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del

cargo (para qué lo hace).
El analisis de cargo es el proceso de obtener, analizar y
registrar informaciones relacionadas con los cargos. Es un
proceso de investigacién de las actividades del trabajo y
de las demandas de los trabajadores, cualquiera que sea
el tipo o nivel de empleo.

Evaluacion del desempefio

Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
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2.1.1.3.4.

2.1.1.3.5.

administrativa. El procedimiento para evaluar el personal
se denomina evaluacion de desempefio, y generalmente,
se elabora a partir de programas formales de evaluacion,
basados en una cantidad razonable de informaciones

respecto a los empleados y a su desempefio en el cargo.

Su funcién es estimular o buscar el valor, la excelencia y
las cualidades de alguna persona. Medir el desempefio

del individuo en el cargo y de su potencial del desarrollo.

Compensaciones y remuneraciones

Esta dada por el salario. Su funcibn es dar una
remuneracion (adecuada por el servicio prestado) en valor

monetario, al empleado.

Entrenamiento y desarrollo

Es el &rea que se encarga de capacitar en un corto plazo
a los ocupantes de los puestos de la empresa, asi como
también se encarga de suministrar a sus empleados los
programas que enriquecen su desempefio laboral;
obteniendo de esta manera mayor productividad de la

empresa.
Su funcién es que por medio a estos programas se llegue

a la calidad de los procesos de productividad de la

empresa, aumentar el conocimiento y la pericia de un
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empleado para el desarrollo de determinado cargo o
trabajo.

2.1.1.3.6. Desarrollo y Bienestar del Trabajador

El Desarrollo se basa en los conceptos y métodos de la
ciencia del comportamiento y estudia la organizacion

como sistema total.

Su funcion es mejorar la eficacia de la empresa a largo

plazo mediante intervenciones organizaciones.

2.1.2. Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico Peruano

2.1.2.1.

Antecedentes

La gestion de los recursos humanos al servicio del Estado
pasa por una situacion critica, convirtiéndose en un problema
de gran envergadura que dificulta en gran medida, la eficacia

y eficiencia de la gestion publica peruana.

Los funcionarios, directivos, funcionarios y técnicos al servicio
de la administracion publica, no tienen las suficientes
capacidades para atender las demandas y necesidades
provenientes de la comunidad. Las causas son de diferente
orden. Estan alli entre las principales causas, la ausencia de
politicas de personal, las bajas remuneraciones por un lado

gue afecta a la gran mayoria y jugosos a los funcionarios de
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confianza que son los menos, la débil capacitacion, la cultura
burocrética, la carencia de incentivos, el favoritismo, sin
indicadores de desempefio y por lo tanto sin evaluacion del
rendimiento, diversos sistemas remunerativos que conlleva a
gue trabajadores de un mismo nivel reciban remuneraciones

diferentes, etc.

Se han dado algunas iniciativas para superar el problema,
pero como siempre se inicia, pero no culmina y en el camino

se lo abandona.

El Estado peruano, no cuenta con una institucion académica
gque se ocupe del desarrollo de las capacidades de los
gestores publicos. Si bien es cierto que desde la iniciativa
privada se dictan un conjunto de maestrias, diplomados,
cursos, etc., pero que no aportan mucho al cambio de actitud
y aptitud de los servidores publicos. Ello porque los
contenidos académicos traen muy poco de nuevo Yy
renovador. Se ensefilan temas que ya no son Utiles para
mejorar la gestion publica, se repite lo que dice la legislacion
gue esta plagada de deficiencias, con enfoques obsoletos y
burocraticos, que no responden ni atienden los desafios de un
mundo global, sumamente competitivo. La academia, en ese
sentido no aporta ningun valor agregado para mejorar, y
menos cambiar la gestion publica peruana. Da la sensacion

gue solo le interesa la capacitacion como negocio.
En el afio 2004, se tenian cinco (05) proyectos de Ley. Estos

fueron la ley de gestion del empleo publico, la ley de

incompatibilidades y responsabilidades del personal del
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empleo publico, la ley de funcionarios publicos y empleados
de confianza, la ley de la carrera administrativa del servidor
publico y la ley marco del empleo publico. Después de
muchos debates, idas y contra idas, solo se aprobo la dltima
como LEY N° 28175 y entraba en vigencia en enero del 2005.
Todo quedo alli.

El afio 2008, se aprobaron los Decretos Legislativos N°1023
(crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, rectora del
sistema administrativo de gestion de recursos humanos),
N°1024 (Crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos),
N°1025 (aprueba normas de capacitacion y rendimiento para
el sector publico) y N°1026 (establece un régimen especial
facultativo para los gobiernos regionales y locales que deseen
implementar procesos de modernizacion institucional integral).
De estos dispositivos se han creado la Autoridad

Nacional del Servicio Civil, pero dependiente de la Presidencia
del Consejo de Ministros y se viene implementando en una
primera fase el Cuerpo de Gerentes Publicos. Esperamos que
tenga avances positivos, aunque tienen la debilidad de no
tener una mirada integral de la problematica de personal en el
Estado.

Todos estos dispositivos legales, conviven con el Decreto
Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa
y de Remuneraciones del Sector Publico y su Reglamento, el
Decreto Supremo N°  005-90-PCM, que tienen

aproximadamente 25 afios de vigencia.
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2.1.2.2. Autoridad nacional del servicio civil

La Autoridad Nacional del Servicio Civill9 es el Organismo
Técnico Especializado adscrito a la Presidencia del Consejo
de Ministros, con personeria juridica de derecho publico
interno, con competencia a nivel nacional y sobre todas las
entidades de la administracién publica, asumiendo la calidad

de ente rector del Sistema.

a) Finalidad
La finalidad de la Autoridad Nacional del Servicio Civil es
contribuir a la mejora continua de la administracion del
Estado a través del fortalecimiento del servicio civil.

b) Funciones y atribuciones de la autoridad nacional
I Funciones
La Autoridad tiene las funciones siguientes:
a. Planificar y formular las politicas nacionales del Sistema
en materia de recursos humanos, organizacion del trabajo
y su distribucién, gestion del empleo, rendimiento,
evaluacion, compensaciéon, desarrollo y capacitacion, y

relaciones humanas en el servicio civil.

b. Proponer la politica remunerativa, que incluye la
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aplicacion de incentivos monetarios y no monetarios
vinculados al rendimiento, que se desarrolla en el marco
de los limites presupuestarios establecidos por la ley y en

coordinacion con el Ministerio de Economia y Finanzas.

c. Dictar normas técnicas para el desarrollo e

implementacion del Sistema.

d. Emitir opinidon previa a la expedicion de normas de

alcance nacional relacionadas con el ambito del Sistema.

e. Desarrollar, normar y mantener actualizados los
sistemas de informacion requeridos para el ejercicio de la

rectoria del Sistema.

f. Capacitar a las Oficinas de Recursos Humanos,
apoyarlas en la correcta implementacion de las politicas de
gestibn y evaluar su implementacién, desarrollando un

sistema de acreditacién de sus capacidades.

g. Desarrollar y gestionar politicas de formacion y evaluar

sus resultados.

h. Emitir opinidn técnica vinculante en las materias de su

competencia.

i. Normar y gestionar el Cuerpo de Gerentes Publicos.

j. Proponer o aprobar los documentos e instrumentos de

gestion, de acuerdo a la normatividad vigente sobre la
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materia.

k. Dictar normas técnicas para los procesos de seleccion

de recursos humanos que realicen las entidades publicas.

|. Organizar, convocar y supervisar concursos publicos de
seleccién de personal, directamente o mediante terceros,

en los casos sefialados en el Reglamento.

m. Administrar el Registro Nacional de Personal del

Servicio Civil.

n. Otorgar la Orden del Servicio Civil a los servidores
civiles por hechos importantes y servicios meritorios y
patriéticos que hubieren prestado a la Naciéon durante el
ejercicio de sus funciones. La Orden sera otorgada una
vez al afo, a propuesta de las Oficinas de Recursos
Humanos de las entidades, a un nimero no menor de cien
(100) miembros del servicio civil. Su otorgamiento dara
derecho y preferencia a cursos de capacitacion e irrogara

un premio econémico a ser otorgado por una sola vez.

ii. Atribuciones

La Autoridad tiene las atribuciones siguientes

a. Normativa, que comprende la potestad de dictar, en el

ambito de su competencia, normas técnicas, directivas de

alcance nacional y otras normas referidas a la gestion de
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los recursos humanos del Estado;

b. Supervisora, destinada al seguimiento a las acciones de
las entidades del Sector Publico, en el ambito de su

competencia;

c. Sancionadora, en caso de incumplimiento de las

obligaciones previstas en el Sistema;

d. Interventora, en caso de detectar graves irregularidades
en la administracién o gestion de los recursos humanos en

materia de concursos;

e. De resolucion de controversias, que se ejerce a través
del Tribunal del Servicio Civil y que comprende la

posibilidad de reconocer o desestimar derechos invocados.

Atribucibn normativa en materia de evaluacién del

desempeiio

La Autoridad formula la politica de evaluacion de
desempefio en el marco de la gestiéon del rendimiento y

dicta normas con el objeto de:

a. Establecer el nivel de rendimiento en relacién con las

metas establecidas por cada entidad;

b. Estimular y recompensar a quienes superen los niveles

exigidos, mediante politicas de ascenso, promociones
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econdémicas y reconocimiento moral;

c. Capacitar a quienes no alcancen un grado de suficiencia
compatible con las obligaciones y responsabilidades del
cargo;

d. Separar a quienes no alcancen rendimiento compatible

con los estandares de la entidad.

Atribucién supervisora

El ejercicio de la facultad supervisora sobre las entidades
publicas comprende:

a. Revisar, en via de fiscalizacién posterior y cuando lo
determine conveniente, el cumplimiento de las politicas y

normas del Sistema;

b. Recomendar la revision de las decisiones y actos de la
entidad, y las medidas correctivas para fortalecer a la
Oficina de Recursos Humanos correspondiente, asi como

dar seguimiento a su implementacion.

Atribucién sancionadora

La Autoridad puede imponer sanciones a las entidades
publicas por el incumplimiento de las obligaciones y
procedimientos previstos en el Sistema, las cuales pueden

ser.

42



2.1.2.3.

a. Amonestacion escrita en los casos de faltas leves;

b. Publicacion en la lista de amonestados, en los casos de

faltas leves reiteradas y graves;

c. Suspension de facultades para el establecimiento de
incentivos monetarios y no monetarios, en caso de faltas

graves;

d. Suspension del ejercicio de funciones en materia de
recursos humanos e intervenciéon de la respectiva Oficina
de Recursos Humanos en el caso de las entidades del
Poder Ejecutivo. Tratdndose de otras entidades de la
administracion  publica, la Autoridad pondra en
conocimiento de la Contraloria General de la Republica y
de la Comision de Fiscalizacién y Contraloria del Congreso
de la Republica, la comision de faltas muy graves.

Las sanciones seran aplicadas sin perjuicio de la
responsabilidad administrativa del personal. La tipificacion
de las faltas se aprueba mediante Resolucion del Consejo

Directivo.

Sistema administrativo de Gestiobn de Recursos

Humanos

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos

establece, desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto
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del servicio civil; y, comprende el conjunto de normas,

principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas

utilizados por las entidades del sector publico en la gestion de

los recursos humanos.

a)

b)

c)

Alcance del sistema

Estan sujetas al Sistema todas las entidades de la
administracion publica pertenecientes al Poder Ejecutivo,
Poder Legislativo, Poder Judicial, Gobiernos regionales y

locales y organismos constitucionales autobnomos.
Organizacién del sistema

Integran el sistema:

* La Autoridad, la cual formula la politica nacional del
servicio civil, ejerce la rectoria del Sistema y resuelve las
controversias.

» Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades o
empresas del Estado, o las que hagan sus veces, que
constituyen el nivel descentralizado responsable de
implementar las normas, principios, meétodos,
procedimientos y técnicas del Sistema.

Ambito del sistema

El Sistema comprende las acciones de: La planificacion de
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politicas de recursos humanos, la organizacion del trabajo
y su distribucién, la gestion del empleo, la gestion del
rendimiento, la gestion de la compensacion, la gestion del
desarrollo y la capacitacion, la gestion de las relaciones

humanas y la resolucién de controversias.

i. Planificacion de las politicas de recursos humanos

Este subsistema es el que permite organizar la gestion
interna de los recursos humanos, en congruencia con

los objetivos estratégicos de la entidad.

Asimismo, permite definir las politicas, directivas y
lineamientos propios de la entidad con una vision

integral, en temas relacionados con recursos humanos.

Dentro de este subsistema se consideran dos

procesos:

e Estrategia, politicas y procedimientos:
Comprende la definicibn y adecuacién de las
estrategias de las oficinas de recursos humanos,
alineandolas con los objetivos de la entidad y
disposiciones emitidas por SERVIR. Asimismo,
incorpora el disefio y seguimiento de los indicadores

de gestion de la Oficina de Recursos Humanos.

e Planificacién de recursos humanos:

Comprende la planificacibn de las necesidades
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reales de personal para cubrir los requerimientos
durante el periodo programado, generando los

documentos de gestion correspondientes.

Organizacién del trabajo y su distribucion

En este subsistema se definen las caracteristicas y

condiciones del ejercicio de las funciones, asi como los

requisitos de idoneidad de las personas llamadas a

desempeiniarlas.

Se consideran dentro de este subsistema dos

Procesos:

Disefio de los puestos: Este proceso comprende la
descripcién y andlisis de los puestos identificados y
la elaboracién de los perfiles de puestos, los cuales
se integran en el Manual de Perfiles de Puestos
(MPP).

Administracion de  puestos: Comprende la
valorizacion de puestos y consolida la informacion
para la administracion del Cuadro de Puestos de la
Entidad {CPE).

lii. Gestion del empleo

Incorpora el conjunto de politicas y practicas de
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personal destinadas a gestionar los flujos de los
servidores civiles en el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos desde la incorporacion

hasta la desvinculacion.

Este subsistema contiene procesos que han sido
clasificados en dos grupos: A) Gestion de la

incorporacion y B) Administracion de personas.

A. Gestidn de la incorporacion: Comprende la gestion
de las normas, procedimientos y herramientas
referentes al acceso y adecuacion de los servidores
civiles al puesto y a la entidad. Cabe distinguir

cuatro procesos:

a. Seleccion: Proceso que consiste en el
mecanismo de incorporacion de servidores
civiles, con la finalidad de seleccionar a la
persona mas idonea para el puesto sobre la
base del mérito, igualdad de oportunidades,
transparencia y cumplimiento de los requisitos

para acceder al servicio civil.

b. Vinculacion: Proceso mediante el cual se
formaliza el inicio del vinculo entre el servidor
civil y la entidad publica ya sea con la emision
de una resoluciébn administrativa o con la
suscripcién de un contrato, fijando los derechos
y deberes correspondientes a los servidores

civiles, ademas de |las caracteristicas,
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condiciones, restricciones 'y penalidades
concernientes al servicio, el cual permita el
cumplimiento de la normatividad para cada una
de las modalidades de incorporacién. Asimismo,
comprende la  administracion de las
reincorporaciones por mandato judicial o

administrativo.

c. Induccion: Proceso que comprende la funcion
de socializacion y orientacion del servidor civil
gue se incorpora a la entidad. Incluye la
induccion general referida a la informacion
sobre el Estado, la entidad y normas internas; y
la induccion especifica referida al puesto;
proporcionandole la informacién necesaria para
facilitar y garantizar su integracion y adaptacion

a la entidad y al puesto.

d. Periodo de prueba: Proceso que se lleva a
cabo en un plazo establecido por norma, que
tiene por objeto apreciar y validar las
habilidades técnicas, competencias y
experiencia del servidor en el puesto, mediante
la retroalimentacion, en la cual el servidor
también verifica su adaptacion de al puesto y la

conveniencia de las condiciones del puesto.

B. Administracion de Personas: Comprende la gestidn
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de la normatividad, procedimientos y herramientas
referentes a la administracion y control de los
servidores civiles en la administracion publica. Cabe

distinguir cinco procesos:

a. Administracion de Legajos: Comprende la
administracion y la custodia de la informacion y
documentacion de cada servidor civil. El
proceso incluye el registro, la actualizacién, la
conservacion y el control de los documentos
del servidor civil. Asi como, la administracion y
actualizacion de las declaraciones juradas de

los servidores civiles.

b. Control de Asistencia: Proceso por el cual se
administra la asistencia y tiempo de
permanencia de los servidores civiles en su
centro de trabajo, de acuerdo con la jornada y
horarios de trabajo establecidos por las
normas, disposiciones internas u otros. Incluye
la administracion de vacaciones, licencias,
permisos, refrigerio, trabajo en sobretiempo,
compensacion con periodos equivalentes de
descanso, tardanzas, inasistencias

injustificadas, entre otros.

c. Desplazamiento: Proceso que comprende la
gestion de movimientos de los servidores
civiles a otros puestos o funciones dentro o

fuera de la entidad, de forma temporal, se
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establece por disposicion fundamentada de la
entidad publica y cumpliendo los requisitos
especificos para cada caso. Incluye los
desplazamientos por designacion, rotacion,
destaque, encargo de funciones y comision de
servicios, de acuerdo a normas Yy
procedimientos administrativos establecidos

para cada tipo de desplazamiento.

d. Procedimientos disciplinarios: Comprende las
actuaciones de la entidad conducentes a la
determinacién de la responsabilidad
administrativa disciplinaria del servidor civil, en
cumplimiento de las disposiciones normativas
del procedimiento administrativo aplicable con la
consecuente inscripcion en el Registro Nacional
de Sanciones de Destitucion y Despido
(RNSDD), cuando corresponda.

e. Desvinculacién: Proceso mediante el cual finaliza
el vinculo entre el servidor civil y la entidad,
conforme a la normatividad aplicable.
Comprende la formalizaciéon de la extincion del

vinculo.
iv. Gestion del rendimiento
En este subsistema, se identifica, reconoce y promueve

el aporte de los servidores civiles a los objetivos y

metas institucionales. Asimismo, por medio de este
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subsistema, se evidencian las necesidades de los
servidores civiles para mejorar el desempefio en sus

puestos y, como consecuencia de ello, de la entidad.

En este subsistema se considera el siguiente proceso:

a. Evaluacibn de desempefio: Constituye un
proceso integral, sistematico y contindo de
apreciacion objetiva 'y demostrable del
rendimiento del servidor civil en cumplimiento
de los objetivos y funciones del puesto.
Contempla las siguientes etapas: Planificacion,
establecimiento de metas y compromisos,

seguimiento, evaluacion y retroalimentacion.

v. Gestion de lacompensacion

Este subsistema incluye la gestion del conjunto de
ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor
civil, como contraprestacion a la contribucion de éste a
los fines de la organizacion, de acuerdo con el puesto

que ocupa.

a. Administracion de compensaciones: Comprende
la gestion de las compensaciones economicas y
no econdémicas; que incluye la gestion de las
planillas en base al registro de informacién
laboral, la planilla mensual de pagos, la

liquidacion de beneficios sociales, pagos de
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aportes, retencion de impuestos, entre otros.

b. Administracion de pensiones: Comprende la
administracion de la pension de ex servidores en
los casos que corresponda administrarla a la
entidad conforme a ley, lo cual incluye el
procedimiento de reconocimiento del
otorgamiento de la pension, la verificacion de
sobrevivencia y la aplicacion de la normativa

para el pago de las pensiones.

vi. Gestion del desarrollo y capacitacion

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

estimulando su desarrollo profesional.

Los procesos que se consideran dentro de este

subsistema son dos:

a. Capacitacion: Este proceso tiene como finalidad
cerrar las brechas identificadas en los servidores
civiles, fortaleciendo sus competencias Yy
capacidades para contribuir a la mejora de la
calidad de los servicios brindados a los

ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar
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el logro de los objetivos institucionales.

Comprende la planificacibn de la formacion
laboral y la formacién profesional, la
administracion de los compromisos asociados a
la capacitacion, el registro de la informacién de
la capacitacion, la evaluacion de la capacitacion,

entre otros.

b. Progresion en la carrera: Es el proceso mediante
el cual los servidores civiles desarrollan una
linea de carrera, a través de concursos publicos
de méritos; siempre y cuando su régimen laboral

lo contemple.

vii.Gestion de las relaciones humanas y Resolucion de

controversias

Este subsistema comprende las relaciones que se
establecen entre la organizacion y sus servidores

civiles en torno a las politicas y practicas de personal.

Los procesos que se consideran dentro de este

subsistema son cinco:

a. Relaciones laborales individuales y colectivas:
Este proceso busca realizar actividades de
prevencion y resolucion de conflictos.
Comprende las relaciones individuales, por las

cuales cada servidor recurre por sus propios
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intereses o por la vulneracién de sus derechos
en temas de incorporacion, compensacion,
sindicacion, desvinculacién u otros. Incluye las
funciones que establece la ley en cooperacion
con el Tribunal del Servicio Civil. Asimismo,
comprende las relaciones colectivas, en cuyo
caso las organizaciones de trabajadores
(sindicatos, gremios, asociaciones u otros),
recurren por los intereses del colectivo al que
representan, como el derecho de sindicacion,
negociacion colectiva, derecho de huelga,

solucién de controversias, entre otros

Seguridad y Salud en el Trabajo {SST):
Comprende las actividades orientadas a
promover la prevencién de riesgos de los
servidores civil es en el ejercicio de su labor que
puedan afectar su salud o integridad; asi como
la proteccién del patrimonio de la entidad y el

medio ambiente.

Bienestar Social: Comprende las actividades
orientadas a propiciar las condiciones para
generar un buen ambiente de trabajo que
contribuya al mejoramiento de la calidad de vida
de los servidores. Incluye la identificacion y
atencion de las necesidades de los servidores
civiles y el desarrollo de programas de bienestar

social; tipo asistenciales, recreativos, culturales,
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deportivos, celebraciones, entre otros.

d. Cultura y Clima Organizacional: Este proceso
comprende la gestion de:

Cultura Organizacional: Representa la forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas en
una entidad, en base a principios, va lores,
creencias, conductas, normas, simbolos, entre
otros, que adoptan y comparten los miembros
de una organizacién. Incluye la identificacion,
definicion, promocién y medicion de la cultura
organizacional y los planes de accién de mejora
del proceso.

Clima Organizacional: Orientado a mantener o
mejorar la percepcién colectiva de satisfaccion
de los servidores civiles sobre el ambiente de
trabajo. Comprende el compromiso de la alta
direccion para el desarrollo de este proceso, la
medicién y analisis del clima organizacional, la
comunicacién de resultados y el desarrollo de

planes de accién de mejora del proceso.

e. Comunicacion Interna: Es el proceso mediante el
cual se transmite y comparte mensajes dirigidos
al servidor civil, con un contenido adecuado, que
cumpla las caracteristicas de integralidad y
claridad; con la finalidad de generar unidad de
vision, proposito e interés. Comprende el
diagnostico de necesidades de comunicacion, la

identificacion de la audiencia de interés,
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definicion del mensaje, identificacion de los
medios o canales de comunicacion, el periodo o
momento oportuno para transmitir el mensaje, la
medicion de la efectividad de las acciones
desarrolladas y los planes de accién de mejora

del proceso.

d) Regimenes comprendidos en el Sistema

Para los efectos del presente Decreto Legislativo y en
tanto se implemente de modo integral la nueva Ley del
Servicio Civil, el Sistema comprende a los regimenes de
carrera y formas de contratacion de servicios de personal
utilizados por las entidades publicas, sin que ello implique

reconocimiento de derecho alguno.

Los regimenes especiales de las Fuerzas Armadas y de la
Policia Nacional del Peru, y del Servicio Diplomatico de la
Republica, se rigen por sus normas y bajo la competencia
de sus propias autoridades, en todo lo que no sea
regulado o les sea atribuido por la Autoridad con caracter
especifico. La Carrera Judicial y la correspondiente al

Ministerio Publico se rigen por sus propias normas.

Respecto a las empresas del Estado sujetas al ambito de
competencia del Fondo de la Actividad Empresarial del
Estado - FONAFE, la Autoridad ejercera sus funciones y
atribuciones en coordinacion con el citado organismo, con

sujecion a lo dispuesto en la Constitucion Politica del Perua
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y sus leyes especiales.

e) Consolidado anualizado del gasto de personal en

el Estado

Autoridad la informacién consolidada del gasto en el
personal del Estado, en términos que permitan la
comparacién, por montos totales anualizados, con
independencia de su naturaleza juridica, régimen de
contratacion, entidad pagadora, fuente de financiamiento,
periodicidad y cualesquiera otros factores, la informacién
comprende a todas las entidades de la administracion
publica, entendiendo por ellas a: i) El Poder Ejecutivo,
incluyendo Ministerios y entidades publicas, de acuerdo a
lo establecido en la Ley Organica del Poder Ejecutivo; ii) El
Poder Legislativo; iii) EI Poder Judicial; iv) Los Gobiernos
Regionales; v) Los Gobiernos Locales; vi) Los organismos
constitucionales auténomo; vi) Las empresas de
propiedad del Estado sean de nivel nacional, regional o
local; viii) Las entidades de tratamiento empresarial; y ix)
Las demas entidades y organismos, proyectos Yy
programas del Estado cuyas actividades se realizan en
virtud de potestades administrativas y, por tanto, se
consideran sujetas a las normas comunes de derecho

publico.

f) El Proceso de evaluacion del desempefio
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9)

La evaluacién del desempefio es el proceso obligatorio,
integral, sistemético y continuo de apreciacion objetiva y
demostrable del conjunto de actividades, aptitudes y
rendimiento del personal al servicio del Estado en
cumplimiento de sus metas, que llevan a cabo
obligatoriamente las entidades, en la forma y condiciones
gue se sefalan en la normatividad. Todo proceso de

evaluacion se sujeta a las siguientes reglas minimas:

» Debe ser aplicado en funcion de factores mensurables,
cuantificables y verificables.
 Abarca a todo el personal de una entidad.

* Sus resultados son publicos.

Las Oficinas de Recursos Humanos deberan implementar
mecanismos para recoger opiniones de los ciudadanos
respecto del personal y la calidad de los servicios.

El nivel nacional de gobierno promovera el desarrollo de
sistemas de gestiobn que permitan determinar indicadores

objetivos para la evaluacién de desempefio.

Registro nacional de Personal del Servicio Civil

Todas las entidades sujetas al Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos estan obligadas a

actualizar la informacion correspondiente al personal de su

entidad.
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2.1.2.4.

h) Fortalecimiento del proceso de descentralizacion

)

La Autoridad formulara politicas y practicas de incentivos,
tanto econdmicos cuanto de otra naturaleza y condiciones
especiales de trabajo, para promover la movilizacion de
cuadros técnicos a las entidades regionales y locales.

Jornada Laboral del Sector Publico

La jornada laboral del Sector Publico es de ocho (8) horas
diarias o cuarenta y ocho horas semanales, como maximo.
Cuando la ley disponga una jornada de trabajo menor, ésta

ser& preferentemente destinada a la atencion del publico.

Politica de unificacién de regimenes

La  Autoridad debe  ejecutar e implementar
progresivamente la politica publica de unificacion de los
diversos regimenes de contratacion utilizados en el sector
publico, en coordinacién con el Ministerio de

Economia y Finanzas, para garantizar la sostenibilidad

fiscal de dicha implementacion.

El empleador publico

El empleado o servidor publico, es aquel ciudadano que

presta sus servicios al Estado a cambio de una remuneracion.

El servidor publico debe prestar sus servicios con idoneidad,

honradez, eficacia, responsabilidad y compromiso.
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a)

b)

El ingreso ala administracion publica

El acceso al empleo publico se realiza mediante concurso
publico y abierto, por grupo ocupacional, en base a los
méritos y capacidad de las personas, en un régimen de

igualdad de oportunidades.

Deberes generales del empleado publico

Todo empleado publico esta al servicio de la Nacion, en tal
razon tiene el deber de:

* Cumplir su funcion buscando el desarrollo del pais y la
continuidad de las politicas de Estado.

» Supeditar el interés particular al interés comun y a los
deberes y obligaciones del servicio.

 Superarse permanentemente en funcibn a su
desemperio.

» Desempenar sus funciones con honestidad, probidad,
criterio, eficiencia, laboriosidad y vocacion de servicio.

» Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo.

* Respetar y convocar las instancias de participacion

ciudadana creadas por la ley y las normas respectivas.

Derechos del empleado publico

Todo empleado publico tiene los siguientes derechos:

* Igualdad de oportunidades.
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d)

* Remuneracion.

* Proteccién adecuada contra el cese arbitrario, con
observancia de las garantias constitucionales del debido
proceso.

» Descanso vacacional.

* Permisos y licencias.

* Préstamos administrativos.

* Reclamo administrativo.

» Seguridad social de acuerdo a ley.

» Capacitacion y desarrollo de competencias.

Obligaciones del empleado publico

Todo empleado esta sujeto a las siguientes obligaciones:

* Cumplir personal y diligentemente los deberes que
impone el servicio publico.

* Prestar los servicios de forma exclusiva durante la
jornada de trabajo, salvo labor docente, la cual podra ser
ejercida fuera de la jornada de trabajo.

» Salvaguardar los intereses del Estado y emplear
austeramente los recursos publicos, destinandolos sodlo
para la prestacion del servicio publico.

» Percibir en contraprestacién de sus servicios sélo lo
determinado en el contrato de trabajo y las fuentes
normativas del empleo publico; esta prohibido recibir
dadivas, promesas, donativos o retribuciones de terceros
para realizar u omitir actos del servicio.

* No emitir opinidn ni brindar declaraciones en nombre del

Estado, salvo autorizacion expresa del superior jerarquico
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competente sobre la materia respecto de la cual se le dio
autorizacion, bajo responsabilidad.

 Actuar con transparencia en el ejercicio de su funcién y
guardar secreto y/o reserva de la informacion publica
calificada como tal por las normas sobre la materia y sobre
aquellas que afecten derechos fundamentales.

 Actuar con imparcialidad, omitiendo participar o intervenir
por si 0 por terceras personas, directa o indirectamente, en
los contratos con su entidad en los que tenga interés el
propio empleado, su cényuge o parientes hasta el cuarto
grado de consanguinidad o segundo de afinidad. Concurrir
puntualmente y observar los horarios establecidos.
Conocer las labores del cargo y capacitarse para un mejor
desempefio.

* Observar un buen trato y lealtad hacia el publico en
general, hacia los superiores y compafieros de trabajo.
Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal
caracter, aun después de haber cesado en el cargo.
Informar a la superioridad o denunciar ante la autoridad
correspondiente, los actos delictivos o de inmoralidad
cometidos en el ejercicio del empleo publico.

» Supeditar sus intereses particulares a las condiciones de
trabajo y a las prioridades fijadas por la entidad. No
practicar actividades politico partidarias en su centro de
trabajo y en cualquier entidad del Estado.

* No suscribir contrato de locacién de servicios bajo
cualquier modalidad con otra entidad publica.

* Presentar declaracion jurada anual de bienes y rentas,
asi como al asumir y al cesar en el cargo.

+ Participar, segun su cargo, en las instancias internas y
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f)

externas donde se promueva la participacion de la

ciudadania y se ejecute procesos de rendicidén de cuentas.

Bienestar social e incentivos

La administracion publica a través de sus entidades
debera disefar y establecer politicas para implementar de
modo progresivo programas de bienestar social e
incentivos dirigidos a los empleados y su familia.

El desempefio excepcional de un empleado origina el
otorgamiento de especial reconocimiento que debera

enmarcarse en las siguientes condiciones:

* Lograr resultados eficientes en el servicio que presta a la
poblacion.

» Constituir modelo de conducta para el conjunto de
empleados.

» Promover valores sociales.

* Promover beneficios a favor de la entidad.

» Mejorar la imagen de la entidad frente a la colectividad.

Régimen disciplinario

Responsabilidades: Los empleados publicos son

responsables civil, penal o administrativamente por el

incumplimiento de las normas legales y administrativas en

el ejercicio del servicio publico.
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Inhabilitacion y rehabilitacion: La inhabilitacion vy
rehabilitacion del empleado publico se determinara en las

normas de desarrollo de la presente Ley.

Procedimiento disciplinario: ElI empleado publico que
incurra en falta administrativa grave sera sometido a

procedimiento administrativo disciplinario.

g) Término de la relacién de empleo publico

El término del empleo se produce por:

* Fallecimiento.

* Renuncia.

* Mutuo disenso.

* Destitucion.

* Invalidez permanente que no le permita cumplir con sus
funciones.

* Jubilacién y Cese.

2.2. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Acciones de capacitacion: procesos y actos que buscan el
desarrollo profesional y técnico de las personas al servicio del
Estado. La capacitacion debera contribuir a la mejora de la
calidad de los servicios y actividades del Estado. Se
consideran como acciones de capacitacion, la formacion

profesional y la formacion laboral.
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Brecha: es la diferencia entre las competencias contenidas en

el perfil del puesto y las del ocupante del puesto.

Capacitacion interinstitucional y pasantias: capacitacion en el
trabajo tedrica y/o practica que reciben las personas al
servicio del Estado en otra entidad publica. Dicha capacitacion
es impartida durante la jornada laboral y debe ser supervisada
por personal designado para tal fin dentro de la entidad donde
se estuviere recibiendo la capacitacion. Esta dltima exigencia

no se aplica en el caso de pasantias internacionales.

Competencias: caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos observables para el desempefio laboral que
supera los estandares previstos. Se refieren especificamente
a conocimientos, habilidades y actitudes de las personas al

servicio del Estado.

Puesto: conjunto de requisitos minimos que debe reunir y
funciones generales que se le asignan a una persona en la
entidad.

Estructura del puesto: es el disefio del puesto y esta
conformada por la descripcion y el perfil del puesto.

Descripcion del puesto: parte de la estructura del puesto en
donde se establecen las relaciones, funciones,
responsabilidades y condiciones de trabajo que corresponden

al puesto.
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Perfil del puesto: parte de la estructura del puesto en donde
se definen los requisitos que debe cumplir el ocupante para
desempeiniar las funciones que el puesto requiere. Se dividen
en: a) formacion académica, b) experiencia, ¢) habilidades

técnicas y d) competencias y/o destrezas

Evaluacion del Desempefio: instrumento de gestion para la
mejora continua de la calidad del desempefio de las personas
al servicio del Estado. Existen dos tipos de evaluacion que
son complementarias: i) de medicién de competencias y ii) de

logro de metas.

Formacion laboral: incluye la capacitacion tedrica y/o practica
gue reciben las personas al servicio del Estado en la entidad
en la que laboran y que es impartida durante la jornada
laboral. Dicha capacitacion debe ser supervisada por personal
designado para tal fin dentro de la entidad donde las personas
al servicio del Estado estuvieran recibiendo la capacitacion.

Formacién profesional: incluye postdoctorados, doctorados,
maestrias y/o cursos de actualizacion impartidos por centros,
0 centros con sede en el extranjero o por especialistas, segun

sea el caso.
Personas al servicio del Estado: para efectos del PDP, son

aguellas contempladas en la Tercera Disposicion
Complementaria Final del Decreto Legislativo N° 1023.
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2.3.

2.3.1.

2.3.2.

2.4.

SISTEMA DE HIPOTESIS

Hipotesis General

El actual funcionamiento del sistema de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Cairani en lo que concierne al control de

asistencia y permanencia es deficiente

Hipdtesis Especificas

- La realizacién de un diagnéstico del sistema de Recursos
Humanos establecera cuales son las debilidades de su
funcionamiento.

- La propuesta e implementacion de un proceso digital de
control de asistencia y permanencia de personal si

permitird mejorar la productividad.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La Operacionalizacion para el presente estudio esta basado en
las politicas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos de SERVIR:
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VARIABLE INDICADORES SUB INDICADORES ESCALA
Variable Planificacién de Estrateglag, pOI't'CaS y Nominal
Independiente: politicas de procedimientos
recursos
humanos Planificacién de RRHH
Disefio de puestos Nominal
Organizacion
de trabajo y su . .
distribucion Administracion de puestos
Seleccioén Nominal
Vinculacion
Induccion
Periodo de prueba
Gestion de Administracién de legajos
empleo Control de asistencia
Desplazamiento
Procedimientos
disciplinarios
Desvinculacién
SISTEMA DE rce;zflztilr?]?egte; Evaluacion del desempefio | Nominal
RECURSOS
HUMANOS Administracién de .
. : Nominal
Gestion de la compensaciones
compensacion Administracion de
pensiones
Capacitacion
Gestion del
desarrolloy la .,
compensacion Progresioén de carrera
Relaciones laborales
individuales y colectivas
Gestién de las [ seguridad y salud en el
relaciones trabajo
humanas y la Bienestar social Nominal
fesolcin de [~ Cuturaycims
' organizacional
Comunicacién interna
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo pura debido a que esta destinada a
recoger informacibn de la realidad para enriquecer el

conocimiento tedrico cientifico.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacibn al que corresponde el estudio es
descriptivo. Este nivel busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes del fenbmeno en andlisis, en
el caso, referido al sistema de Recursos Humanos. La medicion
de la variable en forma independiente se encargara de estudiar a

detalle las propiedades de la misma.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacibn es transversal, puesto que la
recoleccion de la informacién se hara dentro de un tiempo
determinado.

Ademas se tomara un disefio retrospectivo debido a que el

presente estudio recurrird a fuentes de informacién existentes,

captadas con anterioridad, relacionados a datos estadisticos.
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3.4.

3.5.

3.6.

POBLACION

La poblacién se compone por un total de 27 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Cairani, la cual incluye al Alcalde,

Regidores y funcionarios.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

La técnica a usar corresponde a la aplicacién de la encuesta,
siendo su instrumento correspondiente el cuestionario de

encuesta.

PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION

De acuerdo al instrumento a aplicar, la informacién recolectada
sera procesada mediante la utilizacion de técnicas estadisticas,
representadas en tablas y gréficas, las cuales seran analizadas a
fin de llegar a una conclusion que expligue y compruebe la

hipotesis.

Asi mismo, se hara uso de métodos estadisticos como tablas de
frecuencias y porcentajes, Coeficiente de Pearson y chi-cuadrado,
a fin de llegar a la comprobacion de la hipdtesis, permitiendo
también el uso de Programas de Computadora estadisticos como
SPSS for Windows V.15, los cuales llevaran a la ejecucion del

contraste de hipotesis.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

Con el objetivo de medir el cumplimiento del Sistema de Recursos
Humanos en funcion al SERVIR y con ello medir la percepcion del control
de asistencias, se aplicé una encuesta dirigida a los colaboradores

compuesta de dos partes: Datos Generales y Evaluacion del Sistema:

e La primera de ellas recogi6 informacion personal: Edad y Sexo
e La segunda midié los indicadores y sub indicadores de la

investigacion:

Planificacion de

politicas de recursos Estrategias, politicas y procedimientos

humanos Planificacién de RRHH
Organizacion de Disefio de puestos
trabajo y su distribucion Administracién de puestos
Seleccién
Vinculacion
Induccién
Periodo de prueba
Gestion de empleo Administracion de legajos

Control de asistencia
Desplazamiento

Procedimientos disciplinarios
Desvinculacion

Gestion del rendimiento Evaluacion del desempefio
Gestion de la Administracion de compensaciones
compensacion Administracién de pensiones
Gestion del desarrollo y Capacitacion
la compensacion Progresién de carrera
Relaciones laborales individuales y
Gestion de las colectivas
relaciones humanas y Seguridad y salud en el trabajo
la resolucion de Bienestar social
controversias. Cultura y clima organizacional

Comunicacioén interna

71



Los resultados de la aplicacion se muestran a continuacion:
4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.1. Datos Generales

a) Edad
Tabla N°0O1
Edad de los encuestados
% del N
de la
Recuento | columna
Edad 18 a 27 2 7.4%
28 a 37 11 40.7%
38a47 12 44.4%
48 a 57 2 7.4%
58 a 67 0 0.0%
68 a mas 0 0.0%
Total 27| 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°01

Edad de los encuestados

7% 0% 7%

W18a27 mM28a37 m38a47 WM48a57 mM58a67 m68amas

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

De acuerdo a los resultados de la Tabla N°01, los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cairani se
componen mayoritariamente por personas entre 38 a 47 afnos
de edad con un 44.4%, seguido del 40.7% que lo componen

aquellos que poseen entre 28 a 37 afios.

Las minorias las representan aquellos entre 18 a 27 afos, de
los cuales figuran tan solo dos, al igual de aquellos entre 48 a
57 afos. Estos dos grupos representan el 7.4% de la

poblacién total de colaboradores.

Cabe mencionar que la Municipalidad no cuenta con

trabajadores entre 58 a 67 afios, ni tampoco de 68 a mas.
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b) Sexo

Tabla N°02

Sexo de los encuestados

% del N
dela
Recuento | columna
Sexo Masculino 16 59.3%
Femenino 11 40.7%
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°02

Sexo de los encuestados

B Masculino ®Femenino

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

De acuerdo a la Tabla N°02, la distribucion de colaboradores

segun sexo.

Los resultados muestran que los varones representan el
namero mas grande con el 59.3%, mientras que los
colaboradores de sexo femenino representan el 40.7%.

El total de colaboradores es de 27.

Cabe indicar que no existen restricciones de contratacion que

se vean influenciadas por el género.
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4.1.2. Planificacion de politicas de recursos humanos

a) Estrategias, politicas y procedimientos

Tabla N°03
Evaluacion de las estrategias, politicas y procedimientos
% del N de la
Recuento columna

Estrategias, No se cumple 0 0.0%
politicas y Se cumple 4 14.8%
procedimientos | insatisfactoriamente

Se cumple de 18 66.7%

forma regular

Se cumple 5 18.5%

satisfactoriamente

Se cumple de 0 0.0%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°03

Evaluacion de las estrategias, politicas y procedimientos

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

B Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N°03 muestra los resultados de haber evaluado las

estrategias, politicas y procedimientos.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se comprende la definicion y adecuacion de las
estrategias de las oficinas de recursos humanos, alineandolas
con los objetivos de la entidad y disposiciones emitidas por
SERVIR. Asimismo, incorpora el disefio y seguimiento de los

indicadores de gestion de la Oficina de Recursos Humanos.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe
un cumplimiento un cumplimiento regular con una frecuencia
del 66.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 18.5%
En tanto, la menor frecuencia, con el 14.8%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

insatisfactorio.
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b) Planificacion de RRHH

Tabla N°04
Evaluacion de la Planificacién de RRHH
% del N de la
Recuento columna
Planificacion | No se cumple 1 3.7%
de RRHH Se cumple 4 14.8%
insatisfactoriamente
Se cumple de 11 40.7%
forma regular
Se cumple 11 40.7%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N°04

Evaluacién de la Planificacion de RRHH

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N°04 muestra los resultados de haber evaluado la

planificacion de los RRHH.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se comprende la planificacion de las
necesidades reales de personal para cubrir los requerimientos
durante el periodo programado, generando los documentos de

gestion correspondientes.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia, similar, corresponde a una

percepciéon de cumplimiento satisfactoria con el 40.7%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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4.1.3. Organizacion de trabajo y su distribucion

a) Disefio de puestos

Tabla N°05
Evaluacion del disefio de puestos

% del N de
Recuento la columna
Disefio de No se cumple 1 3.7%
puestos Se cumple 6 22.2%
insatisfactoriamente
Se cumple de 12 44.4%
forma regular
Se cumple 8 29.6%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°05

Evaluacion del disefio de puestos

Fuente: Elaboracion propia

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple
satisfactoriamente

H Se cumple de forma 6ptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 05 muestra los resultados de haber evaluado el

disefio de puestos de trabajo.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que en este subsistema se definen las caracteristicas
y condiciones del ejercicio de las funciones, asi como los
requisitos de idoneidad de las personas llamadas a

desempeniarlas

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 44.4%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio con el 29.6%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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b) Administracion de puestos

Tabla N°06
Evaluacion de la administracion de puestos
% del N de la
Recuento columna
Administracion | No se cumple 0 0.0%
de puestos Se cumple 7 25.9%
insatisfactoriamente
Se cumple de 9 33.3%
forma regular
Se cumple 11 40.7%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°06

Evaluacion de la administracién de puestos

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N°06 muestra los resultados de haber evaluado la

administracion de puestos.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se comprende la valorizacion de puestos y
consolida la informacion para la administracién del Cuadro de
Puestos de la Entidad {CPE).

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento satisfactorio con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento regular, con el 33.3%
En tanto, la menor frecuencia, con el 25.9%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

insatisfactorio.
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4.1.4. Gestion de empleo

a) Seleccion

Tabla N°Q7
Evaluaciéon de la seleccion
% del N de
Recuento la columna
Seleccion No se cumple 0 0.0%
Se cumple 4 14.8%
insatisfactoriamente
Se cumple de 15 55.6%
forma regular
Se cumple 6 22.2%
satisfactoriamente
Se cumple de 2 7.4%
forma 6ptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°Q7
Evaluacion de la seleccion

Fuente: Elaboracion propia

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

M Se cumple de forma éptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 07 muestra los resultados de haber evaluado el

proceso de seleccidn.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que el proceso que consiste en el mecanismo de
incorporacion de servidores civiles, logra la finalidad de
seleccionar a la persona mas idénea para el puesto sobre la
base del mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y

cumplimiento de los requisitos para acceder al servicio civil.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 55.6%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 22.2%

En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es 6ptimo.
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b) Vinculacion

Tabla N°08

Evaluacién de la vinculacién

% del N de la
Recuento columna

Vinculacién No se cumple 3.7%

Se cumple 14.8%

insatisfactoriamente

Se cumple de 16 59.3%

forma regular

Se cumple 6 22.2%

satisfactoriamente

Se cumple de 0 0.0%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°08

Evaluacién de la vinculacién

Fuente: Elaboracion propia

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 08 muestra los resultados de haber evaluado la

vinculacioén laboral.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se da cumplimiento al proceso mediante el cual
se formaliza el inicio del vinculo entre el servidor civil y la
entidad publica ya sea con la emision de una resolucion
administrativa o con la suscripcion de un contrato, fijando los
derechos y deberes correspondientes a los servidores civil les,
ademas de las caracteristicas, condiciones, restricciones y
penalidades concernientes al servicio, el cual permita el
cumplimiento de la normatividad para cada una de las
modalidades de incorporacion. Asimismo, comprende la
administracion de las reincorporaciones por mandato judicial o

administrativo.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 59.3%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 22.2%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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¢) Induccién

Tabla N°09
Evaluaciéon de lainduccion
% del N de
Recuento la columna

Induccion No se cumple 1 3.7%

Se cumple 8 29.6%

insatisfactoriamente

Se cumple de 15 55.6%

forma regular

Se cumple 2 7.4%

satisfactoriamente

Se cumple de 1 3.7%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°09

Evaluacién de lainduccién

4% 4% H No se cumple

7%

M Se cumple
insatisfactoriamente
m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 09 muestra los resultados de haber evaluado el
proceso de induccion.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que el proceso que comprende la funcion de
socializacion y orientacion del servidor civil que se incorpora a
la entidad, incluye la inducciébn general referida a la
informacion sobre el Estado, la entidad y normas internas; y la
induccion especifica referida al puesto; proporcionandole la
informacion necesaria para facilitar y garantizar su integracion

y adaptacion a la entidad y al puesto.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 55.6%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio con el 29.6%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es éptimo.
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d) Periodo de prueba

Tabla N°10
Evaluacion del periodo de prueba
% del N de
Recuento la columna
Periodo | No se cumple 1 3.7%
de Se cumple 6 22.2%
prueba | insatisfactoriamente
Se cumple de 11 40.7%
forma regular
Se cumple 9 33.3%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma 6ptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°10

Evaluacion del periodo de prueba

Fuente: Elaboracion propia

B No se cumple
H Se cumple

insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple de forma éptima

B Se cumple satisfactoriamente
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 10 muestra los resultados de haber evaluado el

periodo de prueba.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se da cumplimiento al proceso que se lleva a
cabo en un plazo establecido por norma, que tiene por objeto
apreciar y validar las habilidades técnicas, competencias y
experiencia del servidor en el puesto, mediante la
retroalimentacion, en la cual el servidor también verifica su
adaptacion de al puesto y la conveniencia de las condiciones

del puesto

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 33.3%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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e) Administracion de legajos

Tabla N°11
Evaluacion de la administraciéon de legajos
% del N de la
Recuento columna
Administracion | No se cumple 2 7.4%
de legajos Se cumple 4 14.8%
insatisfactoriamente
Se cumple de 15 55.6%
forma regular
Se cumple 6 22.2%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°11

Evaluacion de la administracion de legajos

B No se cumple

W Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma 6ptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 11 muestra los resultados de haber evaluado la

administracion de legajos.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el procedimiento que comprende
la administracion y la custodia de la informacion vy
documentacion de cada servidor civil. El proceso incluye el
registro, la actualizacion, la conservacion y el control de los
documentos del servidor civil. Asi como, la administracion y
actualizacion de las declaraciones juradas de los servidores

civiles.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento es regular con una frecuencia del 55.6%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 22.2%

En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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f) Control de asistencia

Tabla N°12

Evaluacion del control de asistencia

% del N de
Recuento | la columna
Control de asistencia | No se cumple 3 11.1%
Se cumple 8 29.6%
insatisfactoriamente
Se cumple de forma 11 40.7%
regular
Se cumple 4 14.8%
satisfactoriamente
Se cumple de forma 1 3.7%
Optima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°12

Evaluaciéon del control de asistencia

Fuente: Elaboracion propia

H No se cumple

H Se cumple

insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 12 muestra los resultados de haber evaluado el

control de asistencia

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se da cumplimiento al proceso por el cual se
administra la asistencia y tiempo de permanencia de los
servidores civiles en su centro de trabajo, de acuerdo con la
jornada y horarios de trabajo establecidos por las normas,
disposiciones internas u otros. Incluye la administracion de
vacaciones, licencias, permisos, refrigerio, trabajo en
sobretiempo, compensacion con periodos equivalentes de

descanso, tardanzas, inasistencias injustificadas, entre otros.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio con el 29.6%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es éptimo.
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g) Desplazamiento

Tabla N°13
Evaluacion del desplazamiento
% del N de la
Recuento columna

Desplazamiento | No se cumple 1 3.7%

Se cumple 8 29.6%

insatisfactoriamente

Se cumple de forma 11 40.7%

regular

Se cumple 5 18.5%

satisfactoriamente

Se cumple de forma 2 7.4%

Optima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°13

Evaluacion del desplazamiento

7% 4% B No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 13 muestra los resultados de haber evaluado el

desplazamiento de personal.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso que comprende la
gestibn de movimientos de los servidores civiles a otros
puestos o funciones dentro o fuera de la entidad, de forma
temporal, se establece por disposicion fundamentada de la
entidad publica y cumpliendo los requisitos especificos para
cada caso. Incluye los desplazamientos por designacion,
rotacion, destaque, encargo de funciones y comision de
servicios, de acuerdo a normas Yy procedimientos

administrativos establecidos para cada tipo de desplazamiento

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion
de cumplimiento insatisfactorio con el 29.6%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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h) Procedimientos disciplinarios

Tabla N°14
Evaluacion de los procedimientos disciplinarios
% del N de la
Recuento columna
Procedimientos | No se cumple 2 7.4%
disciplinarios | Se cumple 11 40.7%
insatisfactoriamente
Se cumple de 10 37.0%
forma regular
Se cumple 2 7.4%
satisfactoriamente
Se cumple de 2 7.4%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N°14

Evaluacion de los procedimientos disciplinarios

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

H Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N°14 muestra los resultados de haber evaluado los

procedimientos disciplinarios.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que tanto se cumple el proceso que comprende las
actuaciones de la entidad conducentes a la determinacion de
la responsabilidad administrativa disciplinaria del servidor civil,
en cumplimiento de las disposiciones normativas del
procedimiento administrativo aplicable con la consecuente
inscripcion en el Registro Nacional de Sanciones de
Destitucion y Despido (RNSDD), cuando corresponda.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento insatisfactorio con una frecuencia del 40.7%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento regular con el 37.0%
En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

satisfactorio, 6éptimo y nulo, con frecuencias similares.
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)

Desvinculacion

Tabla N°15
Evaluaciéon de la desvinculacion
% del N de la
Recuento columna

Desvinculacién | No se cumple 0 0.0%

Se cumple 9 33.3%

insatisfactoriamente

Se cumple de forma 10 37.0%

regular

Se cumple 7 25.9%

satisfactoriamente

Se cumple de forma 1 3.7%

Optima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°15

Evaluacién de la desvinculacion

Fuente: Elaboracion propia

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 15 muestra los resultados de haber evaluado la

desvinculacién.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se da cumplimiento al proceso mediante el cual
finaliza el vinculo entre el servidor civil y la entidad, conforme a
la normatividad aplicable. Comprende la formalizacion de la

extincion del vinculo.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 37.0%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio, con el 33.3%
En tanto, la menor frecuencia, con el 25.9%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

satisfactorio.
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4.1.5. Gestion del rendimiento

a) Evaluacion del desempefio

Tabla N°16
Evaluacion de la evaluacion del desempefio
% del N de la
Recuento columna
Evaluacion | No se cumple 0 0.0%
del Se cumple 7 25.9%
desempefio | insatisfactoriamente
Se cumple de forma 14 51.9%
regular
Se cumple 6 22.2%
satisfactoriamente
Se cumple de forma 0 0.0%
Optima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°16

Evaluacion de la evaluacion del desempefio

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

H Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia

102



Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 16 muestra los resultados de haber evaluado el

proceso de evaluacion del desempefio.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se da cumplimiento al proceso que constituye un
proceso integral, sistematico y continuo de apreciacion objetiva
y demostrable del rendimiento del servidor civil en
cumplimiento de los objetivos y funciones del puesto.
Contempla las siguientes etapas: Planificacion,
establecimiento de metas y compromisos, seguimiento,

evaluacion y retroalimentacion

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 51.9%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio con el 25.9%
En tanto, la menor frecuencia, con el 22.2%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

satisfactorio.
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4.1.6. Gestion de lacompensacion

a) Administracién de compensaciones

Tabla N°17
Evaluacion de la administracion de compensaciones
% del N de la
Recuento columna

Administracion No se cumple 2 7.4%
de . Se cumple 4 14.8%
compensaciones | insatisfactoriamente

Se cumple de forma 15 55.6%

regular

Se cumple 6 22.2%

satisfactoriamente

Se cumple de forma 0 0.0%

Optima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°17

Evaluacion de la administraciéon de compensaciones

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 17 muestra los resultados de haber evaluado la

administracion de compensaciones.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso que comprende la
gestién de las compensaciones econémicas y no econémicas;
qgue incluye la gestion de las planillas en base al registro de
informacion laboral, la planilla mensual de pagos, la liquidacién
de beneficios sociales, pagos de aportes, retencién de

impuestos, entre otros.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 55.6%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 22.2%

En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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b) Administracion de pensiones

Tabla N°18
Evaluacion de la administracién de pensiones
% del N de la
Recuento columna
Administracion | No se cumple 2 7.4%
de pensiones | Se cumple 13 48.1%
insatisfactoriamente
Se cumple de forma 6 22.2%
regular
Se cumple 4 14.8%
satisfactoriamente
Se cumple de forma 2 7.4%
Optima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°18

Evaluacion de la administracién de pensiones

B No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

H Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 18 muestra los resultados de haber evaluado la

administracion de pensiones.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple el proceso que comprende la
administracion de la pension de ex servidores en los casos
gue corresponda administrarla a la entidad conforme a ley, lo
cual incluye el procedimiento de reconocimiento del
otorgamiento de la pension, la verificacion de sobrevivencia y

la aplicacion de la normativa para el pago de las pensiones

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento insatisfactorio con una frecuencia del 48.1%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento regular con el 22.2%
En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es optimo,

y al mismo tiempo con otro 7.4% es nulo.
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4.1.7. Gestion del desarrollo y la compensacion

a) Capacitacion

Tabla N°19
Evaluacion de la capacitacién
% del N de la
Recuento columna

Capacitacion | No se cumple 0 0.0%

Se cumple 3 11.1%

insatisfactoriamente

Se cumple de forma 17 63.0%

regular

Se cumple 6 22.2%

satisfactoriamente

Se cumple de forma 1 3.7%

Optima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°19

Evaluacion de la capacitacién

B No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma
regular

M Se cumple
satisfactoriamente

H Se cumple de forma
6ptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 19 muestra los resultados de haber evaluado el

proceso de capacitacion de personal.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que este proceso tiene como finalidad cerrar las
brechas identificadas en los servidores civiles, fortaleciendo
sus competencias y capacidades para contribuir a la mejora de
la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las
acciones del Estado y alcanzar el logro de los objetivos
institucionales. Asi mismo, se cumple con la planificacion de la
formacion laboral y la formacion profesional, la administracion
de los compromisos asociados a la capacitacion, el registro de
la informacion de la capacitacién, la evaluacion de la

capacitacion, entre otros.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 63.0%.

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 22.2%.

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es optimo.
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b) Progresién de carrera

Tabla N°20
Evaluacion de la progresion de carrera
% del N
de la
Recuento | columna
Progresion de No se cumple 0 0.0%
carrera Se cumple 7 25.9%
insatisfactoriamente
Se cumple de forma 12 44.4%
regular
Se cumple 8 29.6%
satisfactoriamente
Se cumple de forma 0 0.0%
Optima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N°20
Evaluacion de la progresién de carrera

B No se cumple

H Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

H Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 20 muestra los resultados de haber evaluado la

progresion de carrera

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple el proceso mediante el cual los
servidores civiles desarrollan una linea de carrera, a través de
concursos publicos de méritos; siempre y cuando su régimen

laboral lo contemple

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 44.4%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 29.6%
En tanto, la menor frecuencia, con el 25.9%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

insatisfactorio.
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4.1.8. Gestion de las relaciones humanas y la resolucion de

controversias

a) Relaciones laborales individuales y colectivas

Tabla N°21
Evaluaciéon de las relaciones laborales
% del N de la
Recuento columna

Relaciones No se cumple 0 0.0%
laborales Se cumple 2 7.4%
individuales y insatisfactoriamente
colectivas

Se cumple de 20 74.1%

forma regular

Se cumple 5 18.5%

satisfactoriamente

Se cumple de 0 0.0%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°21

Evaluacion de las relaciones laborales

B No se cumple

W Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

W Se cumple
satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 21 muestra los resultados de haber evaluado las

relaciones laborales.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que este proceso busca realizar actividades de
prevencién y resolucion de conflictos. Comprende las
relaciones individuales, por las cuales cada servidor recurre
por sus propios intereses o por la vulneraciéon de sus derechos
en temas de incorporacion, compensacion, sindicacion,
desvinculacion u otros. Incluye las funciones que establece la
ley en cooperacion con el Tribunal del Servicio Civil. Asimismo,
comprende las relaciones colectivas, en cuyo caso las
organizaciones de trabajadores (sindicatos, gremios,
asociaciones u otros), recurren por los intereses del colectivo
al que representan, como el derecho de sindicacion,
negociacion colectiva, derecho de huelga, solucién de

controversias, entre otros.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 74.1%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactorio, con el 18.5%
En tanto, la menor frecuencia, con el 7.4%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

insatisfactorio.

113



b) Seguridad y salud en el trabajo

Tabla N°22

Evaluacion de la seguridad y salud en el trabajo

% del N de la
Recuento columna
Seguridad y No se cumple 1 3.7%
tsraléjd_ enel Se cumple 7 25.9%
abajo insatisfactoriamente
Se cumple de 9 33.3%
forma regular
Se cumple 10 37.0%
satisfactoriamente
Se cumple de 0 0.0%
forma éptima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°22

Evaluacion de la seguridad y salud en el trabajo

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 22 muestra los resultados de haber evaluado la

seguridad y salud en el trabajo.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso que comprende las
actividades orientadas a promover la prevencion de riesgos de
los servidores civi les en el ejercicio de su labor que puedan
afectar su salud o integridad; asi como la proteccion del

patrimonio de la entidad y el medio ambiente

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento satisfactorio con una frecuencia del 37.0%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion
de cumplimiento regular, con el 33.3%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

insatisfactorio.
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c) Bienestar social

Tabla N°23

Evaluaciéon del bienestar social

% del N de la
Recuento columna

Bienestar | No se cumple 0 0.0%
social Se cumple 8 29.6%

insatisfactoriamente

Se cumple de forma 12 44.4%

regular

Se cumple 7 25.9%

satisfactoriamente

Se cumple de forma 0 0.0%

Optima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°23

Evaluaciéon del bienestar social

Fuente: Elaboracion propia

B No se cumple

H Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

B Se cumple de forma éptima
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 23 muestra los resultados de haber evaluado el

bienestar social.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que tanto se cumple con el proceso que comprende
las actividades orientadas a propiciar las condiciones para
generar un buen ambiente de trabajo que contribuya al
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores. Incluye
la identificacibn y atencion de las necesidades de los
servidores civiles y el desarrollo de programas de bienestar
social; tipo asistenciales, recreativos, culturales, deportivos,

celebraciones, entre otros.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 44.4%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio, con el 29.6%
En tanto, la menor frecuencia, con el 25.9%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es

satisfactorio.

117



d) Cultura organizacional

Tabla N°24

Evaluacion de la cultura organizacional

% del N de la
Recuento columna

Cultura No se cumple 1 3.7%
organizacional Se cumple 4 14.8%

insatisfactoriamente

Se cumple de 18 66.7%

forma regular

Se cumple 4 14.8%

satisfactoriamente

Se cumple de 0 0.0%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N°24

Evaluacion de la cultura organizacional

H No se cumple

M Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 24 muestra los resultados de haber evaluado la

cultura organizacional.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso que representa la
forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en una
entidad, en base a principios, va lores, creencias, conductas,
normas, simbolos, entre otros, que adoptan y comparten los
miembros de una organizacion. Incluye la identificacion,
definicion, promocion y medicion de la cultura organizacional y

los planes de accion de mejora del proceso.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 66.7%
La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion
de cumplimiento insatisfactorio, con el 14.8%, al igual que un

cumplimiento satisfactorio con la misma frecuencia.

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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e) Clima organizacional

Tabla N°25

Evaluacion del clima organizacional

% del N de la
Recuento columna

Clima No se cumple 0 0.0%
organizacional Se cumple 3 11.1%

insatisfactoriamente

Se cumple de 19 70.4%

forma regular

Se cumple 4 14.8%

satisfactoriamente

Se cumple de 1 3.7%

forma éptima

Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N°25

Evaluacion del clima organizacional

H No se cumple

B Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

m Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 25 muestra los resultados de haber evaluado el

clima organizacional.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso orientado a mantener o
mejorar la percepcion colectiva de satisfaccion de los
servidores civiles sobre el ambiente de trabajo. Comprende el
compromiso de la alta direccion para el desarrollo de este
proceso, la medicion y analisis del clima organizacional, la
comunicacion de resultados y el desarrollo de planes de

accion de mejora del proceso.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 70.4%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento satisfactoria con el 14.8%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es éptimo.
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f) Comunicacion interna

Tabla N°26
Evaluacién de la comunicacion interna
% del N de la
Recuento columna
Comunicacion | No se cumple 1 3.7%
interna Se cumple 6 22.2%
insatisfactoriamente
Se cumple de forma 15 55.6%
regular
Se cumple 5 18.5%
satisfactoriamente
Se cumple de forma 0 0.0%
Optima
Total 27 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°26

Evaluacién de la comunicacion interna

H No se cumple

H Se cumple
insatisfactoriamente

m Se cumple de forma regular

B Se cumple satisfactoriamente

H Se cumple de forma éptima

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion del resultado:

La Tabla N° 26 muestra los resultados de haber evaluado la

comunicacion interna.

Este item hace mencion a qué tanto los colaboradores
perciben que se cumple con el proceso mediante el cual se
transmite y comparte mensajes dirigidos al servidor civil, con
un contenido adecuado, que cumpla las caracteristicas de
integralidad y claridad; con la finalidad de generar unidad de
vision, proposito e interés. Comprende el diagndstico de
necesidades de comunicacion, la identificacion de la audiencia
de interés, definicién del mensaje, identificacién de los medios
o canales de comunicacion, el periodo o momento oportuno
para transmitir el mensaje, la medicion de la efectividad de las
acciones desarrolladas y los planes de accién de mejora del

proceso.

Los resultados muestran que con mayor presencia se percibe

un cumplimiento regular con una frecuencia del 55.6%

La segunda mayor frecuencia corresponde a una percepcion

de cumplimiento insatisfactorio, con el 22.2%

En tanto, la menor frecuencia, con el 3.7%, corresponde a los

colaboradores que consideran que el cumplimiento es nulo.
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4.2.

CONTRASTE DE HIPOTESIS

Nuestra Hipotesis General plantea que el actual funcionamiento
del sistema de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Cairani en lo que concierne al control de asistencia y permanencia

es deficiente.

Habiendo realizado la evaluacion del Sistema de Recursos
Humanos, el mismo que considera la calificacion del control de
asistencia y permanencia, se obtuvo una media de calificacion
para este item de 2.70, el mismo que de acuerdo a la cualificacion
muestra un nivel de cumplimiento regular, mostrando un grado de
incumplimiento que debe considerarse como una de las

principales debilidades de la gestion municipal.
Cabe mencionar, que entre todos los items evaluados el control
de asistencia, es el mas bajo factor, precedido solo por la

administracion de pensiones y los procedimientos disciplinarios.

Dado los resultados, se considera dar por aprobado la hipotesis

general de la investigacion.

A continuacion se presenta el resumen de resultados:
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Tabla N°26

Resumen de resultados de evaluacién del Sistema de RRHH

PROCESO SUB PROCESO MEDIA
Estrategias, politicas
Planificacién de politicas de g . P y 3.04
procedimientos
recursos humanos —
Planificacién de RRHH 3.19
Organizacion de trabajoy su | Disefio de puestos 3.00
distribucion — —
Administracion de puestos 3.15
Seleccion 3.22
Vinculacion 3.00
Induccidn 2.78
Periodo de prueba 3.04
Gestion de empleo Administracion de legajos 2.93
Control de asistencia 2.70
Desplazamiento 2.96
Procedimientos disciplinarios 2.67
Desvinculacién 3.00
Gestion del rendimiento Evaluacién del desempeiio 2.96
Administracion de 593
Gestion de la compensacion | compensaciones ’
Administracién de pensiones 2.67
Gestidn del desarrolloy la Capacitaciéon 3.19
compensacién —
Progresion de carrera 3.04
Relaciones laborales
s . 3.11
individuales y colectivas
Gestion de las reIaC|.oInes Seguridad y salud en el trabajo 3.04
humanas y la resolucién de ; -
. Bienestar social 2.96
controversias.
Cultura organizacional 2.93
Clima organizacional 3.11
Comunicacion interna 2.89
MEDIA GENERAL 2.98

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran que entre todos los items evaluados la

gestion del empleo es el indicador con las calificaciones mas
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bajas, encontrdndose, ademas del control de asistencia, otras
debilidades como el cumplimiento de los procedimientos
disciplinarios con una media de 2.67, el proceso de induccion con

2.78, entre los mas bajos de este indicador.

Por otro lado, los colaboradores perciben que la Planificacion de

los RRHH es el subproceso con mejor rendimiento.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN PROCESO
DIGITAL DEL CONTROL DE ASISTENCIA Y PERMANENCIA DE
PERSONAL

A continuacién se realiza la presentacion de propuestas para la
implementacion del proceso digital de control de asistencias, el mismo que
permitira regir la asistencia y permanencia de los colaboradores de la

Municipalidad.
5.1.PROPUESTA 1: FINGERTEC BI0O-102
El Sistema Biométrico de Control de Asistencia, Control de Horarios
FINGERTEC BIO-102 comprende un paguete integral lector biométrico
+ Software.
La propuesta incluye:
e Terminal de Huella digital BIO-102.
e Pantalla a full color

e Fuente de alimentacion.

e Software de Control de Asistencia TCMS v2.2.2h
Incluye Sistema hagalo Ud. mismo, sistema mediante el cual se realiza
una guia durante todo el proceso de Instalacion y configuracion de su

nueva plataforma tecnoldgica. Dicho sistema incluye adicionalmente:

e 1 Video de Configuracion e Instalacion del Lector Biométrico.
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e 1 Video de Configuraciéon e Instalacion del Sistema TCMS
v2.2.2h.

¢ Manuales Impresos y manual de configuracién rapida

5.1.1. Descripcion del Terminal Biométrico BIO-102

Introduciendo el control de asistencia del futuro, la serie BIO-102
incorpora alta tecnologia facil de instalar para llevar un preciso
control de asistencia de cada empleado. La serie BIO-102 es
ampliamente recomendada para ambientes de oficinas y pequeias

industrias.

La Terminal BIO-102 le ofrece una operacibn amigable y sin
obstaculos, los empleados podran colocar la huella digital SIN
TECLEAR CLAVES ni numeros de empleados, la serie BIO-102
tiene caracteristicas que le garantizan una excelente operacion y
alta calidad en la toma de la huella digital. Por su confortable disefio
y presentacion, es la eleccién ideal para un ambiente corporativo.
Tiene la capacidad de almacenar hasta 12,000 huellas digitales y
200,000 marcajes (o eventos) en su memoria, para lo cual cuenta
con una pequefia bateria interna para salvaguardar los datos de

marcaje.

El sistema de la serie BIO-102 esta completo de un software para la
gestion del horario y la asistencia para una facil administracion del
recurso humano. Con las funciones y capacidades que ofrece, el
sistema de la serie BIO-102 es una excelente herramienta para una

mejor administracién del recurso humano. La serie BIO-102 pone
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un alto al ‘marcado amistoso' (cuando un tercero persona marca la
asistencia de alguien) y le brinda verdadero valor por su dinero. El
lector BIO-102, cuenta con funcién de voz disponible, que alerta al
trabajador sobre el estado de su marcacion, (agradece si el
marcado es correcto, 0 caso contrario da una alerta y pide que se

vuelva a realizar el marcado)

El lector biométrico BIO-102 incluye el Sistema de Control de

Asistencias.

5.1.2. Caracteristicas del lector

e Gestion de verificacion uno-a-muchos (1:N) de 12,000 huella
dactilares

e Permite un maximo de 10 huellas dactilares inscritas por
usuario.

e Cuenta con una capacidad de almacenamiento de 200,000

e Pantalla a colores de 3.0 TFT

e Ofrece un sistema de facil inscripcidbn y cronometrizacion
rapida.

e Equipado con bienvenida por voz para facilitar la operacion.

e Permite la descarga de transacciones mediante: Pen
USB,RS232. RS485y TCPI/IP.

e Completo de software de gestion de horario y asistencia en
ambiente Windows, facil de usar.

e Administracion mejorada del recurso humano.

El sistema puede integrar via protocolo TCP/IP, varios lectores,
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siempre y cuando exista una red local o red de area extensa, los
datos capturados por los lectores de cualquier area, departamento o
sucursal, pueden ser descargarlos a una sola base de Datos, asi
mismo nuestro sistema permite cargar los terminales biométricos
remotamente, lo que evita la labor de estar enrolando las huellas
digitales de sus trabajadores en cada uno de los lectores que posea
su Organizacion
Imagen N°01
Equipo biométrico BIO-102

FING@RIEC,

Time Is free, but it’s priceless

AC100C

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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5.1.3. Especificaciones

e Tamafo (L x A XA) mm: 192 x 142 x 47

e Meétodo de verificacion: 1:1, 1:N

e Tiempo para la identificacion (sec): < 1

e Registro: Hasta 10 huellas dactilares por usuario
¢ FAR:<0.0001

e FRR:0.01%

e Almacenamiento de las transacciones: 200,000
e Pantalla: Full Color

e Sistema Operativo del Lector: Linux Army

e Capacidad de usuarios (plantillas): 12,000 huellas dactilares
e Comunicacion: Pen USB,TCP/IP, RS232, RS485
e Tasa baudios (bps): 9600, 19200, 38400, 57600
e Temperatura de operacion (°C): 0 - 45

e Humedad de operacién (%): 20 - 80

e Voltaje de operacién (V): DC 5V 2A

e Alimentacion: Adaptador de alimentacion 5V DC

5.1.4. Descripcion del Sistema de Control de Asistencia TCMS
v2.2.2h.

Es un potente sistema de gestion disefiado para proporcionar una
administracion eficaz y efectiva de los recursos humanos en cada
empresa. Este Software permite a las Empresas aliviar la carga
manual de la presentacion de informes, reduccion de errores

humanos y la produccion global de informacién y evaluacion.
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El sistema, se integra a la perfeccion con nuestro lector de huellas
digitales BIO-102®, este sistema es capaz de generar diversos
informes irrefutables sobre tiempos de asistencia y control de
acceso en cuestion de minutos Ud. tendra diversos informes listos
para ser impresos cuando sea necesario. El TCMS se basa en
plataforma multilingiie y completa con una gran variedad de

funciones.

Practicas para la forma de trabajo de hoy en dia. El TCMS V2
funciona sobre sistema basado en Windows que ofrece una facil
instalacion y de facil aplicacion, garantiza se adecua a cualquier

usuario, independientemente de los conocimientos técnicos.

Caracteristicas:

* Monousuario.

« Administrar el tiempo y la asistencia.

» Soporta listas de turnos rotativos y un maximo de tres turnos en
un dia por cada grupo de trabajo.

« Soporta hasta un maximo de 999 grupos de Horarios

« Permite guardar una imagen en formato JPG de las huellas
dactilares grabadas

* El software tiene Visor de datos en linea, cada vez que un
trabajador marca su asistencia se lista en la pantalla Nombre,
fecha y fotografia.

* Permite la descarga de datos y transacciones.

 Permite la exportacion de los datos y las transacciones
capturadas del lector a formatos Excel, OBDC, TXT.

» Proporciona irrefutables informes de auditoria.

» Registro de Trabajadores rapido y amigable, el registro incluye
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fotografia del trabajador.

Configuracion de dias laborables, Feriados, dias de descanso.
Programaciéon Anual del Trabajo.

Permite Programar el encendido y apagado automatico del
lector.

Pantalla Monitor en linea, mediante el cual se puede visualizar
online todas las actividades del lector (marcados de entrada,
salida, etc.)

Ofrece un sencillo pero efectivo cronograma de marcado del
lector, configure facilmente su programacion anual de marcado
por cada departamento, area o grupo de trabajo dentro de su
organizacion.

Ofrece 14 reporte de control como: reporte consolidado por
mes, reporte de tardanzas, reporte de asistencia dia a dia,
analisis de asistencia, etc.

Permite exportar a Excel o archivo plano, los datos del
marcado de la Hoja de Asistencia y poder asi confeccionar los
reportes solicitados por el Ministerio de Trab
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% FingerTec TCMS — Asistente de Configuracion

Imagen N° 02

Pantallas del sistema de configuracion

4 Configuracion del sistema

Los siguientes componentes de configuracion estan disponibles:

=101 x|

Formato Fecha / Hora
Tipo de dia
Tipo de licencia

Cronograma de marcado
Lista de turnos por grupo

Cambiar contrasefa
Idioma preferido

configurar l

Personal con licencia extendida

Compania y persona contacto

Reconstruir indices de las bases de datos
Respaldar/Reestablecer archivos de bases de datos
Definicién de departamentos

-~

Avuda I

Aplicar

Cancelar I

=101 x|

Para que €l sistema pueda determinar automaticamente la ranura de tiempo para
marcado del relo), més aproplada para la identificacion del usuario, necestto que usted
me indique los intervalos de horarlo en su cronograma laboral para cada dia de la

Ademas, también debe indicarme para cada dia de semana si el mismo es un dia
laboral o un dia de descanso segln el tipo de dia que ha definido anteriormente.

Diadesemana ]  Tipo dedia Ertrada | Pausa | Resumir | Salir o1 Listo
Domingo STDAY =

Lunes IWORKDAY 09:00 17.00

Martes WORKDAY 09:00 17:00

Miércoles RKDAY 09:00 17:00

Jueves WORKDAY 09:00 17:00

Viernes VWORKDAY 09:00 17:00

Sébado WORKDAY 09:00 13:00

M Cancelar I « Afrés I Siguiente > Tenminar

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Imagen N° 03

Administracién de registros

Definicion del nombre del departamento

Abajo encontrard una tabla gue consiste en nombres de
departamento que pueden ser definidos por el usuario.

Departamento Contrasefia| =

Administracion

Recurso Humano
tecnologia de informacion
Produccion

ver‘tas S22 2]

—:Z,

Para agregar un nuevo registro, pulse |a flecha hacia abajo
cuando se encuentre al final de I3 lista.
Para retirar un registro, simplemente borre |3 descripcion.

Ayuda I Cerrar I

AR RERRERE

e XX RRRS

S22

Definicion de nombre de seccion B

Abajo encontrara una tabla que consiste en nombres de
seccion gue pueden ser definidos por el usuario

Seccion =

Local
QOversea

Para agregar un nuevo registro, pulse 13 flecha hacia abajo
cuando se ancuentre al final de |a lista.
Para retirar un registro, simplemente borme la descripcidn.

Ayuda | Cerrar |

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Imagen N° 04

Administraciéon de registros de huellas

&% Administracién de huellas dactilares de usuario

Liza de plertillas de huzllas dactilares simacenadas en b baze de datos de b PC para cads usuatio, indicanco elno. de uelas
dactiares nschtas, el too o8 pIvIEAI0S del JSURNO v |3 Zonfraseria de rareso manusl.
Haga cic &7 log botones aksjo pars descargat 12 usuanios dal terminal, actuslizar [0z uzuatizs en elterminal borrsr usuarios
delterminal o borrar Lsuarios de la PC.

Esciojs el derartamerto:-
| - i

1ol x|

e, |0 cle vz Mormbare Departameto  ||Husla cectilsr (Mombre usuar|  Privilegio Cortrazefia Dieshatk. Tass &
ONAFM | Carins Dirgn AAministraridn * |Carlinz | Iz I~
2|000C02  |Fidelia Vega Recurzo Humano * |Fidelia Llze B
3000003 |Francizca Alejandro Produzcion * |Franciz == B
41000004 |Raouel Estavan tecnoogis de nform * |Reque (== B
5|000C05 | Javier Morzna Yantes ¢ |dawier (== B

Ayuda |

Descargar usuaric

Actualizar usuaric

Barrar usuario (Termin:

Borrar usuario (PC)

GLardar usu\l Cerrar |

¥ [dentificacién de usuario [ 000001 ] -Iﬂlﬂ
M. (I de wsed Homhire M. empeads | Departarento Sescidn Grapo | Tasal lora Suspence _-I
A|CO000° (Zarlzs Dicgo At Acknnizt-aciir 1] I
2000002 |Fidelis Vega E13: Rezurzo Humsno 1] i}
A[rONms |=rancaea Lrjaaden 1= Prad ieridin n [
4|000004  |Sac.el Estavan C12: t=cnologa de nform) 0 [
S|CO0005 | Jevizr Morenn El23 VeErtas 0 [
FingerTac Worldwide Ltd
Cr oz Diegu
Mombrs
Adiririsrac dn j
Sl parafug Deasrtanento
Seerifn
00001 Manaanng B i = =
Ermitiio WENCID =
Lepcla I Acregar Leusio I Cambizt dertificacicn | Impars us.aria Aalicar I CEnce A |

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Administracion de registros de huellas

Imagen N° 05

Cronograma de marcado

Por fovor seleccions el oo dal 4 desead & ol e 0.9, LS00
':;‘-o-l.v‘ %0 ..‘ e 3 0 sogin 26 ndca 0 ’G

ferbk)

Marcso | Consipracicons | Descrcl |

e o s Ctrods  Pasa [Roouy Dol or Lisle

Hieasy acta d maeads Gk [ex [2n [ox [vw [ew [z

Do en barea 51 o 0 3 2 w5
Rango de marcado del redog:-
e W -

mmm»
Raompiaes o mamads ms mesees con | " r 17 r 12

1
.

g b mareade

&L 74 o e o2 Dempo extra? 2 ri{
o o oo, [ [
1 €ete 68 un hamd Fotstivg, a» a» hanox)

Cranograma de marcado D

Cruneerania
Fr tavor selecclore el C3i0 de cronagreme de macsoo deseado a2l cranograma semend de J-€,
 RInIgHEmE diarin 38 A-7, Y | 1Ran 2SPRCNINLR 215 AAFTEIACINCES AF MarrAdn sy insaindica s | () j
CEPHNUACIAN (NN =1 tPINEraTa RS fars matran oe hrra

R0
Mersado | Rango  Cenfigrscicres I Desurpsdin
JRrmia I NAACHN I gRATA B NN PE ATEdA Tarie ,7
2enmila ur pericch de graz a er InFLacs pera saide ferpeana L Lo Lol L L 'T
Mnitne mrinns yadnz nara rElrcar para a '_g:y
. maxino de horas paca eclamar teirpo exa . .. ..o e W
>-as laborsles rechondescas Fac s anioa o hecis absjo 2nminutosdz . . . . . .. L [T
I2°a= de fiernpo extra “eccnclzadas hacia aika o hacia assbp ennndosce.. .. . . . .. [T
2racior de 1ora de almuz-acicers para Anverzoxena fleche er tengodeniwos . . [ e /[
+Dzsed eaclui @ hura vz slnuercofaa od oo debskat? ..o ol L L [T g / (=]

iDzses prcvesr fienpo extra jar artes de tiempo (iemy: N AECY RS AN BT

Ayl

| Lista de turnos por grupo

Avuda I

Salaccions el codico de umo deseado desde ol cédigo degrapo 090 A Z, v & sfode Gripo
planifizador dle turros. Arrast'e =1 fipo de dia y suélte o sobre la celda de la caadricula gara cefnir ||+
el lpu de iz secdn Juindicadu por cuur e igese 21 codigu

de Sroncgrama U-9 0 3-2.
|2006 3.‘ |c1;omo:e Descripeicn|

|]¥t5}§25456?{§’}9|0 1]12]13[ 14[15] 1617 18 192021'-:&31_:3242.‘.232723@:0]31“
1 o|c/o|ojojojd|0|0O|0|D|0j|Oj0D|O|O|O|0O|0 O|C|O|O|O|C|2|0|O|0]|D
2 |0 0/C|O|O|O|O{D2|O|O|0O|J|0/O|0|O|O|O|0O|O O|C|O|O|O|C|D|O

3 |0 ofC|/oj0jO|O|d|0|Of0fd0jOj0|O|O|O|O|0 O|C|O|OjO|C|2|O|O(0]|D
4 |0 0/C|oO|OfO|D 000D (0/0j0O|0JO|0OJ0 O|C|O|O/O(C|I(0|O|D
£ |0 ojc|ojo|ojo|{d20fojo|D0jOf0|O|O|O|0|D OfC|Oo|D|O|C|D2|O|O|0|D
6 |0 o|C|0|O|O|O|2|O0|OjO|d|0|O0j0|O|O|OJ0|0 QO|C|Oo|O/O|C|D2/0|0]|0
7 (00 ClojojOj0o[d0j0f0(d0/0j0/O|0jOj0j0 OfClO|D/O|C|I(0(O]0
A nnjrinniajniyninjnynninnnfninin nfrinnniciaininin
9 |0 ojc|ojojojo|d|0|ofo|d2|0jofo|D|0|O|0|0 OfC|OojOjO(C|D2|0|0O|O
Wi viLjvjvvug JjgjujujJjuivivijvjvjuiviu vt jujujuiL oy
11 |0 o|C|0jO|Oj0O{3O|OJO|2/O/0Oj0O|0O|O/O(0O O|C|DO|OIC|{I/0|0|0
12 |0 0|C|o|o|Of0|D2 /0|00 |D2|0|O|0|O|O|O|0|0 OfC|0|D|O|C|D2/0|O|O

Cerrar l

Lizta cle feriaclos. |

Tipo de dia

R
oAy

Hotaro autamatico

Impcrter tarnos

Olru i Uz desua s

Dowal turnos |

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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5.1.5. Datos del contacto

e Teléfonos: (51 1) 221-3860 / Next: 101*2833 / Rpm: #847434
/ Cel: 980-124455
e Email: ventas@bioequipamientos.com

e P4&gina Web: www.bioequipamientos.com

5.2.PROPUESTA 2: R2&R2i

5.2.1. Descripcién

Este sistema incorpora la funcién biométrica y el sistema de tarjeta
RFID* como opciones para la verificacién, los ultimos lectores
FingerTec® estan ofreciendo a los usuarios absoluto confort y
conveniencia con cada uso. Adicionalmente, estos terminales
también ofrecen comunicacion de Entrada/Salida Wiegand para
facilitar la integracion con lectores de tarjetas o controladores de
acceso de terceros. Ademas de los protocolos de comunicacion
estandar ofrecidos tales como TCP/IP y RS232/RS485, estos
altimos modelos también estan habilitados para Disco de Memoria
USB Flash, una importante funcion para la transferencia de datos
en caso de caida en la conexion. Para una funcién de total
seguridad, los lectores ® R2 se presentan con los estandares para
sistemas de alarma, NO y NC, y en caso de una entrada ilegal,
puerta entreabierta o desmantelamiento ilegal de los lectores, la
sefial de FingerTec® M2/R2 puede funcionar con el sistema de

alarma. Construidos con materiales mas robustos, los lectores R2
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(cubierta de plastico y Acrilonitrilo Butadieno Estireno) ofrecen un
sistema solido y duradero que soportara cualquier efecto climatico
durante mas tiempo.Los lectores ® R2 vienen acompafiados por el
poderoso software TCMS V2 que se ejecuta en plataforma de
Windows para la administracion de lectores y datos, y también para

la preparacion de informes faciles y presentables.

5.2.2. Caracteristicas técnicas

e Funciones extra de control de acceso: Los lectores ® R2
estan equipados con la funcion estdndar de entrada y salida
Wiegand de 26 bits y la funcion de alarma NO y NC para una
mejor solucion de control de acceso.

e Lector de Proximidad para control de asistencia: El lector R2
opcionalmente si es requerido se puede afiadir un modulo
para lectura de tarjetas de proximidad RFID, MIFARE O HID.

e Material robusto para la cubierta: Los lectores R2 estan
construidos con materiales robustos para un mejor acabado
y mayor resistencia.

e Disponibilidad de Puerto USB: Ambos lectores ofrecen la
funcién de puerto USB para permitir la transferencia de datos
en caso de fallas de comunicacion entre el PC y los lectores.

e EI Terminal R2i, es usado para el control de las salidas de
instalaciones o0 é&reas restringidas, su funcionamiento
depende del R2 y cuentan con conexion directa.

e R2 Terminal Maestro R2i Terminal Esclavo. (Se solicita por

separado ya que tiene un precio adicional)
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5.2.3. Especificaciones técnicas

Material del estuche: R2 - Acrilonitrilo Butadieno Estireno
(ABS)

Dimension (L x Ax A) m: 93 x 189 x 46

Método de verificacion: R2 — huella dactilar (1:1, 1:N),
Contrasefia y Tarjeta RFID

Tiempo para la identificacion (sec): <2

Plantillas recomendadas por ID de usuario: 2 plantillas de
huellas dactilares

FAR (%): 0.0001%

FRR (%): 0.01%

Almacenamiento de las transacciones: 120,000

Capacidad de almacenamiento de huellas: 3,000 razén de 1
huella por empleado.

Comunicacion: TCP/IP, RS232, RS485, Disco Flash USB
Tasa baudios (bps): 115200

Entrada y salida Wiegand: Entrada y salida Wiegand de 26
bits

Temperatura de operacién (°C): 0 - 45

Humedad de operacion (%): 20 - 80

Voltaje de operacion (V): Inactivo:DC 12C 0.5A; Max:DC 12V
4A

Salida del impulso EM-Lock (V): DC 12V 3A

Salida de la alarma: NO/NC

*Temperatura de operacion de tarjeta (°C): -10~50

*Distancia de lectura de tarjeta (mm): ~50

*Capacidad de Almacenamiento de Tarjeta: 65534 ()

Funcion multimedia: Pantalla con mensaje corto individual
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después de la verificacion de los usuarios

5.2.4. Descripcion del Sistema de Control de Asistencia y Accesos
TCMS v2.2.2h.

Potente sistema de gestion disefiado para proporcionar una
administracion eficaz y efectiva de los recursos humanos en cada
empresa. Miles de empresas de todo el mundo estan utilizando
dicho Software en sus operaciones diarias para aliviar la carga
manual de la presentacion de informes, reduccién de errores

humanos y la produccion global de informacién y evaluacion.

El sistema, se integra a la perfeccion con nuestro lector de huellas
digitales este sistema es capaz de generar diversos informes
irrefutables sobre tiempos de asistencia y control de acceso en
cuestiéon de minutos ud. tendra diversos informes listos para ser
impresos cuando sea necesario. El TCMS se basa en plataforma

multilinglie y completa con una gran variedad de funciones.

Practicas para la forma de trabajo de hoy en dia. El TCMS V2
funciona sobre sistema basado en Windows que ofrece una facil
instalacion y de facil aplicacion, garantiza se adecua a cualquier

usuario, independientemente de los conocimientos técnicos.
5.2.5. Contacto y costo
» Teléfonos: (51 1) 221-3860 / Next: 101*2833 / Rpm: #847434 |
Cel: 980-124455

+ Email: ventas@bioequipamientos.com

« Pagina Web: www.bioequipamientos.com
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5.3.PROPUESTA 3: BIO-F8

La serie BIO-F8 incorpora alta tecnologia facil de instalar para llevar un
preciso control de asistencia de cada empleado. La serie BIO-F8 es
ampliamente recomendada para ambientes de Empresas Publicas o

Privadas de gran o mediana escala.

El Terminal BIO-F8 le ofrece una operaciéon amigable y sin obstaculos,
los empleados podran colocar la huella digital SIN TECLEAR CLAVES
ni nimeros de empleados, la serie BIO-F8 tiene caracteristicas que le
garantizan una excelente operacion y alta calidad en la toma de la
huella digital. Por su confortable disefio y presentacion, es la eleccion
ideal para un ambiente corporativo. Tiene la capacidad de almacenar
hasta 3,000 huellas digitales y 80,000 marcajes (0 eventos) en su
memoria, para lo cual cuenta con una pequefia Pila interna para

salvaguardar los datos de marcaje.

El Terminal BIO-F8, posee una camara integrada la cual tiene la
capacidad de tomar una fotografia cuando el trabajador coloca su huella

dactilar sobre el lector, esta foto es almacenada en el lector biométrico.

5.3.1. Caracteristicas del lector

e Capacidad de 3,000 plantillas dactilares.

e Céamara Integrada de 1.3 mega pixeles.

e En la pantalla puede reproducir videos, mensajes cortos de
bienvenida, cumpleafos, etc.

e Puede tomar una fotografia al momento de realizar un
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marcaje.

e Conexion disponible: tcp/ip, RJ45, Usb, Host, wiegand.

e TCP/IP: 10/100

e Permite la expansion de la memoria de 60 mb a 1gb a través
de SD CARD.

e Menu del Lector en Espafiol

e Vozen Ingles.

e Software de control de asistencias en espafiol.

5.3.2. Descripcion el sistema de control de asistencia

Es un potente sistema de gestién disefiado para proporcionar una
administracion eficaz y efectiva de los recursos humanos en cada

Empresa.

El T&A funciona sobre sistema basado en Windows que ofrece una
facil instalacion y de féacil aplicacién, garantiza se adecua a
cualquier usuario, independientemente de los conocimientos

técnicos.
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Imagen N° 06
Pantallas del Sistema BIO-F8

/-~ Sign In Jueves 11/0B/2008 03:50:08 p.m.

USUARIO:

Sign In

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

Imagen N° 07
Base de datos para Access BIO-F8
B Conexion Base de Datos Ps__(l
—® ACCESS Base de Datos
Ruta de la |D \T2\Fingerprint T&A Systemibain_Data.mdb |@

O 5QL2000 Base de Datos

Grabar Cancelar

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

Por defecto la ruta serda la misma en donde realizo la instalaciéon del

programa T&A System.
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Imagen N° 08

Crear Usuarios Administradores BIO-F8

‘i—,Config‘ Adminisdor @

TN
D ——

Agregar Modificar  Borrar

Nombre Admin:l

Rango Funciones

Rango de Dept

Rango Terminal

Clase Admin:’ r __]

e SN e Se Sl S

[ Admin del sistema

M Admin de HR

M Admin de Asistencia
[ Admin de Exepciones
Conectar con Terminal
M Descargas

[ Bioequipamientos
M Sistemas
[ Finanazas
[ Contabilidad
[ Administracion
[ Recursos Humanos
[4 Mantenimiento
[ Produccion

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

A través de esta herramienta podra agregar, borrar o modificar

usuarios y determinar niveles de acceso y poner restricciones a los

diferentes usuarios.

Imagen N° 09

Administracién por departamentos BIO-F8

& Admin de Dept

S Bioequipamientos

=X b
Agregar Modificar  Borrar

X

Nombre de Empresa |Bioequ\pamient09

| [ hModificar

)

Seleccionar el Dept |

Sistemnas
Finanazas
Contabilidad
Administracion
Recursos Humanos
Mantenimiento
Produccion

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Imagen N° 10
Campos de personal BIO-F8

I Definicion de campos del Personal E‘
Garmpos del Parsonl | R — T

Carpos del Personal 3 Carmpos del Personal 4|:|
Carmpos del Personal & Carmpos del Personal El:l
Carmpos del Personal 7 Campos del Personal El:l
ComposdalPersonala || | Campos delFersonal 10 ][ Aarir |
Campos del Personal 11 l:l Campos del Personal 12:'
Campos del Personal 13 l:l Campos del Personal 14:'
Campos del Personal 15 l:l Campos del Personal 1E|:|
Carmpos del Personal 17 l:l Carnpos del Personal 1E|:|
Campos del Personal 19 l:l Carnpos del Personal 20 l:l

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

Mediante esta opcion el Sistema permite al administrador del
sistema personalizar campos referentes a informacion sobre los
trabajadores, como por ejemplo puede crear el campo D.N.I,
Direccion, teléfono, estado civil, grado de instruccion, etc, todo
perfectamente personalisable y en el orden que a UD mas le

convenga.
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Imagen N° 11

Formulario de control de personal BIO-F8

5 Admin de Person

L M B | L 8| g H

Agregar Modificar Borrar

&

| Buscar Person | Importar datos TImprimir Export Excel

=/ Bioequipamientos T Nombre  ~| No.Personal | Dept | DNI | DIRECCION | TELEFONO
+ 1 |Luis Sanchez Castillo 1 Sistemas 15738428 las palomas 123 345678

E3B8 Sistemas
Finanazas
Contabilidad
Administracion
Recursos Humanos
Mantenimiento
Produccion

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

En este formulario se procedera a ingresar a todos los trabajadores
de la Empresa, es sumamente importante que se use un padrén de
empleados para mantener un orden al momento de ingresar los
datos, si en la Base de datos el trabajador Luis Sanchez Castillo es
ingresado con el nimero de orden 1 en el lector biométrico al
momento de capturar su huella digital esta también debe ser
grabada con el nimero de plantilla 1 , para guardar la respectiva
coherencia Persona / Huella, teniendo esto presente siempre no
habr4 ningan inconveniente en el registro de personas. Notese
también que todos los campos creados en CAMPOS DE
PERSONAL, ya son visibles en este formulario, y seran utilizados
solo de forma descriptiva o informativa no teniendo mucha

incidencia en el control de asistencia.
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Imagen N° 12
Control de feriados BIO-F8

5 |ista de Feriados

2 &

Agregar Barrar

NDmbre:l:I IniciandoDatos:l‘lzma,fzuug vl Amountofdia:l‘] vl

MNombre Feriado Data Fetiados
Nawidad 25/12/2009

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

Imagen N° 13

Configuracién de turnos BIO-F8

B Shift List

Horerio de Mantenimierto | Turno te Mantenimiento |

Anexar  Modificar  Borrar

lombre de Harario |impieza dia

Atiempo [07:00 _ Debe Entrada

Nombre Horario | A tiempo [ Atraso

[[impezadia____ 0700 1300 | Atraso |13:00 - Dehe Salir

limpieza tarde 1400 20:00
Turno T. Ext
Sistanas 0500 1600 Inicio Hora Entrada |06:30 e O Turmo ra

Fin Hara Entrada |07:30 O Dete sT

LI

Inicio Hora Salida. |12:58

Fin Hora Salida |13:50

Bl

Contar coma Jornada

Contar como hara trab Minutos

tismpo Libre mini ST Minutos [ Libre 5T

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Horario de Mantenimiento

Tenemos la configuracion de un Horario de Mantenimiento. En esta
primera etapa se configura las tablas horarias segun se presenten
en la Empresa, todas las que sean necesarias, sin preocuparnos de
que estos turnos se entrelacen o que pertenezcan a opciones
multiturnos, todos los turnos deben de crearse para poder luego

integrarlos y enlazarlos.

En esta etapa es muy importante que previamente se haya hecho
un andlisis de la situacion de los horarios dentro de la empresa y si
existe duplicidad o no, en la asignacion de horarios, asi tenemos

por ejemplo que en una empresa se tienen los siguientes horarios.

- Horario Administrativo ler turno de: 8 am a 13 pm.
- Horario dia Limpieza de: 8 am a 13 pm

- lerturno seguridad de: 8 am a 13 pm

Si bien es cierto son horarios pertenecientes a diferentes
departamentos o éareas, resultaria redundante estar creando un
horario de mantenimiento para cada uno de ellos, ademéas de
perder tiempo, lo I6gico es crear un solo horario que agrupe a los 03

como por ejemplo:

HORARIO DE MANTENIMIENTO : Turno de mafana de 8 am a 13

pm.
Con esto nos ahorrariamos el trabajo de estar creando 03

HORARIOS DE MANTENIMIENTO, y seria facilmente identificable

cuando se tengan que crear turnos rotativos.
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Turno de mantenimiento

En este modulo se procedera a crear los turnos de trabajo, usando
como insumos los horarios previamente creados en HORARIO DE
MANTENIMIENTO. En estos turnos ya podemos empezar a enlazar
o0 integrar varios horarios en un solo turno de trabajo, asi tenemos
por ejemplo que en la figura tenemos el Turno de trabajo Limpieza d
y t (Limpieza dia y tarde) que cuenta con dos Horarios:
Horariol=Limpieza dia y Horario2=Limpieza tarde, de esa manera
podemos crear diferentes turnos de trabajo segun la realidad de su

Empresa.

Notese que para la creacion de Turnos es necesario tener creados
primeros los horarios y mucho méas importante tenerlos muy bien

definidos y ordenados.

Imagen N° 14

Configuracién de turnos BIO-F8

BE Shift List X

Horario de Mantenimienta | Turno de Mantenimiento |

Nombre |[limpiezadyt
Horario 1 |limpieza dia Y

(1 Jlin imp
sistemas1 Sistemas

Horario 2 |limpieza tarde v
Horario 3 |Nada i

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos
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Imagen N° 15
Reporte de Estadisticas BIO-F8

Oportor a el Imprimr

Tre | Registo de Tiempo Extra| | Reporta Dinrio de Asistencia | Coleccitn de Registros de Asistencia |

[Reqisto do Trobaio Nomol | Registro de . o
Neatee ueml n-¢| Fecha |s-m| Too |wllm|m|mvsm|s¢anm
Setemss 15/U/2003 Lurws Din ds babaws

Luss Sanche: Castilo 1

Fuente: Propuesta técnica BIO Equipamientos

El sistema cuenta también con el médulo de excepciones, el cual
permite a los administradores del sistema poder realizar las

siguientes operaciones:

- Permite efectuar marcajes en la asistencia que por alguna
contingencia no se pudieron efectuar por el lector biométrico.

- Registrar las incidencias que se den dentro de la jornada
laboral como permisos, licencias, comisiones, descansos
médicos, etc.

- Registro de Horas extras permitidas.

5.3.3. Contacto

+ Teléfonos: (51 1) 221-3860 / Next: 101*2833 / Rpm: #847434 /

151



Cel: 980-124455
+ Email: ventas@bioequipamientos.com

« Péagina Web: www.bioequipamientos.com

5.4.0TRO SISTEMAS

5.4.1. BIOSTATION

BioStation es la terminal de huella dactilar més vendida de
Suprema. Viene equipad con varios botones de navegacion y
teclado numérico, que le permiten ser no sélo un dispositivo de
control acceso sino una completa solucion biométrica para tareas

de administracion del tiempo.

Este producto trabaja con el Algoritmo Suprema. En el nucleo de
cada dispositivo de control de acceso de Suprema, el mejor
algoritmo de huellas dactilares del mundo asegura una velocidad y
precision sin igual. Reconocido por la FVC y la prueba MINEX del
NIST,elalgoritmo de Suprema ha demostrado ser uno de las

tecnologias mas sofisticadas en el area de la biometria.

BioStation permite un disefio de sistema flexible y ventajas de costo
con interfaces y relevadores de comunicacion extensivos, como por
ejemplo, TCP/IP, RS485 y Wiegand. Ademas, incorpora interfaces
USB 2.0 (dispositivo y host) y varios relevadores de entrada/salida
para ofrecer flexibilidad extra. Para una mayor capacidad de
expansién, se encuentra disponible el dispositivo Secure 1/O

opcional.
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La interfaz de usuario intuitiva de BioStation ofrece una experiencia
dinamica al usuario. La sencilla navegacion basada en gréficos
permite a los usuarios aprovechar al maximo las capacidades de
BioStation. Con caracteristicas como el reconocimiento de
identificacion rapida y la velocidad de identificacion insignia de la
industria, BioStation puede incluso manejar grandes bases de
usuarios, con facilidad.
Imagen N°16

Lector Biostation

Fuente: Biostation
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Imagen N°17

Lector Biostation T2

Suprema Fingerprint Technology

Intuitive Ul

Face Detection

Powerful Dual-CPU Architecture o0 e

Videophone Capability "

" n o N SUPremy

Power-over-Ethernet Support

_ RoHS Lo
Specifications ( € F@ Complant
200,000 (1:1) | 10,000 {1:N)
Capacity 400,000 (1:1) | 20,000 (1N)
1,000,000 (Text) | 5,000 (Image)
TCPAIR, RS485, RS232, USE, Wii (Optional)

Interface 1ch Inor Out 155mm 40mm

4TTLInputs | 2 Relays
667MHz RISC 4 533MHz DSP
256MB RAM + 1GB Flash

uassL

5.0"Color Touch
H‘v' A.fy‘r'

«20"to 50°C

12VDC, PoE RFID CARD OF
+ 125KHZ EM

155 x 155 x 40 mm (W x Hx D) - 13.56MHz Mifare/DESFire

Fuente: Biostation
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Imagen N°18
Lector Biostation 2

Instant Matching & Authentication

Rapid Data Transfer

Expanded Memory Capacity

IP65 Certified Dust and Water Protection

Versatile Interface

(€ FC Bt

500,000 (1:1) | 20,000 (1:N}
Capacity 1,000,000 {1:1} | 40,000 (1:N)

3,000,000 {Text)
TCP/AP, RS485, RS232, USB, WiFi (Built-in)

142mm ASmm

Interface 1chInand 1ch Out

2Input |2 Output | 1 Relay

[rrEr

1.0GHz
128MB RAM + 8GB Flash
2.8"Color
H/W
-20°C to 50°C RFID CARD OPTIONS
+ 125KHz EM
12VDC, Pok +125KHz HID Prox
+13.56MHz MiFare/DESFire/DesFire EV1/FelicaNFC
142 x 144 x 45 mm (W x Hx D) + 13.56MH iClass SE

Fuente: Biostation
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Imagen N°19
Lector Biolite Net

Suprema Fingerprint Technology
Sleek Unobtrusive Design
Environment Protection (IP65)
Interactive Ul

Versatile Interface

suprema

i, e (€ FO Bk

5,000 (1:1} | 5,000 (1:N)
Capacity 10,000 (1:1) | 10,000 (1:N}

50,000 (Text)

TCP/IP, RS485

SOy, Aomen,

Interface 1ch In or Out
2TTLInputs | 1 Relay
533MHz DSP
16MB RAM + 8MB Flash
1.35"B/W
-20° to 50°C

WasEL

H/W

12VDC RFID CARD OPTIONS
+125KHz EM

60 x 185 x 40 mm (W x H x D) + 13.56MHz Mifare/DESFire

Fuente: Biostation

156



Imagen N°20

Lector BioEntry W

Suprema Fingerprint Technology
( Sleek Unobtrusive Design
Environment protection (IP65)
Vandal Resistant Housing (IK08)

. Versatile Interface

=) Power-over-Ethernet Support

Specifications ( € F@ E&'pﬁ&#

5,000 (1:1) | 5,000 (1:N)

Capacity 10,000 {1:1) | 10,000 {1:N)
50,000 (Text)
TCP/IP, R5485
Interface 1ch In or Out

2TTL Inputs | 1 Relay
533MHz DSP
8MB RAM + 8MB Flash

H/W
-20° to 50°C
12VDC, PoE

50x172x42 mm (W xHx D)

Fuente: Biostation

wwizs|

42mm

RFID CARD OPTIONS

» 125KHz HID Prox

« 13.56MHz Mifare/DESFire

+ 13.56MHz ICLASS SE/Felica
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Imagen N°21
Lector BioEntry Plus

supPrema

Specifications C€ F@ E‘Jm:

5,000 {1:1) | 5,000 (1:N}

Capacity 10,000 (1:1) | 10,000 (1:N}
50,000 (Text)
SO0mm 17mm
TCP/IP, R5485 7
Interface 1ch Inor Out
2TTL Inputs | 1 Relay =
533MHz DSP E
8MB RAM + 8MB Flash
H/W
-20°to 50°C RFID CARD OPTIONS
+125KHz EM
12vDC +125KHz HID Prox
+ 13.56MHz Mif;
50 % 160 x 37 mm (W x H x D) oL MeelDESF

Fuente: Biostation
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Imagen N°22
Lector X-Station

Intuitive Ul

©

Face Detection

Large Memory Capacity

Versatile Interface

Videophone Capability

Specifications C € 'c‘.?r',!ﬁsﬂ

200,000

Capacity
1000,000 (Text) | 5,000 (Image)
TCP/IP, RS485

Interface 1ch Host and Slave
2TTL Inputs | 1 Relay
667MHz RISC
128MB RAM + 1GB Flash
3.5" Color touch
-20° to 50°C

79mm 21mm

WRUSEL

H/W

12VDC RFID CARD OPTIONS

«125KHZEM
79x135x 21 mm (WxHx D) « 13.56MHz Mifare/DESFire

Fuente: Biostation
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Imagen N°21

Lector X-Pass

IP Access Control

=%

B 0
i Sleek Unobtrusive Design

7

. Environment protection (IP65)

. Versatile Interface

suPrema

. Power-over-Ethernet Support

fications (€ F@ gcnfﬁa'n,l

40,000

Capacity
50,000 (Text) 45mm 27mm

TCP/IP, RS485
Interface 1ch In or Qut

2TTLInputs | 1 Relay

533MHz DSP

16MB RAM + 8MB Flash

H/W

-20"to 50°C
RFID CARD OPTIONS

12VDC, PoE « 125KHz EM

+ 125KHz HID Prox

45 % 130 x 27 mm (W x H x D) +13.56MHz Mifare/DESFire

Fuente: Biostation
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5.4.2. BIO-X14

Equipo de control de asistencia modelo LX14 de la marca ZkTeco
tiene la capacidad de mostrar reportes en su propia pantalla. Es una
excelente opcion para controlar los horarios del personal, puedes
registrar la informacién y organizarla facilmente en un formato
Excel. Con conexién via USB o por medio de tarjeta SD, evitando

asi las fastidiosas conexiones de cable.

5.4.2.1. Especificaciones

e Pantalla: Pantalla a COLOR de 3 pulgadas con iconos y
mensajes en CASTELLANO

e Capacidad de huellas digitales: 500 huellas

e Capacidad de marcaciones la transaccion: Memoria para
hasta 50,000 marcaciones de Entrada y Salida — luego de
descargar los datos — la memoria se borra

e Comunicacion:Puerto USB para cable USB a PC , Puerto
USB para Memoria USB

e Funciones estandar: Exporta reportes a EXCEL

e Fuente de alimentacion: 5V DC 2A

e Temperatura de funcionamiento: 0° C-45°C

e Humedad de funcionamiento: 20% - 80 %

e Dimension(WxHxD): 185 X 140 X 30 mm
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Imagen N°22
Lector Bio-X14

Fuente: IP Solutions

Imagen N°23
Software Bio-X14

Ofamald inistracionidalAs stencia IS Upe ViSO T emPE20t09:2012 ) =) (@] ==
Datos _Asistencia imis imiento/Opciones  Admin Equipos  Ayuda
2 Iicializa Sistema EH X W 6 a @
Borma DafaObzoléta Equpo  BoraiDisp.  Conecta Desconecta | Actuaizsi  SaliSitema
B Respaldo BD Ctrl+B
| T impotaacData  cuiar [METIEEEES
£ Export AC Data
e |NombreDisp Estado NoMaguina TipoComm Velocidad Direc.IP Puetto Nor
3T Admin USB S RELOJ Desconectado 1 Ethemet 1921681115 4370
S RELOJ 2 Desconectado 2 Ethemet 192.168.1.201 4370
S RELOJ3 Desconectado 3 Ethemet 192168120 4370
s S RELOJ 4 Desconectado 1 Serial Port/RS485 115200 COM1
®
2 2 < RELOJS Desconectado 1 Serial Port/RS 485 115200 COM1
3 Depatamento/Lista S RELOJG Desconectado 1 usg
& bdninistrador
22 Empleados
£ Opciones de Base Datos < >
Tumo de empleados | 8 AeNo [T Nombre ][ sTime [ Maguina | ModoDeVer o Estado Tiempd
B Mantenimiento de Horarios
& Mantenimiento de Tumos
& Tumo de empleados
@ Reglas de Asistencia
Mantenimiento de Datos 2
& Impottar Marcaciones
& Expottar Marcaciones
[2) Respaldar BD

Fuente: IP Solutions
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Este software de Control de Asistencia se puede usar con varios
relojes de Control de Asistencia ya sea de fotochecks de cédigo de
barras, tarjetas de proximidad RFID o aproximacion, relojes
biométricos de huella digital o de reconocimento facial (rostro)
fabricados por ZKSOFTWARE (hoy ZKTECO) vy distribuidos en el
pais por nuestra empresa IP SOLUTIONS SAC.

Se puede contar con distintos lectores en la empresa, todos
administrados desde este programa para descargar las
marcaciones de Entradas/Salidas de su personal — nétese lectores
gue se comunican por Red LAN (Ethernet TCP/IP), por puerto USB

e incluso lectores de conexion serial RS232/485 por puerto COM.

5.4.2.2. Contacto

e Teléfono: 3277026 / RPC 997143460 / Cel. 983624282
¢ E-mail: ventas@ipsolutions.com.pe

e PA4gina Web: http://www.ipsolutions.com.pe/

5.4.3. D-STATION

D-Station esta provisto con la mas avanzada tecnologia de fusion
multibiométrica, una mezcla perfecta entre las tecnologias de
reconocimiento de huellas digitales y de rostros, lo que otorga
increibles niveles de exactitud y velocidad, nunca antes alcanzados.
Asimismo, hemos incluido caracteristicas innovadoras como

pantalla tactil LCD, doble sensor de dactilar, camara de video
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integrada y tres CPU de procesamiento paralelo, junto con el

respaldo de soporte técnico y garantia de fabrica directamente a

través de Bioidentidad, distribuidor exclusivo.

5.4.3.1.

Caracteristicas

Algoritmo biométrico més preciso del mercado (No.1 en
FVC2006 y NIST MINEX)

Reconocimiento  multibiométrico de dos huellas
dactilares y rostro.

Poderoso sistema de procesamiento en paralelo basado
en tres CPU.

Cémara para reconocimiento facilar, fotos de auditoria y
uso como intercomunicador.

Pantalla tactil LCD ancha de 5" que muestra mensajes y
fotos para fines informativos y de noticia.

Comunicacion TCP/IP simplifica la gestién y reduce la
complejidad de la instalacion. También tiene opcion
WiFi.

Soporta Power over Ethernet (PoOE) para alimentacion
eléctrica via cable Ethernet.

Puerto de memoria USB (pendrive) simplifica la
transmision de informacién en entornos sin red

Sondio de alta fidelidad para efectos auditivos e
instrucciones

Puerto para GPRS/CDMA.
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5.4.3.2.

Especificaciones

Tecnologia: Fusion multibiométrica de alto desempefio.
Sensores biométricos: Dos sensor Optico de huellas
dactilares. Una camara de reconocimiento de rostro.
Velocidad de identificacion: Identificacion contra 10,000
huellas en 1 segundo.

Capacidad de plantillas: 400,000 (verificacion 1:1)
20,000 (identificacion 1:N)

Capacidad de usuarios : 200,000 usuarios

Capacidad de eventos : 1,000,000 eventos

Interfaces de Comunicacion: TCP/IP, RS485, RS232,
USB, Wireless LAN (opcional)

Puerto de memoria USB: Memoria USB (pendrive),
Memoria SD

Relay integrado: 2 relés Para cerradura eléctrica
0 magnética, puerta automatica, torniquete

Puerto Wiegand : Puerto wiegand de entrada/salida
configurable. Puede controlar un lector de proximidad
externo.

Puertos entrada/salida 4 puertos TTL

CPU: Tres procesadores (un RISC 667MHz y dos DSP
400MHz)

Memoria: 1GB flash + 128MB RAM

Pantalla: LCD 5.0" WVGA Pantalla Tactil.

Indicador: LED Multi-color x 2

Sonido: 16-bit Hi-Fi para voz y musica

Temperatura de Operacion: -20'C ~50'C

165



¢ Alimentacion: 12Vdc o PoE (Power over Ethernet)

e Sensores de seguridad: Acelerometro, sensor de
desmontaje

e Tamafio: 148 x 204 x 48 mm

Imagen N°22

Lector D-Station

Fuente: Bioldentidad

5.4.3.3. Contacto
e Teléfono: +511-4225515, +511-4225897

e E-mail: peru@biosuprema.com

e Pagina Web: http://www.biosuprema.com.pe/

* Los precios de los terminales de cada propuesta oscilan entre los S/.700.00 a

S/.1300.00, el mismo que incluye capacitacion y software gratuito. En caso de
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requerimiento de un mayor nimero de terminales el precio puede variar.
5.5. CONSIDERACIONES DE APLICACION

De acuerdo al Articulo 6 del Decreto Supremo N°004-2006-TR, los
empleadores deben conservar los registros de asistencia hasta por

cinco afos después de ser generados.
La regulacion de aplicabilidad del registro esta basado concorde a la
Resolucion Ministerial N°001-2006-TR y la Resolucion Directoral N°013-

92-IPAN-DNP.

Debe considerarse los siguientes puntos clave para su aplicacion:

a) Solicitud de implementacion

El control de asistencia debe estar a disposicion a solicitud de:

- La Autoridad Administrativa de Trabajo

- El sindicato con respecto a los trabajadores que representa

- A falta de sindicato, el representante designado por los
trabajadores

- El trabajador sobre la informacién vinculado con su labor.

- Toda Autoridad Publica que tenga atribucién determinada por

Ley (Poder Judicial, Ministerio Publico, Policia, etc.)

b) Realizacion de trabajo en sobretiempos

En caso que el trabajador se encuentre en el centro de trabajo antes
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d)

de la hora de ingreso y/o permanece después de la hora de salida,
se presume que el empleador ha dispuesto la realizacién de labores
en sobretiempo por todo el tiempo de permanencia del trabajador,

salvo prueba en contrario, objetiva y razonable.

Los empleadores deben adoptar las medidas suficientes que faciliten
el retiro inmediato de los trabajadores del centro de trabajo una vez

cumplido el horario de trabajo.

Infracciones relacionadas al control de asistencia

Se consideran infracciones leves:

I No exponer en lugar visible del centro de trabajo el horario de
trabajo

il. No contar con el registro de control de asistencia

iii. Impedir o sustituir al trabajador en el registro de su tiempo de

trabajo.

Finalidad del Registro de Control de Asistencia

La finalidad del Registro de Control de Asistencia es tener un control
permanente de las horas laboradas por los trabajadores que se
consignaran de manera personal.

Ademas sirve para llevar la contabilidad de las labores en horas
extras a la jornada de trabajo, las cuales deben ser remuneradas por

los empleadores conforme la Ley.
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e) Obligacion de registro

f)

Todo empleador sujeto al régimen laboral de la actividad privada
tiene la obligacién de tener un registro permanente de control de
asistencia, en donde sus trabajadores de manera personal

registraran el tiempo de labores.

La obligacién de registro incluye a las personas bajo modalidades
formativas laborales y al personal que es destaco o desplazado a los
centros de trabajo o de operaciones por parte de las empresas y
entidades de intermediacion laboral, o e las empresas contratistas o

subcontratistas.

Exoneracion de registro

El empleador no estd obligado de llevar un registro de control de
asistencia de los trabajadores previstos en las siguientes normas:
Articulo 10 del Reglamento del Texto Unico Ordenado de la Ley de
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en sobretiempo, aprobado
mediante Decreto Supremo N°008-2002-TR; y, articulo N°43 del
Testo Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral aprobado por Decreto Supremo NC003-97-TR. Dichos

trabajadores son los siguientes:

- Trabajadores de direccién
- Trabajadores que no se encuentren sujetos a fiscalizacion
inmediata

- Trabajadores que prestan servicios intermitentes durante el
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dia
g) Contenido del registro de control de asistencia

El registro de asistencia debera tener como minimo:

- Nombre, denominacion o razon social del empleador.

- Numero de Registro Unico de Contribuyentes (RUC) del
empleador.

- Nombre y nimero del documento obligatorio de identidad
(DNI) del Trabajador.

- Fecha, hora y minutos del ingreso y salida de la jornada de
trabajo.

- Las horas y minutos de permanencia fuera de la jornada de

trabajo (horas extras)

h) Realizacién del control

El control de asistencia puede ser llevado en soporte fisico o digital,
adoptandose a las medidas de seguridad que no permitan su
adulteracion, deterioro o pérdida. Asi por ejemplo, se puede realizar

mediante un libro o a través de un sistema informatico.

Asi mismo, en el lugar del centro de trabajo donde se establezca el
control de asistencia debe exhibirse a todos los trabajadores, de
manera permanente, el horario de trabajo vigente, la duracion del

tiempo de refrigerio, y los tiempos de tolerancia, de ser el caso.
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1) Impedimento de registro

Solo podra impedirse el registro de ingreso cuando el trabajador se
presente al centro de trabajo después del tiempo fijado como ingreso
o del tiempo de tolerancia, de existir. Si se permite el ingreso del
trabajador, debe registrarse la asistencia.

Toda disposicion que establezca un registro de salida previo a la

conclusion de las labores esta prohibida.
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CONCLUSIONES

1. La investigacion permitid realizar un diagnostico sobre el

funcionamiento de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
de Cairani, Los resultados muestran que el Sistema posee un
funcionamiento regular, con una media de calificacion de 2.98. la
gestion del empleo es el indicador con las calificaciones mas bajas.
Respecto al control de asistencia, este item representa una de las
principales debilidades con una media de calificacion de 2.70. Otras
debilidades representativas son el cumplimiento de los
procedimientos disciplinarios con una media de 2.67 y el proceso de

induccion con 2.78, entre los mas bajos.

La investigacién permitié desarrollar una metodologia de medicién
del Sistema de Recursos Humanos basado en el andlisis de siete
indicadores y veinticuatro sub-indicadores conforme al cumplimiento
del Sistema segun el SERVIR. Dicha evaluacion fue aplicada a la
totalidad de colaboradores de la Municipalidad, los cuales calificaron
cada indicador en base a su percepcion de cumplimiento, los cuales
estuvieron propuestos en cinco escala: No se cumple, Se cumple
insatisfactoriamente, Se cumple de forma regular, Se cumple
satisfactoriamente y Se cumple de forma Oéptima. Todos estos
permitieron lograr una medicidbn cuantitativa para un mejor

entendimiento del nivel de cumplimiento de cada proceso.

Se realiz6 contacto con diferentes empresas comercializadoras de
Sistemas de Control Digitales, basados en sistemas biométricos de
control de asistencia. De este modo se presenta hasta cuatro

empresas que ofrecen diferentes terminales: BIO Equipamientos
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(Fingertec BIO-102, R2&R2i, BIO-F8), Bioldentidad (BioStation,
BioStation T2, BioStation 2, Biolite Net, BioEntry W, BioEntry Plus,
X-Station, X-Pass, D-Station) e IP Solutions (Bio X-14). Todas ellas
permiten gestionar el control de asistencia mediante uso de
Software, el cual brinda una serie de opciones para una correcta

administracion.
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RECOMENDACIONES

1. La Municipalidad Distrital de Cairani, a través de sus areas
administrativas debe promover la elaboracion de guias y directivas
para normar el control de asistencia y permanencia de sus
colaboradores, acorde a la Resolucion Ministerial N°001-2006-TR vy
la Resolucién Directoral N°013-92-IPAN-DNP. Ello permitira dar
cumplimiento a la Ley y asi mismo mejorar la calidad de los

procesos para un mejor desempefio laboral.

2. Dada la metodologia aplicada en la investigacion, se sugiere realizar
una retroalimentacion programada al menos cada tres meses, a fin
de evaluar los avances y cumplimiento del SERVIR. De este modo,
es necesario la conformacion de un Comité de evaluacion, el cual
procure, ademas de aplicar el cuestionario propuesto, promover
buenas practicas laborales y una cultura de cumplimiento de las
normativas en cada uno de los trabajadores, que permita consolidar
a la Municipalidad Distrital de Cairani como un ejemplo de adecuada

gestion a nivel regional.

3. La Municipalidad Distrital de Cairani, a través del area de personal,
debe considerar realizar la adquisicién de alguno de los sistemas de
control digitales propuestos, que permita reforzar el cumplimiento del
SERVIR, y asi mismo lograr mayor efectividad en los colaboradores.
El sistema de control, considerando que nos ofrece reportes
estadisticos en base a indicadores, permitirA también realizar
retroalimentaciones que a su vez permitan tomar medidas
correctivas y reforzar las competencias de los colaboradores

municipales.

174



REFERENCIAS

Constitucion Politica del Pera. Ao 1993.

Ley No 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.
Afio 2002.

Ley No 27783, Ley de Bases de la Descentralizacion. Afio 2002.

Ley No 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales. Afio 2002.

Ley No 27972, Ley Organica de Municipalidades. Afio 2003.

Ley No 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo. Afio 2007.

Nuevas Tecnologias de Gestion en la Administracion Puablica. Instituto
de Administracion Publica. Buenos Aires, Argentina. Afio 1996.
Sanchez Albavera, Fernando. Constitucion Politica, Acuerdo Nacional y
Planeamiento Estratégico en el Perd. Instituto Latinoamericano y del
Caribe de Planificacion Econémica y Social (ILPES). Afio 203.

Molina Martinez, Raul. PPT Planificacién del Desarrollo Local.

Ley No 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo. Afio 2007.

Decreto Legislativo No 1057, Regula el Régimen Especial de
Contratacion

Administrativa de Servicios.

Decreto Legislativo No 1088, Sistema Nacional de Planeamiento
Estratégico y

Centro Nacional de Planeamiento Estratégico.

Nueva Ley de Procedimientos Administrativos N° 27444

Decreto Legislativo 27658, Ley Marco de Modernizacién del Estado.

DL 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, rectora del
Sistema Administrativo de Gestion de recursos humanos.

Decreto Legislativo 1024 que crea y regula el cuerpo de gerentes

publicos.

175



Decreto Legislativo 1026 que establece un régimen especial facultativo
para que

gobiernos regionales y locales implementen procesos de
modernizacion

institucional integral.

Decreto Legislativo 1088.sobre fortalecimiento institucional vy
modernizacion del

Estado para la agilizacion de los procesos de promocion de la inversion
privada.

Ley N° 27293 Ley del Sistema Nacional de Inversion Publica y sus
disposiciones complementarias y modificatorias.

Decreto Supremo No. 102-2007-EF. Reglamento del SNIP. Agosto del
2007.

Resolucion Directoral N° 002-2009-EF/68.01. Directiva General del
SNIP. Febrero de 2009

Decreto Ley 22056: Sistema de Abastecimiento.

Resolucién Jefatural 118- 80- INAP/DNA. Aprueba las Normas
Generales del Sistema de Abastecimiento

Ley N° 27785 Ley Organica del Sistema Nacional de control y de la
Contraloria General de la Republica

Ley N° 26850 -Ley de Contrataciones y Adquisiciones del Estado.
Decreto Supremo 083-2004-PCM Aprueba el Texto Unico Ordenado
(TUO) de la Ley 26850, Ley de Contrataciones y Adquisiciones del
Estado. Publicado. Afio 2004.

Directiva 005-2003- Consejo Superior de Contrataciones Yy
Adquisiciones del Estado

Decreto legislativo que aprueba la ley de contrataciones del estado DL
1017.

176



Decreto supremo N° 184-2008-ef. Reglamento del decreto legislativo
1017, ley de contrataciones del estado.

Decreto supremo N° 006-2009-ef. Aprueban reglamento de
organizacion y funciones del organismo supervisor de contrataciones
del estado

Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto, Ley 28411

Merkle, Judith A. Gestidén e ideologia.(2009), University of California
Press. ISBN 0-520-03737-5.

Mayo, Elton (1945). "Hawthorne y la Western Electric Company" .
Harvard Business School.

CIPD (2007), Instituto Colegiado de Personal y Desarrollo.

Cornell ILR (1913), Escuela de Relaciones Industriales y Laborales
Universidad Cornell

SHRM (1998), Sociedad de Gestion de los Recursos Humanos.
O'Brien, Michael (2009). "HR de Take on The Office". Human Resource
Executive Online. Archivado desde el original.

Ulrich, Dave (1996). Campeones de Recursos Humanos. El siguiente
programa para agregar valor y la entrega de resultados. Boston,
Mass.:. Harvard Business School Press ISBN 0-87584-719-6 . OCLC
34704904

Torres, David (2005), Ensayos de Gestion de Recursos Humanos.
Carpenter, Mason, Talya Bauer y Berrin Erdogan.(1998), Gestion y
Comportamiento Organizacional.

McKinsey Quarterly (1997), La Guerra por el Talento.

Michaels, Ed; Handfield-Jones, Helen, Axelrod, Beth (2001). La Guerra
por el Talento . Harvard Business Press. ISBN 9781578514595 .
Schein, Edgar (1977), Incrementar la Eficacia Organizacional: una
mejor planificacion de los recursos humanos y el desarrollo. Sloan

Management Review.

177



Tomado de http://www.ere.net/2004/09/13/talent-management-defined-
is-it-a-buzzword-or-a-major-breakthrough/

Harold Koontz y Heinz Weihrich (1994) Administracion, Una
perspectiva global, , México. McGraw Hill.

Resolucion de Contraloria General N°320-2006-CG publicado el
03.11.2006. Definicidon incorporada por INTOSAI en el marco del XVIII
INCOSAI realizado el afio 2004 en Budapest.

Resolucién de Contraloria N° 320-2006-CG que aprueba las Normas
de Control Interno, publicada el 01.11.2006.

COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) el cual fue elaborado por el Instituto Americano de
Contadores Publicos, la Asociacion Americana de Contabilidad, el
Instituto de Auditores Internos que agrupa a alrededor de cincuenta mil

miembros y opera en aproximadamente cincuenta paises.

178



