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RESUMEN

El trabajo de investigacidon de tesis inicio en funcion a la identificacion de limitantes
en la productividad de los colaboradores del Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacién
de la Sede Cajamarca, donde se identificaron limitaciones en eficiencia y eficacia en las
labores realizadas en la entidad, para lo cual se analiza como causa principal las

deficiencias en el plan de recursos humanos y los resultados obtenidos por el mismo.

El objetivo planteado fue: “Determinar en qué medida el Plan de Recursos
Humanos influye en la mejora de la Productividad en el Ministerio Pablico — Fiscalia de
la Nacion de la Sede Cajamarca, 2019”, para lograrlo se analizé la identificacion de
necesidades formativas, la formulacién de estrategias de desarrollo humano y la
evaluacion y control de recursos humanos como dimensiones del Plan de Recursos

Humanos; vy la eficiencia y la eficacia como dimensiones de la Productividad.

La tesis tiene enfoque cuantitativo, ejecutada investigacion aplicada de disefio
descriptivo explicativo que analiza una muestra de 38 servidores publicos vinculados a la
productividad y los recursos humanos, sobre ellos fue aplicado el cuestionario como

instrumento de investigacion.

Los resultados de pre y post — test muestran a través del analisis con T — student
diferencias significativas entre los estados analizados concluyendo que el plan de recursos
humanos mejora luego de su aplicacion los resultados de la productividad en la

institucion.

Palabras clave: Plan de Recursos Humanos, Productividad, Ministerio Publico —

Fiscalia de la Nacion Sede Cajamarca.
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ABSTRACT

The thesis research work began based on the identification of limitations in the
productivity of the collaborators of the Public Ministry - Public Prosecutor's Office of the
Cajamarca Headquarters, where limitations in efficiency and effectiveness were
identified in the work carried out in the entity, to which is analyzed as the main cause the

deficiencies in the human resources plan and the results obtained by it.

The proposed objective was: "To determine to what extent the Human Resources
Plan influences the improvement of Productivity in the Public Ministry - Office of the
Nation Prosecutor of the Cajamarca Headquarters, 2019", to achieve this, the
identification of training needs, the formulation of human development strategies and the
evaluation and control of human resources as dimensions of the Human Resources Plan;

and efficiency and effectiveness as dimensions of Productivity.

The thesis has a quantitative approach, carried out applied research of correlational
descriptive design that analyzes a sample of 38 public servants linked to productivity and

human resources, on which the questionnaire was applied as a research instrument.

The pre and post-test results show through the analysis with T-student significant
differences between the analyzed states, concluding that the human resources plan

improves after its application the productivity results in the institution.

Keywords: Human Resources Plan, Productivity, Public Ministry - Cajamarca

Headquarters Office of the Nation.



I. INTRODUCCION

A los interesados, el presente se ejecutd con el objetivo de determinar en qué
medida el Plan de Recursos Humanos influye en la mejora de la Productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca, 2019, una investigacion

aplicada para mejorar la productividad de los colaboradores de la entidad analizada.

La Tesis fue desarrollada respetando el reglamento de la UPCI con la siguiente

estructura:

I. Introduccion: donde se presenta la realidad problematica, los problemas, hipotesis
y objetivos de la investigacion, las variables y la justificacion, asi como los antecedentes

nacionales e internacionales, el marco tedrico y la definicion de términos béasicos.

I1. Método: donde se describe el tipo y disefio de la investigacion, la muestra y las

técnicas de procesamiento de datos utilizado en el presente trabajo.

I11. Resultados: donde se presenta los resultados descriptivos de la investigacion,
los resultados inferenciales a través de la prueba de normalidad y los contrastes de

hipétesis.

Y en los items IV, V y VI la discusién, conclusiones y recomendaciones del trabajo

respectivamente.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y los anexos necesarios que

complementaron el trabajo de investigacion.



1.1. Realidad problematica

La productividad es considerada uno de los principales elementos para el
desarrollo de una organizacion, pues representa el uso eficiente y efectivo de los
recursos y el tiempo para el cumplimiento de las metas organizacionales establecidas
en la planeacion, garantizando una cantidad de productos o servicios producidos para
los clientes o usuarios, es por ello que las mejores organizaciones privadas o pablicas

del mundo se preocupan especialmente por la medicion de la productividad.

El caso del sector publico es especial en lo referente a la productividad, debido
a que existen iniciativas normadas para mejorar la calidad de los servicios publicos,
es por ello necesario considerar las normas o leyes nacionales, asi como los

lineamientos particulares de cada institucion.

En ese contexto se desarrolla el el Ministerio Pablico — Fiscalia de la Nacion
de la Sede Cajamarca, que es un organismo autonomo del Estado y tiene como
funciones principales la defensa de la legalidad, de los derechos ciudadanos y de los
intereses publicos; la representacion de la sociedad en juicio, para los efectos de
defender a la familia, a los menores e incapaces y el interés social, asi como para
velar por la moral pablica; la persecucién del delito y la reparacion civil. El
Ministerio Publico es el titular de la accion penal pablica, la que ejercita de oficio, a
instancia de la parte agraviada o por accién popular, si se trata de delito de comisién

inmediata o de aquéllos contra los cuales la ley la concede expresamente.

La presente investigacion se llevo a cabo en el Ministerio Pablico — Fiscalia de
la Nacion de la Sede Cajamarca, donde a pesar de la normatividad nacional e

institucional vigente se detectan problemas de productividad en los diferentes



procesos que desarrolla, se ha evidenciado niveles bajos de eficiencia y eficacia en
los procesos, resultados que se hace dificil de analizar cuando se mide la produccién
de los trabajadores de la sede Cajamarca, porque se trata de medir la cantidad,
documentos elaborados, visados, legalizados, audiencias, juicios participados y
ganados; donde cada producto consta de muchos procesos que involucra a personal

de diferentes areas.

Uno de los problemas observados en la sede Cajamarca del Ministerio Pdblico
— Fiscalia de la Nacion es la deficiencia en la identificacion de necesidades
formativas para el personal de las diferentes areas, puesto que no se han generado
programas de capacitacion y formacién de servidores publicos que haya generado un
cambio en el resultado de la productividad, en otras ocasiones se presentan
capacitaciones de poco interés para el desarrollo adecuado de las funciones del
personal, el cual pierde interés en participar en los talleres y capacitaciones a los
cuales son invitados, Algunos de los servidores manifiestan que invierten su propio

dinero en capacitarse los fines de semana en temas de interés y actualidad.

Se observa que el plan de gestion de recursos humanos presenta deficiencias
en la formulacion de estrategias para la adecuada gestion del personal de la Sede y
no se plantean programas formativos como estipula la ley Servir, lo que esta
generando malestar en el personal pues sienten que servidores como ellos de otros

sectores reciben mejores beneficios en capacitacion y formacion profesional.

Otro problema detectado son los bajos resultados de aprobacion durante la
evaluacion de desemperfio laboral anula que realiza la entidad, el proceso de

evaluacion y control de recursos humanos esta presentando deficiencias que deben



ser superadas, debido que el impacto de la planeacion se vera reflejada en el control,

y para ello se deben mejorar a nivel documental y procedimental.

Por estos motivos se hizo la investigacion con la cual generar una propuesta
para la solucion del problema determinando la influencia existente entre el Plan de
Recursos Humanos y la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico —
Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca, con el objetivo institucional de que se
logre una mejora en la productividad de la entidad y como resultado una mejor
calidad en el servicio institucional, y se realicen mejores précticas en la
administracion de recursos humanos, especialmente en el planeamiento de recursos
humanos. Es necesario que la presente investigacion genere una propuesta de
solucidn al problema que se ha descrito lineas arriba, que apoye a un planeamiento

estratégico efectivo para el desarrollo de la institucion.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Problema General

¢De qué manera el Plan de Recursos Humanos influye en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la Sede

Cajamarca, 2019?

1.2.2. Problemas Especificos

1) ¢De qué manera la Identificacion de Necesidades Formativas influye en la
mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de

la Sede Cajamarca, 2019?



2) ¢De qué manera la Formulacion de Estrategias de Desarrollo Humano influye
en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la

Nacion de la Sede Cajamarca, 2019?

3) ¢De qué manera las Evaluacion y Control de Recursos Humanos influye en la
mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de

la Sede Cajamarca, 2019?

1.3. Hipotesis de la investigacion

1.3.1. Hipotesis General

El Plan de Recursos Humanos influye significativamente en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la Sede

Cajamarca, 2019.

1.3.2. Hipotesis Especificas

1) La ldentificacion de Necesidades Formativas influye significativamente en la
mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de

la Sede Cajamarca, 2019.

2) La Formulacion de Estrategias de Desarrollo Humano influye significativamente
en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion

de la Sede Cajamarca, 2019.

3) La Evaluacion y Control de Recursos Humanos influye significativamente en la
mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de

la Sede Cajamarca, 2019.



1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar de qué manera el Plan de Recursos Humanos influye en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la Sede

Cajamarca, 2019.

1.4.2. Objetivos Especificos

1) Determinar de qué manera la Identificacion de Necesidades Formativas influye
en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion

de la Sede Cajamarca, 2019.

2) Determinar de qué manera la Formulacion de Estrategias de Desarrollo Humano
influye en la mejora de la Productividad en el Ministerio Pablico — Fiscalia de la

Nacion de la Sede Cajamarca, 2019.

3) Determinar de qué manera la Evaluacién y Control de Recursos Humanos influye
en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion

de la Sede Cajamarca, 2019.



1.5. Variables, dimensiones e indicadores

En la siguiente tabla 1 se detallan las variables, las dimensiones y los

indicadores de la presente investigacion:

Tabla 1. Variables de la investigacion y sus indicadores

Variables Dimensiones Indicadores

1. Identificacion de  Necesidades formativas
Necesidades

Formativas. - . "
Necesidades de equipos informaticos
VI: Plan de 2. Formulacién de  Estrategias formativas
Recursos Humanos Estrategias de

Desarrollo Humano. Estrategias de reconocimiento

3. Evaluacion 'y Estrategias de evaluacién de desempefio

Control de Recursos . . .,
Estrategias de retroalimentacion

Humanos.
1. Factores del talento Factores intrinsecos
.. humano Factores extrinsecos
VD: Productividad - -
2. Factores del Métodos de trabajo

Proceso Productivo.  Gestion y Medicion

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

1.6. Justificacion del estudio

1.6.1. A Nivel Tedrico

La investigacion se ejecutd enfatizando en el plan de recursos humanos
y la productividad; en la busqueda de una eficiente y efectiva labor en la gestidn
de recursos humanos, ya que se realizo la busqueda tedrica adecuada para cada
variable sustentandose en el enfoque técnico que tiene mucha relacion con este
tipo de variables, asimismo la productividad para lograr optimizar las teorias

superpuestas en sobre ambas variables analizadas.



1.6.2. A Nivel Practico

La investigacion realizada servira de guia, material de consulta 0 modelo
para generar alternativas de solucion al problema planteado, contemplando los
elementos necesarios para tener un panorama claro del plan de recursos
humanos y la productividad en una entidad del estado, buscando siempre la

explicacion y la mejora de la eficiencia de todos los procesos.

1.6.3. A nivel metodologico

La investigacion se justific6 metodol6gicamente en la busqueda de
influencia entre ambas variables de estudio, asimismo se crean instrumentos de
medicion para el plan de recursos humanos y la productividad, las cuales se
sometieron al proceso de validez y confiabilidad antes de ser aplicados en la
institucion objeto de estudio. Respetando siempre el método cientifico y los

lineamientos metodoldgicos de la Universidad.

1.7. Antecedentes nacionales e internacionales

1.7.1. Antecedentes Nacionales

(Solf Delfin, 2019) en su tesis titulada “procesos de gestion administrativa y
mejora de la productividad en la empresa el mundo de las telecomunicaciones, 2017,
de la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica, Peru, cuyo objetivo principal
era mejorar la productividad de la empresa “Mundo de las Telecomunicaciones”,
eligiendo como factor influyente a los procesos de gestion administrativos de la
empresa, nos comenta que la empresa tiene problemas con su proceso de entrega, ya

que estan presentado demoras muy significativas a sus usuarios finales, presentan



limitaciones en las diferentes areas, déficit en la eficiencia, por ello, sugiere el
implementar un proceso de gestién administrativa como solucion a los problemas
que aquejan a laempresa. Para ello realiz6 un estudio a 20 trabajadores de la empresa,

considerando el 100% de la muestra.

Conclusion: Luego de realizar los estudios, se pudo determinar que el 60% de
la poblacion muestra una reaccion positiva a los planteamientos hechos, asi pudo
determinar que el implementar los procesos de gestion administrativa contribuira

enormemente al incremento de la productividad.

Recomendacion: Luego del estudio, tomado como referencia la experiencia de
otras empresas pertenecientes al rubro, se recomienda a la empresa que mantenga
una mejora continua de su marco normativo, y mantenga un compromiso estable con

la mejora de su proceso de gestion administrativa en la empresa.

(Avalos Alayo et al., 2019) en su tesis titulada “La gestion de la ética
organizacional a través de recursos humanos y su impacto en la rentabilidad”, de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Per(, busca conocer la percepcién de
los recursos humanos sobre la gestién de la ética organizacional, y el impacto que
esta produce en su rentabilidad. Para ello realizaron 6 entrevistas a los responsables

del &rea de RRHH, para saber su opinidn y percepcion.

Conclusion: La formulacion del Planteamiento estratégico en la organizacion
es considerada uno de los elementos mas importantes para la sostenibilidad a largo
plazo, e implementando practicas normativas, podran cumplir con la gestion de ética,
considerando la relacion entre la ética y la responsabilidad, ya que una repercute en

la otra, y en su reputacion.
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Recomendacion: Elegir a personas con valores fuertemente arraigados a los
equipos de trabajo, capacitarlos y entrenarlos para asi formar valores de aspecto

éticos, este tipo de persona debe ser reclutada e interiorizada con mucha importancia.

(Chacaltana Ayerve, 2015) en su tesis titulada “Gestion de recursos humanos
y su relacion con la calidad de atencién de pacientes del servicio de
otorrinolaringologia y cirugia de cabeza y cuello del hospital nacional Luis N. Séenz
PNP”, de la Universidad Privada Norbert Wiener, Pert habla sobre la asociacion
entre los recursos humanos y la calidad de servicio, teniendo una muestra de 122
trabajadores teniendo como resultado del estudio que la atencion en el mencionado
hospital es regular, debido a la desmotivacion del personal, al bajo nivel de
compromiso, lo cual causa problemas al querer implementar cambios en la

organizacion.

Conclusién: Es necesario que el hospital mejore y optimice su gestion de
Recursos Humanos, ya que es necesario para la mejora de la atencién, motivar al
personal de salud también es muy necesario, estableciendo normas institucionales

que representen resultados significativos.

Recomendacién: Motivar continuamente al personal de salud, ya que son la
fuente principal de ingresos del hospital, y en ellos se ve reflejado toda la calidad de
servicio que brinde. Puede motivar por medio de incentivos no pecuniarios como

resolucion de felicitacion, dias libres, entre otros.

(Espinoza Tacuri & Rojas Lopez, 2019) en su tesis titulada “Disefio de un
modelo basado en la combinacion de estrategias de Recursos Humanos para reducir

la rotacion de personal en restaurantes de comida rapidac”, nos comenta sobre la
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problematica que les aqueja, la alta rotacion de los trabajadores en las distintas areas
de la empresa, para ello, establece objetivos y el plan de accion para implementar los

modelos y estrategias de recursos humanos para disminuir esa alta rotacion

Conclusion: Menciona la herramienta Gantt como una forma de plantear la

mejora del control de las actividades y medicion de tiempos de trabajo.

1.7.2. Antecedentes Internacionales

(Hurtado Ramos & Vargas Moreno, 2013) en su tesis titulada “Propuesta para
la medicion del capital humano y organizacional de la gestion del conocimiento en
una organizacion”, de la Universidad Catolica de Colombia, Colombia. Nos comenta
sobre la importancia del conocimiento en una organizacion, y que su medicion resulta
compleja, ya que es un recurso NO tangible que la empresa tiene. Es uno de los
activos mas importantes en la actualidad, que no solo se encuentran en la
organizacién, si no en toda la sociedad, y basandose en esa premisa, y en la necesidad
de identificarla, cuantificarla ,los investigadores proponen una serie de medidas para
identificar y analizar los modelos o técnicas de medicion, de esta manera permita
evaluar de manera mas global los indicadores de la empresa, y determinar cuales son
los recursos intangibles que agregan mayor valor a la produccion, y que mejoras se

puede hacer sobre ellas.

Conclusién: Si una organizacién se niega a apoyar, invertir, preocuparse y/o
aprovechar el capital intelectual que posee cada trabajador, se expondra a perder la
identidad que estos trabajadores tienen con la empresa en poco tiempo. Una empresa

crece si su recurso humano tiene consigo nuevas estrategias e incorpora nuevas
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tecnologias, donde compartan el conocimiento que poseen y busquen enfocarse en

grupo al mismo objetivo.

Recomendacién: Se recomienda completar el sistema de medicion para los
componentes del capital humano y su mejora continua. Es un tema poco conocido y

deja puertas abiertas a desarrollar nuevos y mejores enfoques para aprovecharlos.

(Uribe Jiménez & Ronddon Robelto, 2016) en su tesis titulada “Propuesta de
modelo conceptual para el andlisis de la productividad en proyectos de
infraestructura: Caso de estudio sobre la ampliacion del metro de Caracas”, de la
Pontificia Universidad Javeriana, Bogota, Colombia. Nos comenta sobre la
productividad desde su sector, la construccion, en el campo de la gestion de
proyectos. La problematica se presenta en el incumplimiento en fechas contractuales
de entrega de proyectos, también considerando que la mayoria de proyectos
sobrepasan considerablemente sus presupuestos que habian fijado al inicio del
proyecto. Todos estos temas se ven reflejados como un claro problema en la
productividad, pues sus efectos se ven reflejados en términos de tiempo y costo. El
estudio de la productividad en el sector construccion ha sido muy estudiado en las
ultimas épocas, dando como resultado multiples enfoques para su entendimiento, y

posterior mejora.

Conclusion: Se logra identificar 19 factores que afectan continuamente a la
productividad, evaluando las diferentes necesidades de la organizacion, a su vez se
presenta los 2 factores principales que aquejan de manera mucho mas directa a la

productividad, que son el papel del gobierno, y de los sindicatos, de los cuales se
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generan las relaciones principales, por ello se evidencia la importancia de influir en

los factores externos de los estudios de productividad.

(Goémez Camelo & Bonilla Medina, 2017) en su tesis titulada “Causales de la
rotacion de personal en el cargo de cajeros Jumbo Bogotd”, de la Universidad
Catolica de Colombia, Colombia. Nos comenta sobre la gran influencia e importancia
que los recursos humanos tienen en el cumplimiento de los indicadores que definen
la situacién actual de la organizacion. Por ello, la empresa Jumbo Bogot4, estd
presentando una alta rotacion en su personal a cargo del area de caja. En la industria
de Retail, los trabajadores del &rea de caja deben ser de la mayor confianza, ya que
ellos son los 1ros receptores del dinero, y la 1ra gestion también. Para ello realiza
una evaluacion administrativa, para ubicar las causas principales de la alta rotacion
en esa area, y poder reducirla. Asi lograria una baja en la sobrecarga de trabajo, la

irresponsabilidad con las pérdidas de dinero, entre otros.

Conclusién: Se ubicé que luego del estudio, la rotacion disminuy6, pues cuenta
con el 95% de su fuerza laboral para el correcto funcionamiento del area, sin
embargo, queda un 5% que refleja las faltas, las vacaciones, incapacidades. Por ello

se concluye en tratar de reducir ese indice lo mas posible.

Recomendacién: Se recomienda manejar un mejor plan de capacitacion, el cual
brindara a los trabajadores del area una mejor retroalimentacion de sus funciones

claras.
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1.8. Marco Tebrico

1.8.1. Plan de Recursos Humanos

1.8.1.1. Definiciones

(Ruiz Otero et al., 2013) nos comenta en su libro lo siguiente: “Los recursos
humanos son el conjunto de trabajadores, empleados o personal que conforman
una empresa” (pag. 8). Menciona que dentro de los factores de produccion que
tiene toda empresa, el Recurso Humano es el mas importante de todos. Es el
recurso que hace viable al funcionamiento de la empresa, los trabajadores, mandos
intermedios, directivos y demas, todos aportan el mayor valor a los procesos
productivos y de servicio, el recurso humano establece las estratégias,
lineamientos, disefios, planificaciones, objetivos y en fin, todo el rumbo de la
empresa. El disefio y produccion del producto o servicio, la evaluacion de impacto,
su comercializacion, su diferencia competitiva, todo es realizado por el Recurso
Humano, son la pieza clave para lograr las metas y objetivos que la empresa se

pone.

(Vertice, 2008) nos habla del cambio del recurso humano en el tiempo, los
cambios por los que atraviesa son sociales, politicos, econémicos, entre otros, todo
ello genera a la organizacion varias interrogantes que si o si deben darse solucion
pronta. Los profesionales que deben integrar tu recurso humano debe tener varias
capacidades, como la flexibilidad que es muy demandada en la actualidad, pero
esta flexibilidad debe ser global en la empresa, tanto en el recurso humano como

en los procesos, las politicas y demas.
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(Puchol, 2003) en su libro titulado “Direccion y gestion de recursos
humanos” nos comenta sobre los recursos humanos y sus funciones, que
independientemente del fin de la empresa, su tamario, actividades que realiza, o de
si tiene 0 no un area de Recursos Humanos establecido, toda organizacion realiza
funciones enfocadas en las personas que son parte de la organizacion. Cuando la
empresa no cuenta con un area de Recursos Humanos, cominmente esas funciones
son desempefiadas por 1 sola persona, pero a medida que va creciendo, la necesidad
se acrecienta tanto que se forma el departamento de Recursos Humanos, formando
equipos de trabajo que en ocasiones solo son para desarrollar 1 de esas actividades,

como la seleccion de personal, elaboraciéon de planillas mensuales, entre otras

funciones.
DIPER
. RELACIONES
EMPLEO COMPENSACION ‘ LABORALES
ADMINISTRACION DIRECCION Y COMUNICACION
PERSONAL DESARROLLO DE RR HH INTERNA

Figura 1. Funciones de recursos humanos

Fuente: (Puchol, 2003)
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1.8.1.2. Identificacion de Necesidades Formativas
Para el proceso de identificacion de necesidades es necesario que la

organizacion tome en cuenta los elementos del planeamiento estratégico:

A) Mision

(Ruiz Otero et al., 2013) nos comenta que la mision en la empresa es el
definir “como” haremos las cosas, en su forma particular, la empresa decide los
métodos que adoptaran para cumplir con lo planteado en la vision. La mision tiene

objetivos alineados con la vision.

(Puchol, 2003) en su libro titulado “Direccion y gestion de recursos
humanos” nos comenta que la misioén de una empresa es mas que todo su razon de
ser, la cual responde a la siguiente pregunta: ¢Por qué y para que estamos aqui?.
La mision es breve, y debe ser muy difundido en toda la organizacion, cada
trabajador debe conocerla muy bien, y no solo conocerla, si no también
comprenderla, ahi se podra establecer la filosofia de la organizacion, valores y
principios que estas conllevan. También menciona que puede incluirse la necesidad
social que se desea satisfacer. Nos da una guia o esquema valido para poder formar

nuestra mision:

Definir la actividad principal de la organizacion

Elegir las estrategias que va a regir en la organizacion.

La necesidad social que se desea satisfacer.

Los valores institucionales.
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B) Vision

(Ruiz Otero et al., 2013) nos comenta que la mision en la empresa es el
como se desea que la empresa sea en el futuro. La perspectiva ideal pero creible,

que sea posible de realizar, es el como se ve de aqui en un plazo de tiempo.

(Puchol, 2003) en su libro titulado “Direccion y gestion de recursos
humanos” nos comenta que la vision es nada mas lo que la organizacién quiere y
aspira a ser en un plazo determinado (largo plazo), siempre va de la mano con las

estrategias, resumiendo, la vision es lo que mafiana queremos ser.

C) Lineamientos Estratégicos

(Ruiz Otero etal., 2013) nos habla sobre los lineamientos estratégicos,
como el método que adopta la empresa para organizar los diferentes recursos con
los que cuenta (recurso humano, recurso material, recurso técnico, recursos
financieros, entre otros), con el fin de lograr los objetivos planteados en la mision
de la empresa. El punto clave de los lineamientos estratégicos es hacer cumplir
esos objetivos con mayor eficacia y eficiencia, demostrando una mayor
rentabilidad. Los lineamientos estratégicos son definidos por el recurso humano (la

directiva de la empresa), en ese momento se disefia y planifica el modelo

D) Analisis interno:

(Fernandez-Rioz, 1995) nos comenta en su libro sobre el Analisis Interno,
visto desde la evaluacion de Puestos de Trabajo, como parte de la gestion de
empresas, es una pieza clave para disefiar la estructura funcional evaluando 3

aspectos: Conocimiento del personal, métodos de trabajo y resultados de los
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procesos. Esos 3 puntos se ven reflejados en la eficacia y eficiencia organizacional.
Demuestra con un estudio claro en sus encuestas realizadas en el afio 1968, que
aquellas empresas que no utilizan un analisis descriptivo interno de los puestos de
trabajo tenian complicaciones en cumplir sus objetivos, que tenian costos altos en
produccidn, que para cumplir con los pedidos tardaban mas de lo pactado y que

sus sistemas laborales eran obsoletos.

(Chiavenato, 2009a) enfoca el analisis interno como ‘“analisis de la
organizacion”, basicamente se refiere al analisis y evaluacion de la organizacion
involucrando a todas sus reas, finanzas, produccion, contabilidad, RRHH,
sistemas, entre otros, ese analisis interno es la esencia para formular las nuevas

estrategias orientadas al alto desempefio de la organizacion.

E) La Matriz FODA:

(Chiavenato, 2009a) nos habla sobre el andlisis foda, o matriz SWOT (por
sus iniciales en inglés: strengths, weaknesses, opportunities y threats) como el
andlisis del entorno global y de la organizacion (fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas), la cual es utilizada principalmente para formular todas
las estrategias que la organizacion va a adoptar, aprovechando todas sus
oportunidades, y sabiendo enfrentar con inteligencia sus amenazas. En términos
generales, se trata de aprovechar al maximo todo el potencial con el que la
organizacion cuenta, optimizando sus fuerzas, mejorando y corrigiendo sus
debilidades internas y externar, para asi aprovechar de la mejor manera toda

oportunidad que se cruce.
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Cualquier actividad o decision que tome una empresa o institucion, pablica
0 privada, se ejecuta con la finalidad de lograr algo dentro de un cierto contexto; el
lograr algo estéa relacionado con la operacion, y el contexto esta relacionado con la

estrategia.

Darse la oportunidad de mirar un poco més alla y desde un poco més arriba;
y trazar un mapa de ruta que permita ponderar el proceso de toma de decisiones y
convertir el rumbo y el objetivo en un mensaje comin para toda la Organizacién y
para todos participantes externos, de forma tal de que empujen todos para el mismo
lado; reconocer cual es el impacto del entorno, y més alla del dia a dia, revisar
mercados en los que se podria entrar y perfilar a los competidores aun antes de que

tengan nombre y apellido.

Demanda de Nivel de Mercado interno de Mercado extemo de
produccién productividad trabajo trabajo
\ \ \ Y
Demanda de trabajo y de competencias Oferta de trabajo y de competencias
\ A

Condiciones y respuestas adecuadas:

1. La demanda de trabajo excede a la oferta de trabajo:

Entrenamiento o reentrenamiento

Planificaciéon de reemplazos internos

Promociones dentro de la compania

Reclutamiento externo

Subcontratacion de independientes

Utilizacion de personal temporal o de medio tiempo
Utilizacion de horas extras

2. La oferta de trabajo excede a la demanda de trabajo:

Recortes salariales

Reduccién de la jornada de trabajo
Trabajo compartido

Renuncias

Separaciones

L R Y )

3. La demanda de trabajo es igual a la oferta de trabajo:

* Recolocacion de los separados dentro o fuera de la compania
* Transferencias internas o reorganizacion (redemployment)

Figura 2. Bases de la Planeacion estratégica de Talento Humano

Fuente: Chiavenato (2009).p.82
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La planificacion estratégica, es un proceso continuo de evaluar
sistematicamente la naturaleza de la actividad, la definicion de objetivos a mediano
y largo plazo, la identificacion de objetivos medibles y el desarrollo de acciones
estratégicas para alcanzar los objetivos, asi como la asignacion de los recursos para
desarrollar dichas estrategias. Es decir es un proceso que da sentido de direccion y
continuidad a las actividades diarias de la empresa, permitiéndole visualizar el
futuro e identificar los recursos, principios y valores requeridos para transitar desde

el presente hacia una vision de futuro.

1.8.1.3. Formulacion de Estrategias de Desarrollo Humano

A) Planificacion Estratégica:

(Vertice, 2008) nos comenta sobre la necesidad de la planificacion
estratégica, y la necesidad de aclarar su entendimiento. La planificacion estratégica
es muy importante ya que es la que dirige el rumbo de la organizacion, dando
respuesta a varias interrogantes que la organizacion enfrenta dia a dia. Debe haber
una planificacion flexible, que implique a todos los trabajadores de la empresa, a
todo el capital humano con el que cuenta. También menciona sobre los dos errores
comunes al planificar: Por exceso, que es en los casos que los directivos no creen
en la planificacion; manejan su produccion en base a “intuicion”, sin métodos que
validen el rumbo de la empresa; la otra es por defecto, siendo inflexible frente a los
posibles cambios que la organizacion necesitara, teniendo una cultura de
estancamiento, sin dar respuesta a la nueva demanda de la sociedad. Por ello, el
papel del area de Recursos Humanos es es muy importante dentro del proceso

planificador.
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(Ruiz Otero etal., 2013) nos comenta en su libro titulado “Recursos
humanos y responsabilidad social corporativa” que la planificacion estratégica es
la mezcla o confluencia de la mision, el andlisis interno y analisis externo de la
empresa. Esta misma reflejara a los involucrados los objetivos estratégicos y los

métodos principales que la empresa adoptara en el plazo largo.

(Chiavenato, 2009a) nos habla sobre el proceso de planificacion estratégica
y sus etapas para su implementacion, menciona que cada organizacion plantea sus
estrategias de manera distinta y personalizada, determinado por los distintos
ambientes con los que se ve rodeado, y asi aumentar el poder de la organizacion,
para ello se formulan estrategias de cooperacion entre las areas. Inicia con la
definicion de la mision, vision, los objetivos, sigue por un bien desarrollado analisis
FODA, luego evallan las opciones que tiene como organizacion, y por ultimo

eligen cual seréa la estrategia con la que continuaran por un plazo determinado.

(Puchol Moreno, 2007) en su libro titulado “Direccion y gestion de
recursos humanos” nos comenta sobre la planeacion estratégica de personal,
como la determinacion precisa de acciones que cumplan con los objetivos
organizacionales, previendo con anticipo los cambios internos que la organizacién
debera adoptar para que se mantengan en el entorno competitivo actual, con un
enfoque de optimizacién de los fines organizacionales. Menciona que hay 2 tipos
de planificacion estratégica de personal: la que se formula antes de los inicios de
la empresa, como base de inicio para arrancar las actividades, y la planificacion de
cambio, la cual se va desarrollando mientras la empresa se encuentra en
funcionamiento, lo que implica la realidad situacional, con metas ya mas definidas

a las que se quiere llegar.
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B) Temas de interés de RR. HH

B.1) Los equipos de trabajo:

(Ruiz Otero etal., 2013) nos comenta en su libro titulado “Recursos
humanos y responsabilidad social corporativa” sobre los equipos de trabajo como
un grupo de colaboradores que trabajan juntos y de manera coordinada para el
logro de los objetivos y metas planteadas. El fin de formar equipos de trabajo
solidos y eficaces lograr objetivos, para ello, se evalla a cada integrante en base a
sus conocimientos, capacidades, experiencias, habilidades, entre otros aspectos, lo
cual forma una mejor sinergia en el equipo. Esta sinergia no puede ser implantada
ni impuesta, esta aparece cuando se suma la confianza con el apoyo de los

miembros.

B.2) Valores de la empresa:

(Ruiz Otero etal., 2013) nos comenta en su libro titulado “Recursos
humanos y responsabilidad social corporativa” que toda empresa debe tener sus
valores institucionales definidos. En algunas ocasiones, la empresa da a conocer
sus valores institucionales de manera directa, mientras que otras empresas
prefieren demostrarla a través del mismo clima organizacional. La funcion
principal de los valores institucionales es del motivar las acciones de los
trabajadores, creando asi un sentido de identidad y fidelidad de parte del personal
con la organizacion. Nos menciona que hay 3 tipos de valores: Valores finales
asociados a la vision, cuyo fin son el dar sentido al esfuerzo de la empresa; valores

finales asociados a la mision, vinculados con la responsabilidad social y economica
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de la empresa; y los valores instrumentales, que estan vinculados a la calidad,

confianza mutua, trabajo en equipo, entre otros.

(Robbins & Judge, 2009) nos comenta que los valores representan las
convicciones a nivel personal, social y organizacional, Son criterios sobre lo que
es bueno y malo, lo correcto, lo deseable, tienen atributos de intensidad, que aclara
que tan importante es, y de contenido, que establece el estado de la existencia o
conducta. Son muy importantes para el estudio del comportamiento
organizacional, por ser la base para la comprension de las personas, sus
motivaciones, sus reacciones, sus costumbres, entre otros, ya que influyen en todo

el comportamiento, si se tienen claro, apoyan a la objetividad y a la racionalidad.

(Chiavenato, 2009a) nos habla sobre los valores culturales como una
prioridad que toda organizacion debe tener, ya que son las actitudes basicas que
tiene cada individuo y que dirigen el rumbo de la organizacion. Son muy
especificas para cada organizacion, forman parte de la identidad y la integridad.
También nos habla sobre la continuidad de los valores en el tiempo, ya que solo
podra ser logrado si todos los trabajadores, los equipos de trabajo, son firmes en

respetarlos y mantenerlos.

B.3) La cultura organizacional:

(Ruiz Otero etal., 2013) nos comenta en su libro titulado “Recursos
humanos y responsabilidad social corporativa” sobre la cultura organizacional, la
cual esta presente en toda organizacion, esta cultura organizacional que adopta son
nada mas que la union de valores, normas, comportamientos y creencias que esta

presente en cada colaborador.
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(Chiavenato, 2009a) en su libro titulado “Comportamiento
Organizacional: La dindmica de éxito en las organizaciones” nos comenta sobre
laindividualidad de la cultura organizacional en cada sociedad, cada nacion, y cada
organizacion, cada una tan distinta a otra. Comprende los valores compartidos, la
conducta, costumbres y tradiciones, y sobre todo los objetivos que tiene cada una,
todo forma parte e influye en la formacion de cada organizacion. Cada trabajador
se ve influenciado por el medio ambiente, va interiorizando y acumulando los
elementos de la cultura por medio del proceso de aprendizaje, el individuo va

socializando y normalizando las nuevas experiencias.

Variables
socioculturales

Variables del entorno

Sistema econdmico

L]

* Sistema lagal * Religidn

* Sistema politico * Educacidn
* Tecnologia * |dioma

Variables culturales

* Valores
* Mormas
* Creencias

Actitudes

* Trabajo
* Tiempo

* Matenalismo
* Individualismo
* Cambio

t_:-:|1-||-:|t\|||-i._xnt:- de los individuos
y los grupos en el trabajo

* Motivacion

* Productividad
* Compromiso
» Etica

Figura 3. Dinamica del éxito en las organizaciones

Fuente: Chiavenato (2009)
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1.8.1.4. Evaluacion y Control de Recursos Humanos

Cantd (2011) explica que “el desempefio se evaliia por cuatro razones.
Desde un punto de vista practico, la mayoria de los patrones aun basan sus
decisiones de pagos y ascensos en las evaluaciones de los empleados. Las
evaluaciones juegan un papel integral en el proceso de administracion del
desemperio del patrén. No tiene mucho sentido convertir las metas estratégicas del
patrén en objetivos especificos para los empleados, si no se revisa periodicamente
el desempefio. La medicion del desempefio, permite que el jefe y el colaborador
desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia y para reforzar las
cuestiones que el colaborador hace correctamente. Las evaluaciones del
desemperfio deben tener un propdsito Util para la planeacion de carrera; ofrecen la
oportunidad de revisar los planes de carrera del colaborador a partir de la

manifestacion de sus fortalezas y debilidades”.

En el momento que se estudie las herramientas de evaluacion debe tenerse
cuidado de llegar a la confusion. No importa cual herramienta se utilice, si no se
realiza la evaluacion con sinceridad la evaluacion dard resultados obsoletos. No
hay nada mas cruel que decirle a una persona que hace bien las cosas, si en realidad
su trabajo es mediocre. El individuo pudo haber tenido la oportunidad de corregir
una mala conducta o de encontrar una nueva vocacion. La persona que realice la
evaluacion debe tener en cuenta que, si se realizan evaluaciones poco francas,
solamente pierde el tiempo ya que los resultados no seran significativos para la

organizacion.

Werther & Davis (2000) manifiestan que “Hoy en dia la evaluacion de

desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el desenvolvimiento del
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individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. La evaluacion del desempefio
constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del

empleado con base a politicas y procedimientos bien definidos”.

Chiavenato (2001) expone que “La Evaluacion de Desempefio es una
apreciacion sisteméatica del desempefio de cada persona, en funcion de las
actividades que cumple, de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su

potencial de desarrollo”

Galeano (2010) expone que “la evaluacion del desempefio consiste en la
formacion o el desarrollo, y trata de evaluar lo que la persona hace antes de calificar
lo que la persona es; es decir, la evaluacion de desempefio pretende valor lo que
hace un empleado, constituyéndose en una herramienta util de retroalimentacion
para el desarrollo de una eficiente administracion del talento humano de las

organizaciones”.

Mientras que Louffat (2012), “la evaluacién de desempefio es el proceso
técnico de la administracion del potencial humano que se encarga de medir
sistematica y periddicamente la eficacia y eficiencia de funcionario en el

cumplimiento de sus tareas actuales”.
p

Por otro lado, Dessler & Varela (2011) mencionan que “el nuevo sistema
de evaluacion enfoca la atencién de todos en el desempefio orientado a metas,
identificando las necesidades de desarrollo del colaborador relevantes para la
organizacion, la evaluacion proporcionara a la gerencia datos en tiempo real del

desempefio de sus colaboradores y apoyar en el enfoque del logro de los objetivos™.
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Mientras que Alles (2005) afirma que “la evaluacion de desempefio y las
evaluaciones de 360 grados (y 180°) se sustentan en el desempefio por
competencias y la gestion por competencias, para lo cual se deben utilizar fichas
de evaluacion de competencias, y/o fichas de evaluacion en versiones reducidas de

90°, 180° y 360°, el proceso puede ser en red”.

1.8.2. Productividad

1.8.2.1. Definiciones

(Heizer, 2011) en su libro titulado “Direccion de la produccion y de
operaciones”, Nos expone sobre la productividad en la creacién de bienes o
servicios, la cual es medida en forma global por todas las areas que intervienen en
la empresa, tales como la contabilidad, la ingenieria, los recursos humanos, la
administracion, la produccion, entre otras, y como se interrelacionan los
profesionales de cada area. A eso se le llama “Operaciones Globales”, las cuales
determinaran el impacto del producto o servicio que se ofrece al pablico. También
nos menciona la formula de obtencion de productividad que es la suma de bienes

y servicios, dividido entre los factores productivos.

(Rosenthal, 1997) nos habla sobre la productividad aplicada al proceso del
disefio y desarrollo de productos nuevos, y su incremento a través de nuevas
tecnologias y practicas de disefio. Estos mejoramientos incrementaran la rapidez y
confiabilidad de los procesos y actividades realizados por los trabajadores. La
administracion al implementar estas iniciativas referentes al mejoramiento de la
productividad, aumentaran la eficacia y eficiencia del producto que se esta

desarrollando y que se quiere incluir en el mercado, dando como resultado el
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aumento de productividad mediante la reduccion de costos (logrado en la mayoria
de casos gracias a la automatizacién de procesos), y/o el aseguramiento de la
calidad del producto gracias a las capacidades del personal. El dar valor agregado
a tu nuevo producto, y de forma constante, permitira a la empresa mantenerse en

un ambiente de competencia global y dindmica.

(Heizer & Render, 2004) nos habla sobre el reto de la productividad, y la
creacion del algin bien y/o servicio, transformando los diferentes recursos
obtenidos. Menciona que, si hay una mayor eficiencia al momento de utilizar los
recursos, se vera reflejado en un incremento en la productividad de la empresa,
dandole valor agregado a los bienes y servicios ofrecidos al publico. “La
productividad es la razén entre salidas (bienes y servicios) y uno o mas
insumos (recursos como mano de obra y capital)”

Productividad = Unidades producidas

Insumo empleado

Los trabajadores del &rea de operaciones tienen como responsabilidad el
mejorar su productividad, utilizando de manera mas consciente los insumo, para
asi producir mas y mejores productos y servicios. Y mejorar la productividad
significa mejorar la eficiencia a través de reduccion de insumos o entradas
utilizadas manteniendo la produccion constante, o también incrementar la
produccién de salida, manteniendo el mismo uso de recursos o entradas. Las dos

formas daran como resultado un incremento en la productividad.
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Menciona los diferentes tipos de recursos existentes en una empresa:
recurso econémico (capital o financiamiento), el recurso humano o mano de obra,

recurso material, entre otros, todos estos integrados en un sistema de produccion:

Salida

Mano de obra + material + energia + capital + otros

Productividad =

Estos recursos, luego de realizar los procesos de transformacion requeridos,
daran salidas con mayor calidad. Y mientras mayor sea la produccion, mayor
requerimiento de personal y otros recursos se necesitara, lo cual apoya a la sociedad
ya que los niveles de desempleo disminuiran. El objetivo es mantener, e incluso

incrementar la calidad de los productos finales, cumpliendo con las expectativas.

(Baguer Alcald, 2004) habla sobre la productividad en el trabajo, y su
relacion con el sueldo. Evalua al personal, inclusive a los que tienen los sueldos
mas altos, si esos trabajadores presentan una productividad mayor o mas alta, en
realidad el costo para la empresa se refleja méas barato, ya que al momento de
producir un bien o servicio el costo por producto resulta menor. Al tener el bien o
servicio un precio fijo, se vera resaltado un incremento en la liquidez de la empresa,

la cual incentiva a la empresa a aumentar su produccion.

(Bain, 1985) nos comenta que la productividad es la relacion entre lo
producido y los insumos utilizados para producir. A diferencia de otros autores,
Bain sostiene que la productividad no es una medida de produccion, como tampoco
lo es del total producido, si no que es una medida de “que tan bien has producido,

como se ha utilizado los recursos para cumplir con las metas de produccion”.
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Implica la relacion entre las diferentes areas de la empresa, sus funciones y logros.
Estos factores determinan la calidad y disponibilidad de los materiales, el uso de
las capacidades de la maquinaria, como su disponibilidad y su capacidad de
produccidn, el nivel de desarrollo, cumplimiento y motivacion del recurso humano
que interviene directamente con la produccion, entre otros. Todos estos factores
unidos, crean un impacto benéfico para la empresa, y por lo tanto un importante

efecto en la productividad final

produccion resultados logrados
Productividad = =
INSUMOos recursos empleados

(Meyers & Stephens, 2006) nos menciona que la productividad es un tipo
de medicion, utilizado para evaluar el estado de la empresa. Es una medida que
evalUa los resultados (bienes o servicios producidos y ofrecidos) dividido entre los
recursos utilizados para su produccién. También menciona el como definir la
unidad de medicion en cada tipo de recurso. Ejm: “Si se habla de la productividad
laboral, entonces se esta definiendo un nimero de unidades de produccion por hora

trabajada”

1.8.2.2. Nivel de Eficiencia
(Heizer, 2011) menciona sobre la eficiencia y su significado: Eficiencia es
hacer el trabajo con calidad, sin ningun tipo de mudas (desperdicios). También
menciona sobre sus formas de incrementarla, y su correlacion con la productividad,
incrementando la productividad, se incrementara la eficiencia, exponiendo que se

obtendrd de dos maneras distintas una de la otra: la primera manera seria
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disminuyendo el uso de recursos, sabiendo racionar, y utilizar lo Unicamente
necesario para el requerimiento, pero eso si, manteniendo el mismo ritmo de
produccidén. La segunda manera seria incrementar el ritmo de produccion (cantidad
de bienes o servicios producidos), pero manteniendo la misma cantidad de recursos
utilizados. En ambas considerando mantener el mismo nivel de calidad de
produccién. Ambas formas dan como resultado un incremento en la productividad,

por ende, una mayor eficiencia.

(Baguer Alcala, 2004) nos comenta sobre la eficiencia medida a través de
la satisfaccion del cliente, mientras méas se cumpla con los requerimientos, sin
desperdiciar los recursos de la empresa, tendra mayor eficiencia, para ello varias
empresas adoptan la gestion de calidad, y poder formar a sus trabajadores en
funcion de cumplimiento. También nos habla sobre la especializacion, la cual se
ve reflejado en la eficiencia, mientras méas especialistas en la rama son tus
trabajadores, mejor uso de los recursos habra, y por ende una mejor produccion.
Un motivo para tener trabajadores especialistas es la ventaja competitiva, otro
motivo es la reduccién de ineficiencias, eliminacion en los procesos de todo lo que
no agregue valor a la produccion, incrementando la calidad, reduciendo las
mermas, y asi tener un margen de costo mucho menor. Si lo unimos con el buen
servicio al cliente hard que la empresa se ubique entre las mas competitivas del

mercado.

(Bain, 1985) menciona a la eficiencia como la capacidad de mejorar: Se
puede decir que los individuos y organizaciones tienen necesidades no satisfechas,
necesidades que se tienen que cubrir, esa variedad de necesidades expuestas, cada

una mas urgente que la otra, es necesario cubrirlas con alguna pronta solucién.
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Partiendo de esas necesidades, se puede implementar mejoras, puedes optar por
mejorar los procesos de forma jerarquica de acuerdo a su prioridad o urgencia. La
direccion elegira cual de las necesidades priorizard, y a medida que cada una va
siendo resuelta, se podrd enfocar en la siguiente. Mientras las necesidades
priorizadas no hayan sido satisfechas, la empresa no podrd cumplir con sus
objetivos plantados. Para ello, se debe tener a la mano un plan de mejora el cual de
respuesta y solucion a las necesidades que vayan apareciendo en la empresa,
debido a los cambios constantes de la sociedad y su medio ambiente, la atencion
gerencial debe ser constante y fluida para que puedan comprender mejor la

organizacion , y me mantenga eficiente y competitiva en el mercado.

(Heizer & Render, 2004) nos comenta sobre la eficiencia en la produccion
de bienes y servicios, las cuales requieren que se aplique la Administracion de
Operaciones (sus conceptos, herramientas y técnicas), para la creacion de bienes o
servicios, los recursos pasan a traves de una serie de actividades que le agregan
valor, siendo transformados en productos terminados. Nos comenta sobre el uso
eficiente de maquinarias, espacio y personal, estandarizando, automatizando y
haciendo eficientes los procesos a un nivel deseable. “Eficiencia significa hacer
bien el trabajo, con un minimo de recursos y de desperdicio”. También nos
comenta sobre los nuevos estandares de competitividad global que actualmente
estan vigentes en el mundo, esos estandares son la calidad, la variedad, la
personalizacion, los costos de produccion, y los plazos de entrega. Estos conceptos
no solo ayudan a posicionarte en el mercado y ser mas competitivo. También

significa un reto mayor para la administracion de operaciones, los cuales deberan
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formar novedosas estrategias, que den rapidez y confiabilidad a tu producto. Nos

menciona las razones para globalizar tu empresa:

Razones para globalizar
Razones . Reducir costos (mano de obra,
tangibles impuestos, aranceles, etc.)
* * Mejorar la cadena de suministro
* [Eniregar mejores bienes y sernvicios
Razones = Atraer nuevos mercados
intangibles + Aprender a mejorar las operaciones
* Atraer y retener al talento global

(Meyers & Stephens, 2006) habla sobre la eficiencia, visto desde una linea
de ensamblaje y su relacion con la productividad y rentabilidad de una empresa.
Menciona que si la empresa tiene un buen protocolo de uso y distribucion de los
diferentes recursos, de la mano con la formacion técnica y profesional de sus
trabajadores, integrado con el cumplimiento de los objetivos, los resultados
obtenidos se ven reflejados en un incremento en la productividad, como también

en la mejora salarial para los trabajadores.

(Ulrich & Eppinger, 2013) menciona a la eficiencia como parte del ciclo de
vida de un producto, garantizando es buen uso del recurso durante el uso del
producto. Usando herramientas Gtiles para producir multiples piezas con mas
eficiencia. A su vez, también como parte de las estrategias competitivas de la
empresa, haciéndola mas exigente en base a produccion, sea utilizando mejores
métodos de manufactura, contratando mano de obra econdémica pero cumplida,

entre otras.

(Nahmias, 2010) nos habla de la eficiencia dominando la Gestion de
Operaciones, y su aporte al producto final reduciendo costos, como también puede

mejorar la satisfaccion del cliente y por tanto aumentar la demanda y los ingresos.
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Menciona que la manera mas Optima de mejorar los resultados finales de la
produccién es reduciendo los costos de produccion mediante una gestion mas
eficiente de la cadena de suministros. EvalUa la gestion de la produccion basado en
la prevision de la demanda; la gestion de la cadena de suministros (la cadena vista
desde proveedores hasta el cliente final); la planificacion de operaciones,
planificando que cantidad de recursos requerira la produccion; y la programacion
de proyectos, la cual busca la calidad y la confiabilidad del producto final. Nos
ofrece 4 grandes preguntas y conceptos claves de la gestion de operaciones que

toda empresa deberia de tener en cuenta para poder incrementar su eficiencia:

e

¢Cuil debe ser la cantidad ;Cuidntas existencias hay ;Cuil e la Blosofia para Como se gestiona ¢ flujo
y ¢l mix de productos que tener? ;Cudles son mover productos dentro de inputs y outputs como
fabricados? ;Cuiles son Jos niveles apropiados de de bs instalaciones de un sitema integrado en
Jos niveles apropiados de inventario de los inputs produccidn? ;Como se una red de proveedores,
personal? ;Cuintos de produccido? comvierte b denanda previsa fabricantes, distribuidores
empleados deberian de un producto en una y clientes? ;Donde encaj
retenerse? programacion de requsitos ki GCS en ha estrategia

para los componentes, geoeral de b empresa?

subgrupos ¥ materias prious

necesarias’

| Gestién de Gm"““";."
inventario
suministros
* Allanamientos * Materias primas, » Sistermus de control pushs * Problenn de transporte
* Cuellos de botella compoacates, trabajos ca versus epuls * Problema de transbordos
* Horizonte de planificacién curso y productos acabados  + Planificacién recursos * El investigador ambicioso
* Denuandz cierta versus * Costes de manteniniento, materiales (MRP) * Planificacién distribucibn
estocistica pedido y penalizacién * Jost-in-time (JIT) recursos (DRP)
* Programacion lineal * El modelo EOQ + Cilculo de explosion * Requisito de frecuencia
* Optimizacin * Modclos de descuento por  + Factor gozinto * Marco temporal
* Costes de mantenimiento canodad * Programacion maestra *Tiempo de desplazamiento
versus costes de cxascz * Modelo del quiosquero de produccidn dependiente ded monwento
* Maodelo de amario del pedido * Bl efecto liugo

* Jugar a ha escasez

——»

Figura 4. Preguntas y conceptos clave en la productividad
Fuente: (Nahmias, 2010)



35

1.8.2.3. Nivel de Eficacia
(Heizer, 2011) nos expone sobre la eficacia, que es el cumplimiento de los
objetivos planteados. Ejm: Te piden un lote de 500 cajas de carton (con sus
especificaciones técnicas), en un plazo de 10 dias. Entregar dicho lote en el
mencionado plazo representa la eficacia. Mientras mas eficaz sean los
colaboradores al desempefiar su labor, las productivo serd como empresa. A su vez,
ser eficaz ayuda a ser eficiente en la empresa, desarrollando estratégias y planes de

trabajo que ayuden a la mejora conjunta de la institucion.

(Baguer Alcala, 2004) vincula a la eficacia con el Plan Estratégico, que es
requerido a la hora de formular las estrategias que la direccion pondra en marcha
con sus trabajadores, alcanzando la competitividad en el mercado, y siendo una
empresa mas atractiva para el publico. Basicamente sus objetivos serian la

reduccion de costos en produccion, y también un mejor resultado en calidad.

(Rosenthal, 1997) nos ensefia una nueva perspectiva sobre la eficacia en el
disefio y desarrollo de nuevos productos, reconociendo la evolucion de las
necesidades del hombre a través de los tiempos, y como las empresas deben
adaptarse a ellas para seguir competitivas en el mercado, y no extinguirse con el
tiempo. Se requiere una gran vision y habilidades para reconocer estas nuevas
exigencias, explotando al méaximo las nuevas tecnologias para convertir a tu
producto y tu industria en un precursor en el mercado. Si la empresa logra todo
ello, llegara a un nivel mayor de eficacia entre sus competidores, y posicionara

mejor la nueva marca creada
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1.9. Definicién de términos basicos

1)

2)

3)

4)

5)

Administracion. - Conjunto sistematico de reglas para lograr la maxima
eficiencia en las formas de estructurar y manejar un organismo social.
Beneficios Laborales: Los beneficios laborales no son exactamente iguales para
todos. Estos dependeran del tipo de empresa o institucion en donde uno labore,
ya que existen empresas privadas e instituciones publicas.

Los beneficios laborales para los colaboradores o empleados pueden ser:
Obligatorios: Como planes de jubilacion, seguros médicos, coberturas por

discapacidad temporal o permanente, entre otros.

Adicionales: Que pueden ser pago de vacaciones, seguro dental y oftalmol6gico

0 pago de formaciones académicas.

Calidad. - Se refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le
confieren capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. Por otro
lado, la calidad de un producto o servicio es la percepcién que el cliente del
mismo, es una fijacién mental del consumidor que asume conformidad con dicho
producto o servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades.
Desempefio Laboral.- El éxito de una empresa o institucién, depende mucho
del desempefio y bienestar de sus trabajadores. Si los empleados estan a gusto,
su rendimiento serda mejor, y aumentara la productividad. Para garantizar un buen
desempefio laboral es importante que los trabajadores tengan claras sus
funciones, procedimientos a seguir, funciones y objetivos a cumplir.
Eficiencia.- Virtud y facultad para lograr un efecto determinado. Utilizacion

racional de los recursos productivos adecuados con la tecnologia existente.
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7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)
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Eficacia.- Virtud, actividad y poder para obrar, exactamente como se propuso.
Estrategia.- Metodologia que se utiliza para dar solucion a cualquier tipo de
problema bajo una alternativa hacia un objetivo, empleando un procedimiento
con los medios disponibles.

Gestion organizativa.- Es un sistema cuyo resultado depende de la interrelacion
de sus principales elementos componentes, la gestion de los recursos financieros,
humanos, logisticos, tecnologicos y mercadotécnicos.

Objetivo.- El fin o intento a que se dirige 0 encamina una accién u operacion.
Optimizacion de Recursos: Es la accién de buscar la mejor forma de hacer algo,
esto quiere decir que es buscar mejores resultados, mayor eficiencia 0 menor
eficacia en el desempefio de algun trabajo u objetivo a lograr, en este caso del
recurso de la institucion, Ilamandose optimizacion de recursos.

Plan.- Instrumento de planificacion como forma de accion generalmente escrito,
que prescribe un conjunto de medios para alcanzar una finalidad determinada.
Planeamiento.- Es el proceso permanente de estudios e investigaciones, por el
cual se prevé, conciben y deciden acciones para obtener y asignar
oportunamente los recursos por movilizar.

Recursos Humanos.- Es un departamento dentro de la empresa que es
responsable de todas las cosas relacionadas al trabajo, eso incluye reclutamiento,
investigacion de antecedentes, seleccion, contratacion, entrenamiento,
promocion, pago y despido de empleados y contratados. Recursos Humanos es
también el departamento que queda a la cabeza de la nueva legislacion guiando
como los trabajadores deben ser tratados durante el proceso de contratacion

trabajo y despido.
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Capacitacion: En términos generales, capacitacion refiere a la disposicion y
aptitud que alguien observard en orden a la consecucion de un objetivo
determinado. Basicamente la Capacitacion esta considerada como un proceso
educativo a corto plazo el cual utiliza un procedimiento planeado, sistematico y
organizado a través del cual el personal administrativo de una empresa u
organizacion.

Eficiencia.- El concepto de eficiencia que se utiliza en los trabajos implicados
en la valoracion de la actividad, es el de obtener el maximo rendimiento de los
factores productivos que utiliza, sin derrochar recursos. En este marco podemos
definir que la eficiencia es una relacion entre dos variables, costes y resultados.
Ergonomia: La ergonomia es la disciplina que se encarga del disefio de lugares
de trabajo, herramientas y tareas, de modo que coincidan con las caracteristicas
fisioldgicas, anatomicas, psicoldgicas y las capacidades del trabajador.
Evaluacion de Desempefio.- Proceso por el cual se mide el rendimiento global
del empleado, es decir su contribucion total a la organizacion. La evaluacion del
desempefio o evaluacion del rendimiento es un sistema formal para estimar el
cumplimiento de las obligaciones laborales de un empleado.

Gestion del Talento Humano.- Es el conjunto de actividades administrativas y
de especializacién que integran, organizan, recompensan, desarrollan y evaluar
a las personas, con el objetivo de proporcionar habilidades y competitividad a la
organizacion. (Chiavenato, 2009b)

Liderazgo.- Es la capacidad de tomar iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. Es la situacion de superioridad

para generar iniciativas en algun aspecto social, personal o profesional.
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Mejora continua de los procesos.- Significa cambiar algo para hacerlo mas
efectivo, eficiente y adaptable, qué cambiar y como cambiar depende del
enfoque especifico del empresario y del proceso. (Harrington, 1993)

Plan de mejora.- Es la revision de la situacion actual de la empresa, para
implementar cambios en las diferentes areas de la organizacion, o en sus
funciones (sin cambiar la estrategia actual). (Marti y Casillas, 2014).

Plan Estratégico Institucional: Es una herramienta importante dentro del
proceso de planificacion de la politica educativa y un instrumento para la
adecuada asignacion de los recursos, al vincular los objetivos de corto y mediano
plazo con los escenarios de programacion presupuestal.

Plan Operativo Institucional: Es el resultado del proceso de planeamiento
operativo, y se constituye en la hoja de ruta de la organizacion durante el afio, en
actividad y productos para obtener un resultado especifico que contribuira a los
objetivos organizacionales y sectoriales.

Productividad.- La productividad es la relacion entre produccion e insumo.
También puede decirse que es la relacion entre lo que sale y lo que entra (output
/input), o la relacion entre lo que se obtiene y los recursos usados para obtenerlo.
(Pineda Sanchez & Cardenas Olivos, 2014)

Recursos Humanos.- Es un departamento dentro de la empresa que es
responsable de todas las cosas relacionadas al trabajo, eso incluye reclutamiento,
investigacion de antecedentes, seleccion, contratacion, entrenamiento,
promocion, pago y despido de empleados y contratados.

Satisfaccion Laboral: Es el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador

hacia su empleo, los factores concretos (como compafiia, el supervisor, los
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comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida
en general. Quien esta satisfecho con su puesto de trabajo tiene actitudes
positivas hacia este; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes
negativas.

Talento Humano.- Es la capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo
sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas
talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el esfuerzo o la actividad
humana; sino también otros factores o elementos que movilizan al ser humano,
talentos como: competencias (habilidades, conocimientos y actitudes)
experiencias, motivacion, interés, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud,
etc.

Trabajo.- Es el esfuerzo necesario para conseguir algo, para cumplir objetivos
y metas. Es el esfuerzo humano aplicado a la producciéon de riqueza en
contraposicion al capital, el trabajo debe ser administrado para ser eficiente y
cumplir con los objetivos.

Usuarios.- Son personas que reciben la prestacion de servicios de diversa indole
de una determinada organizacion.

Verificacion.- Es la comprobacion o ratificacion de la autenticidad o verdad de
una cosa, de las actividades que realiza el personal, del alcance de las metas

organizacionales o de los indicadores de gestion.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada porque servird para dar solucion a un

problema identificado (Vara, 2010, p. 187).

El disefio, segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) es pre - experimental
porque su grado de control relativamente minimo, y se considera una marca
referencial de punto de inicio antes del estimulo, para luego de la aplicacion del

estimulo se mida el resultado en el tiempo.

En la investigacion se realiza una encuesta y una observacion antes de la
aplicacion del plan de recursos humanos denominado pre — test, luego se aplica el

tratamiento para posteriormente observar los cambios en las variables analizadas.

(~ )

Pre - test Post - test
\_
Pre - test
Punto de Aplicacion del plan de Punto de
referencia recursos humanos medicion de
impacto

o /

Figura 5. Disefio del tratamiento en la investigacion

Fuente: Adaptado de Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014)



42

2.2. Poblacion y Muestra
2.2.1. Poblacion

La investigacion consigna como poblacion a los servidores pablicos que
tienen relacion con los procesos del ministerio publico, los cuales hacen una
poblacidn total de 42 personas. Como sefiala Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) los criterios de incluir o no a los participantes dependen del investigador

y su estudio, por lo que es necesario delimitar la poblacion. (p. 174).
2.2.2. Muestra

Segun Del Cid, Mendez y Sandoval, 2011, p. 174) se puede calcular la
muestra con la formula generalmente aceptada para poblaciones que no

excedan los 100 mil, de la siguiente manera:

_ (pa)z*.N
(EE)* (N-D)+(p.g)Z°

N (0.50*0.50)*1.96% * 42
(0.05)% (42—1) + (0.50*0.50) *1.96

= 38 servidores publicos

Donde: N representa la poblacién, Z la desviacién estandar en la normal con
95% de confianza, obtenida de tabla de probabilidad como 1.96, p y q
representan la probabilidad de participar o no en la investigacion
respectivamente, cuando no hay referencias se asume 50% y EE es el error

estandar del calculo que se toma como 5%.
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2.3. Técnicas para la recoleccion de datos

La tesis programo y aplico la técnica de la encuesta para el recojo de datos, que
segun Mufioz (2011) “la recopilaciéon de datos dentro de un tema de opinion
especifico, mediante el uso de formularios aplicados sobre una muestra de unidades
de poblacion, con preguntas precisas para solicitar las opiniones de los encuestados
y asi obtener respuestas confiables”. Ademas de ello se ejecuto la observacion, para
obtener los datos de registro de productividad de los trabajadores, en este caso de los

analistas y especialistas que fueron un total de 32 servidores.

2.4. Validez y confiabilidad de instrumentos

Para el presente trabajo de investigacion utilizé los siguientes instrumentos:

a) Cuestionarios. Instrumentos que contienen preguntas cerradas, de acuerdo
a las alternativas ordinales de Likert, las que fueron aplicadas a la muestra.

b) Ficha de Observacion. Instrumento que se aplicd para registrar las
cantidades de los informes de los servidores publicos, con ello poder medir
de manera cuantitativa la productividad de cada servidor y la productividad
media de la institucion.

c) Fichas Bibliograficas. Referidos a la bibliografia basica de profundizacion

relacionada con el plan de recursos humanos y la productividad.

2.4.1. Validez de los instrumentos

Los instrumentos fueron validados mediante el juicio de expertos, por 03

expertos especialistas en areas relacionados al tema de investigacion, todos docentes
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de Pre grado de la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica UPCI (ver anexo

6).

2.4.2. Confiabilidad de los Instrumentos

Para el efecto de la aplicacion de los cuestionarios disefiados, el anélisis de
confiabilidad se realiz6 mediante el enfoque de consistencia interna entre los items
por el indicador alfa de cronbach, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Para ello
se realizd una pre-encuesta a 25 servidores publicos, con cuyos resultados ya se
pueda ejecutar la encuesta final con la confiabilidad satisfactoria a la muestra. Los

resultados de confiabilidad, se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 2. Analisis de Confiabilidad del Instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,813 24

Estadisticas de total de elemento

Media de escala  Varianza de escala  Correlacion total ~ Alfa de Cronbach

si el elemento se  si el elemento se ha de elementos si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

P1. Se realiza oportunamente el 63,48 134,260 ,299
diagnostico de necesidad especifica de
talento humano en la institucion

,809

P2. Las capacitaciones se proyectan 63,00 133,583 ,390 ,805
satisfactoriamente de acuerdo al

diagnostico de necesidades

P3. Observa que se toman en cuenta las 63,28 138,543 ,222 ,812

necesidades del personal en relacion a
actualizacion de equipos informaticos
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P4. Se considera para el diagnostico los
requerimientos de software que hace el
personal

63,24

138,107

,258

,810

P5. Los temas de capacitacion se abordan
con metodologias activas que le generan
interés

63,52

146,843

-,116

827

P6. La Gerencia de Recursos Humanos
programa oportunamente las
capacitaciones

63,48

137,593

,407

,806

P7. Se premian a los talentos que obtienen
mejores calificaciones en las
capacitaciones

63,04

126,540

551

,7196

P8. En los concursos de promocion se
pondera mejor al personal con mayores
capacitaciones

62,96

134,540

;319

,808

P9. Son adecuados los métodos de
evaluacion de desempefio en la institucion

63,32

130,060

413

,804

P10. Participa activamente en las
evaluaciones de desempefio cuando es
requerido

63,28

135,043

,325

,808

P11. La Gerencia de Recursos Humanos
genera decisiones de cambio luego de las
evaluaciones de desempefio

63,20

129,333

,612

,7196

P12. La programacion de capacitaciones
del siguiente periodo siempre considera los
resultados anteriores

63,32

137,810

,168

817

P13. Se siente constantemente motivado a
lograr los objetivos de su trabajo

63,44

136,340

237

,812

P14. Tienes identificadas tus horas mas
productivas dentro de la jornada laboral

63,24

132,773

,455

,802

P15. Le parece que se presentan
oportunidades de crecimiento en la
institucion

63,40

140,500

,154

,814

P16. Considera oportuno la forma de
supervision de su jefe inmediato

63,28

133,710

,336

,807

P17. Es adecuado el estilo de liderazgo del
jefe inmediato a su cargo

63,16

132,057

478

,801

P18. La forma de direccién en la
institucion brinda el medio para un trabajo
mas optimo

63,24

130,273

,466

,801
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P19. El proceso de trabajo en la institucion
esta ajustada a la necesidad actual

63,00

131,167

,469

,801

P20. considera que los tiempos totales de
trabajo son adecuados para una
productividad efectiva

63,04

131,207

542

,799

P21. En su opinion, los tiempos efectivos
de trabajo son adecuadamente
administrados

63,20

127,000

,595

,795

P22. El proceso de trabajo esta
eficientemente gestionado por los jefes de
cada area

63,56

136,173

,286

,810

P23. Considera pertinente medir la
productividad con cantidad de productos
por dia

63,20

130,000

,465

,801

P24. Es adecuado que los jefes tomen en
cuenta el nimero de informes pendientes
para indicar avances

63,12

136,693

,252

,811

Fuente: Encuesta piloto analizada en SPSS v. 26, 2019

Luego del analisis se concluyo que la confiabilidad del instrumento esta en el

nivel bueno, por lo tanto, se utiliz6 el cuestionario para el acopio de datos de los

servidores publicos que conforman la muestra.

2.5. Procesamiento y analisis de datos

2.5.1. Procesamiento

Las encuestas que se realizaron a los servidores publicos fueron cargadas y

procesadas en una base de datos, utilizando el paquete estadistico SPSS version 26,

considerando todos los items del cuestionario y sus correspondientes alternativas de

respuesta de acuerdo a la escala ordinal de Likert, sefialando las caracteristicas de los

items para realizar el analisis.
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2.5.2. Analisis de Datos

El analisis de datos se realizd considerando primero la descripcion y luego la
inferencia, en la descripcion de datos fué necesaria la generacion de tablas de
frecuencia y graficas que describan las variables analizadas en el pre y post test;
posteriormente los resultados muestran la inferencia se realizan a través de la
comparacion de muestras independientes por la prueba T - student. La distribucion
de los datos fue analizada con el método de Shapiro — Wilk para muestras menores a

50 elementos.

2.6. Aspectos éticos

En la investigacion se tuvo en cuenta la ética mediante el consentimiento
informado para que los servidores publicos de la institucidn participen en la encuesta
de manera voluntaria y andnima, asi como la seguridad de tipo bioldgico,
psicolégico, administrativo y social (del participante); asi mismo en la formulacién

del marco tedrico se respetd la propiedad intelectual como prioridad ética.
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1. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. De la Variable Plan de Recursos Humanos

Para presentar los resultados de la variable Plan de recursos humanos, se
elabor6 un cuestionario conformado por 12 preguntas, para recoger informacion
referente a los indicadores de la variable, el cuestionario se aplic en dos momentos,
antes de aplicar el plan y luego de aplicar el plan. Los items del cuestionario fueron

del tipo cerradas, teniendo como escala las siguientes alternativas:

Tabla 3. Escala de Valoracion utilizada en la encuesta 1

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Ocasionalmente  Frecuentemente Siempre

Fuente: Adaptado de Hernandez y otros (2014), en 20109.

Los datos se analizaron con el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS

en la versidn 26 y Ms Excel 2019, los cuales se presentan a continuacion:
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Tabla 4. Resultados a P1. Se realiza oportunamente el diagnostico de necesidad especifica de
talento humano en la institucion.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 8 21.1% 0 0.0% 8
Raramente 10 26.3% 8 21.1% 18
Ocasionalmente 12 31.6% 7 18.4% 19
Frecuentemente 8 21.1% 12 31.6% 20
Siempre 0 0.0% 11 28.9% 11
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

35.0%

31.6% 31.6%
28.9%
0,
30.0% 26.3%
25.0%
21.1% 1.1% 21.1%

15.0%
10.0%

5.0%

0.0% 0.0%
0.0%
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 6. Resultados a P1. Se realiza oportunamente el diagnéstico de necesidad especifica
de talento humano en la institucion

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si se realizan oportunamente el diagnéstico de
necesidades especificas de talento humano en la sede Cajamarca, muestran una
evolucion entre la encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se
muestra que luego de la aplicacién del plan de recursos humanos en un periodo de
un afo se logro resultados de Siempre en un 28.9% y Frecuentemente de 31.6%
frente a los 0 y 21.1% antes de la aplicacion del plan, lo que favorece la

investigacion.
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Tabla 5. Resultados a P2. Las capacitaciones se proyectan satisfactoriamente de acuerdo al
diagndstico de necesidades.

Test
Pre-test Post-test Total
Nunca 10 26.3% 0 0.0% 10
Raramente 10 26.3% 17 44.7% 27
Ocasionalmente 10 26.3% 10 26.3% 20
Frecuentemente 8 21.1% 6 15.8% 14
Siempre 0 0.0% 5 13.2% 5
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

50.0%
44.7%

45.0%
40.0%
35.0%
30.0% 26.3% 26.3% 26.3%6.3%
25.0% 21.1%
20.0% 15.8%
15 0% 13.2%
10.0%
5.0%
’ 0.0% I 0.0%I
0.0%

Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 7. Resultados a P2. Las capacitaciones se proyectan satisfactoriamente de acuerdo al
diagndstico de necesidades.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si las capacitaciones se proyectan satisfactoriamente
de acuerdo al diagnostico de necesidades, muestran una evolucién entre la
encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la
aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logrd
resultados de Siempre en un 13.2% y Frecuentemente de 15.8% frente a los 0 y

21.1% antes de la aplicacion del plan.
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Tabla 6. Resultados a P3. Observa que se toman en cuenta las necesidades del personal en
relacién a actualizacion de equipos informaticos.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 9 23.7% 1 2.6% 10
Raramente 6 15.8% 13 34.2% 19
Ocasionalmente 9 23.7% 10 26.3% 19
Frecuentemente 14 36.8% 8 21.1% 22
Siempre 0 0.0% 6 15.8% 6
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019

35.0% 34.2%
. (4]
0,
30.0% 26.3%
25.0% 23.7% 23.7%
’ 1.1%
20.0%
15.8% 15.8%
15.0%
10.0%
5.0% 2.6%
0.0%
0.0% - ’
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 8. Resultados a P3. Observa que se toman en cuenta las necesidades del personal en
relacion a actualizacion de equipos informaticos.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si observa que se toman en cuenta las necesidades del
personal en relacion a actualizacién de equipos informéticos, muestran una
evolucion entre la encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se
muestra que luego de la aplicacién del plan de recursos humanos en un periodo de
un afo se logro resultados de Siempre en un 15.8% y Frecuentemente de 21.1%

frente a los 0 y 36.8% antes de la aplicacion del plan.
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Tabla 7. Resultados a P4. Se considera para el diagndstico los requerimientos de software
gue hace el personal.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 7 18.4% 1 2.6% 8
Raramente 6 15.8% 6 15.8% 12
Ocasionalmente 15 39.5% 11 28.9% 26
Frecuentemente 10 26.3% 11 28.9% 21
Siempre 0 0.0% 9 23.7% 9
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

45.0%

20.0% 39.5%
. 0
35.0%
8.9% 28.9%
30.0% 26.39
0,
25.0% 23.7%
o 18.4%

20.0% 15.8%5.8%
15.0%
10.0%

5.0% 2.6%

0.0%
0.0% . ’
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 9. Resultados a P4. Se considera para el diagnostico los requerimientos de software
que hace el personal.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si se considera para el diagndstico los requerimientos
de software que hace el personal, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-
test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del
plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre
en un 23.7% y Frecuentemente de 28.9% frente a los 0 y 26.3% antes de la

aplicacion del plan.
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Tabla 8. Resultados a P5. Los temas de capacitacion se abordan con metodologias activas que
le generan interés.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 8 21.1% 0 0.0% 8
Raramente 9 23.7% 12 31.6% 21
Ocasionalmente 14 36.8% 9 23.7% 23
Frecuentemente 7 18.4% 10  26.3% 17
Siempre 0 0.0% 7 18.4% 7
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019

40.0% 36.8%
35.0% 31.6%
0,
30.0% 26.3%
25.0% 23.7% 3.7%
' 21.1%

20.0% 18.4% 18.4%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0% 0.0%
0.0%
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 10. Resultados a P5. Los temas de capacitacion se abordan con metodologias activas
que le generan interés.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si los temas de capacitacion se abordan con
metodologias activas que le generan interés, muestran una evolucion entre la
encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la
aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logré
resultados de Siempre en un 18.4% y Frecuentemente de 26.3% frente a los 0 y

18.4% antes de la aplicacion del plan.
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Tabla 9. Resultados a P6. La Gerencia de Recursos Humanos programa oportunamente las
capacitaciones.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 15 39.5% 0 0.0% 15
Raramente 6 15.8% 9 23.7% 15
Ocasionalmente 8 21.1% 8 21.1% 16
Frecuentemente 9 23.7% 11 28.9% 20
Siempre 0 0.0% 10 26.3% 10
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 11. Resultados a P6. La Gerencia de Recursos Humanos programa oportunamente
las capacitaciones.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si la Gerencia de Recursos Humanos programa
oportunamente las capacitaciones, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-
test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del
plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre
en un 26.3% y Frecuentemente de 28.9% frente a los 0 y 23.7% antes de la

aplicacion del plan.
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Tabla 10. Resultados a P7. Se premian a los talentos que obtienen mejores calificaciones en
las capacitaciones.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 7 18.4% 0 0.0% 7
Raramente 8 21.1% 8 21.1% 16
Ocasionalmente 9 23.7% 10 26.3% 19
Frecuentemente 14 36.8% 11 28.9% 25
Siempre 0 0.0% 9 237% 9
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 12. Resultados a P7. Se premian a los talentos que obtienen mejores calificaciones en
las capacitaciones.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si se premian a los talentos que obtienen mejores
calificaciones en las capacitaciones, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-
test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del
plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre
en un 23.7% y Frecuentemente de 28.9% frente a los 0 y 36.8% antes de la

aplicacion del plan.
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Tabla 11. Resultados a P8. En los concursos de promocion se pondera mejor al personal con

mayores capacitaciones.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 7 18.4% 0 0.0% 7
Raramente 8 21.1% 9 23.7% 17
Ocasionalmente 8 21.1% 12 31.6% 20
Frecuentemente 15 39.5% 9 23.7% 24
Siempre 0 0.0% 8 21.1% 8
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 13. Resultados a P8. En los concursos de promocion se pondera mejor al personal con

mayores capacitaciones.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si en los concursos de promocién se pondera mejor al

personal con mayores capacitaciones, muestran una evolucion entre la encuesta

Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacion

del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de

Siempre en un 21.1% y Frecuentemente de 23.7% frente a los 0 y 39.5% antes de

la aplicacion del plan.



Tabla 12. Resultados a P9.
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Son adecuados los métodos de evaluacion de desempefio en la

institucion.
Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 13 34.2% 0 0.0% 13
Raramente 5 13.2% 10 26.3% 15
Ocasionalmente 12 31.6% 3 7.9% 15
Frecuentemente 8 21.1% 16 42.1% 24
Siempre 0 0.0% 9 23.7% 9
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 14. Resultados a P9. Son adecuados los métodos de evaluacion de desempefio en la

institucion.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si son adecuados los métodos de evaluacion de

desempefio en la institucion, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y

la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan

de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre en

un 23.7% y Frecuentemente de 42.1% frente a los 0 y 21.1% antes de la aplicacién

del plan.
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Tabla 13. Resultados a P10. Participa activamente en las evaluaciones de desempefio cuando
es requerido.

P10. Participa activamente en las evaluaciones de desempefio cuando es requerido
Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 9 23.7% 1 2.6% 10
Raramente 7 18.4% 12 31.6% 19
Ocasionalmente 12 31.6% 11 28.9% 23
Frecuentemente 10 26.3% 5 13.2% 15
Siempre 0 0.0% 9 237% 9
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
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Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre
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Figura 15. Resultados a P10. Participa activamente en las evaluaciones de desempefio
cuando es requerido.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si participa activamente en las evaluaciones de
desempefio cuando es requerido, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-
test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del
plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre
en un 23.7% y Frecuentemente de 13.2% frente a los 0 y 26.3% antes de la

aplicacion del plan.
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Tabla 14. Resultados a P11. La Gerencia de Recursos Humanos genera decisiones de cambio
luego de las evaluaciones de desempefio.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 10 26.3% 0 0.0% 10
Raramente 15 39.5% 10 26.3% 25
Ocasionalmente 7 18.4% 11 28.9% 18
Frecuentemente 6 15.8% 10 26.3% 16
Siempre 0 0.0% 7 18.4% 7
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 16. Resultados a P11. La Gerencia de Recursos Humanos genera decisiones de
cambio luego de las evaluaciones de desempefio.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si la Gerencia de Recursos Humanos genera decisiones
de cambio luego de las evaluaciones de desempefio, muestran una evolucion entre
la encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de
la aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logro
resultados de Siempre en un 18.4% y Frecuentemente de 26.3% frente a los 0 y

15.8% antes de la aplicacion del plan.
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Tabla 15. Resultados a P12. La programacion de capacitaciones del siguiente periodo
siempre considera los resultados anteriores.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 11 28.9% 0 0.0% 11
Raramente 11 28.9% 8 21.1% 19
Ocasionalmente 11 28.9% 9 23.7% 20
Frecuentemente 5 13.2% 14  36.8% 19
Siempre 0 0.0% 7 18.4% 7
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 17. Resultados a P12. La programacion de capacitaciones del siguiente periodo
siempre considera los resultados anteriores.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si la programacién de capacitaciones del siguiente
periodo siempre considera los resultados anteriores, muestran una evolucion entre
la encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de
la aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logro
resultados de Siempre en un 18.4% y Frecuentemente de 36.8% frente a los 0 y

13.2% antes de la aplicacion del plan.
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3.1.2. De la Variable Productividad

Para presentar los resultados de la variable Productividad, se elabor6 un
cuestionario conformado por 12 preguntas, para recoger informacion referente a los
indicadores de la variable, el cuestionario se aplico en dos momentos, antes de aplicar
el plan y luego de aplicar el plan. Los items del cuestionario fueron del tipo cerradas,

teniendo como escala las siguientes alternativas:

Tabla 16. Escala de Valoracion utilizada en la encuesta 2

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Ocasionalmente  Frecuentemente Siempre

Fuente: Adaptado de Hernandez y otros (2014), en 20109.

Los datos se analizaron con el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS

en la version 26 y Ms Excel 2019, los cuales se presentan a continuacion:
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Tabla 17. Resultados a P13. Se siente constantemente motivado a lograr los objetivos de su

trabajo.
Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 8 21.1% 1 2.6% 9
Raramente 9 23.7% 11 28.9% 20
Ocasionalmente 11 28.9% 12 31.6% 23
Frecuentemente 10 26.3% 6 15.8% 16
Siempre 0 0.0% 8 21.1% 8
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 18. Resultados a P13. Se siente constantemente motivado a lograr los objetivos de su
trabajo.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si se siente constantemente motivado a lograr los
objetivos de su trabajo, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y la
encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de
recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en un
21.1% y Frecuentemente de 15.8% frente a los 0 y 26.3% antes de la aplicacion

del plan.



Tabla 18. Resultados a P14. Tienes identificadas tus horas mas productivas dentro de la

jornada laboral.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 9 23.7% 1 2.6% 10
Raramente 11 28.9% 7 18.4% 18
Ocasionalmente 12 31.6% 8 21.1% 20
Frecuentemente 6 15.8% 8 21.1% 14
Siempre 0 0.0% 14  36.8% 14
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 19. Resultados a P14. Tienes identificadas tus horas méas productivas dentro de la

jornada laboral.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si tienen identificadas sus horas mas productivas dentro

de la jornada laboral, muestran una evolucién entre la encuesta Pre-test y la

encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de

recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en un

36.8% Yy Frecuentemente de 21.1% frente a los 0 y 15.8% antes de la aplicacion

del plan.
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Tabla 19. Resultados a P15. Le parece que se presentan oportunidades de crecimiento en la

institucion.
Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 9 23.7% 0 0.0% 9
Raramente 5 13.2% 8 21.1% 13
Ocasionalmente 12 31.6% 7  18.4% 19
Frecuentemente 12 31.6% 13 34.2% 25
Siempre 0 0.0% 10 26.3% 10
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 20. Resultados a P15. Le parece que se presentan oportunidades de crecimiento en la
institucion.
Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:
Los resultados sobre si le parece que se presentan oportunidades de
crecimiento en la institucion, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y
la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan
de recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en

un 26.3% y Frecuentemente de 34.2% frente a los 0 y 31.6% antes de la aplicacién

del plan.
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Tabla 20. Resultados a P16. Considera oportuno la forma de supervision de su jefe

inmediato.
Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 10 26.3% 0 0.0% 10
Raramente 9 23.7% 10 26.3% 19
Ocasionalmente 9 23.7% 10 26.3% 19
Frecuentemente 10 26.3% 9 23.7% 19
Siempre 0 0.0% 9 23.7% 9
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
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Figura 21. Resultados a P16. Considera oportuno la forma de supervision de su jefe
inmediato.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si considera oportuno la forma de supervision de su
jefe inmediato, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y la encuesta
Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de recursos
humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en un 23.7% y
Frecuentemente también de 23.7% frente a los 0 y 26.3% antes de la aplicacién

del plan.



Tabla 21. Resultados a P17.
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Es adecuado el estilo de liderazgo del jefe inmediato a su cargo.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 9 23.7% 1 2.6% 10
Raramente 9 23.7% 9 23.7% 18
Ocasionalmente 10 26.3% 15 39.5% 25
Frecuentemente 10 26.3% 7 18.4% 17
Siempre 0 0.0% 6 15.8% 6
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
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Figura 22. Resultados a P17. Es adecuado el estilo de liderazgo del jefe inmediato a su cargo.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si es adecuado el estilo de liderazgo del jefe inmediato

a su cargo, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y la encuesta Post-

test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de recursos

humanos en un periodo de un afo se logro resultados de Siempre en un 15.8% y

Frecuentemente también de 18.4% frente a los 0 y 26.3% antes de la aplicacién

del plan.
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Tabla 22. Resultados a P18. La forma de direccion en la institucion brinda el medio para un
trabajo mas ptimo.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 8 21.1% 0 0.0% 8
Raramente 14 36.8% 12  31.6% 26
Ocasionalmente 11 28.9% 7  18.4% 18
Frecuentemente 5 13.2% 9 23.7% 14
Siempre 0 0.0% 10 26.3% 10
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
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Figura 23. Resultados a P18. La forma de direccion en la institucion brinda el medio para un
trabajo mas optimo.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si la forma de direccion en la institucion brinda el
medio para un trabajo méas éptimo, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-
test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del
plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre
en un 26.3% y Frecuentemente también de 23.7% frente a los 0 y 13.2% antes de

la aplicacion del plan.
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Tabla 23. Resultados a P19. El proceso de trabajo en la institucion esté ajustada a la
necesidad actual.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 10 26.3% 0 0.0% 10
Raramente 8 21.1% 11 28.9% 19
Ocasionalmente 9 23.7% 9 23.7% 18
Frecuentemente 11 28.9% 8 21.1% 19
Siempre 0 0.0% 10 26.3% 10
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 24. Resultados a P19. El proceso de trabajo en la institucién esta ajustada a la
necesidad actual.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si el proceso de trabajo en la institucion esta ajustada a
la necesidad actual, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y la
encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de
recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en un
26.3% y Frecuentemente en un 21.1% frente a los 0 y 28.9% antes de la aplicacion

del plan.
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Tabla 24. Resultados a P20. considera que los tiempos totales de trabajo son adecuados para
una productividad efectiva.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 12 31.6% 1 2.6% 13
Raramente 11 28.9% 16 42.1% 27
Ocasionalmente 6 15.8% 9 23.7% 15
Frecuentemente 9 23.7% 7 18.4% 16
Siempre 0 0.0% 5 13.2% 5
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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Figura 25. Resultados a P20. considera que los tiempos totales de trabajo son adecuados para
una productividad efectiva.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Pablico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si considera que los tiempos totales de trabajo son
adecuados para una productividad efectiva, muestran una evolucién entre la
encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la
aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logrd
resultados de Siempre en un 13.2% y Frecuentemente en un 18.4% frente a los O

y 23.7% antes de la aplicacion del plan.
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Tabla 25. Resultados a P21. En su opinion, los tiempos efectivos de trabajo son
adecuadamente administrados.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 10 26.3% 0 0.0% 10
Raramente 4 10.5% 10 26.3% 14
Ocasionalmente 10 26.3% 6 15.8% 16
Frecuentemente 14 36.8% 12 31.6% 26
Siempre 0 0.0% 10 26.3% 10
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

40.0% 36.8%
35.0% 1.6%
30.0% — 26.3% 26.3% 26.3% 26.3%
25.0%
20.0% 15.8%
15.0%
10.5%

10.0%
5.0%

0.0% 0.0%
0.0%

Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 26. Resultados a P21. En su opinién, los tiempos efectivos de trabajo son
adecuadamente administrados.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si en su opiniédn, los tiempos efectivos de trabajo son
adecuadamente administrados, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test
y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacion del plan
de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre en
un 26.3% y Frecuentemente en un 31.6% frente a los 0 y 36.8% antes de la

aplicacion del plan.



71

Tabla 26. Resultados a P22. El proceso de trabajo esta eficientemente gestionado por los jefes

de cada area.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 7 18.4% 0 0.0% 7
Raramente 14 36.8% 12 31.6% 26
Ocasionalmente 11 28.9% 4  10.5% 15
Frecuentemente 6 15.8% 8 21.1% 14
Siempre 0 0.0% 14  36.8% 14
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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1.6%
28.9%
21.1%
15.89
10.5%
I 0.0%

Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 27. Resultados a P22. El proceso de trabajo esta eficientemente gestionado por los

jefes de cada area.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Los resultados sobre si el proceso de trabajo esta eficientemente gestionado

por los jefes de cada area, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test y la

encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacién del plan de

recursos humanos en un periodo de un afio se logro resultados de Siempre en un

36.8% y Frecuentemente en un 21.1% frente a los 0 y 15.8% antes de la aplicacion

del plan.
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Tabla 27. Resultados a P23. Considera pertinente medir la productividad con cantidad de
productos por dia.

Test

Total
Pre-test Post-test
Nunca 11 28.9% 0 0.0% 11
Raramente 13 34.2% 5 13.2% 18
Ocasionalmente 7 18.4% 12 31.6% 19
Frecuentemente 7 18.4% 13 34.2% 20
Siempre 0 0.0% 8 21.1% 8
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

40.0%

34.2% 34.2%
35.0% 31.6%
30.0% 28.9%
. 0
0,

25.0% 21.1%
20.0% 18.4% 18.4%
15.0% 13.2%
10.0%

5.0%

0.0% 0.0%
0.0%
Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

M Pre-test M Post-test

Figura 28. Resultados a P23. Considera pertinente medir la productividad con cantidad de
productos por dia.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si considera pertinente medir la productividad con
cantidad de productos por dia, muestran una evolucion entre la encuesta Pre-test
y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la aplicacion del plan
de recursos humanos en un periodo de un afio se logré resultados de Siempre en
un 21.1% y Frecuentemente en un 34.2% frente a los 0 y 18.4% antes de la

aplicacion del plan.
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Tabla 28. Resultados a P24. Es adecuado que los jefes tomen en cuenta el niUmero de
informes pendientes para indicar avances.

Test Total
Pre-test Post-test
Nunca 7 18.4% 0 0.0% 7
Raramente 13 34.2% 9 23.7% 22
Ocasionalmente 8 21.1% 10 26.3% 18
Frecuentemente 10 26.3% 11 28.9% 21
Siempre 0 0.0% 8 21.1% 8
Total 38 100.0% 38 100.0% 76

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
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0.0%

Nunca Raramente  Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

34.2%
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Figura 29. Resultados a P24. Es adecuado que los jefes tomen en cuenta el nimero de
informes pendientes para indicar avances.

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019
Interpretacion:

Los resultados sobre si es adecuado que los jefes tomen en cuenta el nimero
de informes pendientes para indicar avances, muestran una evolucion entre la
encuesta Pre-test y la encuesta Post-test, debido a que se muestra que luego de la
aplicacion del plan de recursos humanos en un periodo de un afio se logrd
resultados de Siempre en un 21.1% y Frecuentemente en un 28.9% frente a los 0

y 26.3% antes de la aplicacion del plan.



3.1.3. Resultados de la ficha de observacion

Tabla 29. Resultados productividad observada Pre - Test

item Fecha Ne° _informes N° informes No inf_ormes Productividad
asignados entregados Pendientes

1 8/01/2019 32 17 15 53.1%
2 8/01/2019 35 22 13 62.9%
3 8/01/2019 43 26 17 60.5%
4 8/01/2019 62 36 26 58.1%
5 8/01/2019 27 18 9 66.7%
6 8/01/2019 51 24 27 47.1%
7 8/01/2019 26 17 65.4%
8 8/01/2019 31 26 83.9%
9 8/01/2019 32 22 10 68.8%
10 8/01/2019 56 26 30 46.4%
11 8/01/2019 28 19 9 67.9%
12 8/01/2019 52 22 30 42.3%
13 8/01/2019 58 25 33 43.1%
14 8/01/2019 31 17 14 54.8%
15 8/01/2019 36 19 17 52.8%
16 8/01/2019 35 19 16 54.3%
17 8/01/2019 55 31 24 56.4%
18 8/01/2019 42 32 10 76.2%
19 8/01/2019 50 29 21 58.0%
20 8/01/2019 30 19 11 63.3%
21 8/01/2019 32 14 18 43.8%
22 8/01/2019 52 35 17 67.3%
23 8/01/2019 28 17 11 60.7%
24 8/01/2019 27 16 11 59.3%
25 8/01/2019 31 20 11 64.5%
26 8/01/2019 55 31 24 56.4%
27 8/01/2019 60 45 15 75.0%
28 8/01/2019 34 26 8 76.5%
29 8/01/2019 55 34 21 61.8%
30 8/01/2019 32 17 15 53.1%
31 8/01/2019 44 27 17 61.4%
32 8/01/2019 39 25 14 64.1%
Promedio de productividad 60.2%

Media de Productividad 60.6%

Desviacién estandar de Productividad 0.10015745
Promedio de Documentos Pendientes 16.5
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Tabla 30. Resultados de Productividad Observada Post - test

item Fecha Ne° _informes N° informes No inf_ormes Productividad
asignados entregados Pendientes

1 14/12/2019 55 42 13 76.4%
2 14/12/2019 48 29 19 60.4%
3 14/12/2019 50 41 82.0%
4 14/12/2019 25 17 68.0%
5 14/12/2019 53 31 22 58.5%
6 14/12/2019 38 22 16 57.9%
7 14/12/2019 37 25 12 67.6%
8 14/12/2019 33 26 78.8%
9 14/12/2019 27 20 74.1%
10 14/12/2019 62 51 11 82.3%
11 14/12/2019 33 24 9 72.7%
12 14/12/2019 60 49 11 81.7%
13 14/12/2019 28 22 78.6%
14 14/12/2019 35 30 85.7%
15 14/12/2019 61 42 19 68.9%
16 14/12/2019 40 36 4 90.0%
17 14/12/2019 36 21 15 58.3%
18 14/12/2019 35 19 16 54.3%
19 14/12/2019 50 28 22 56.0%
20 14/12/2019 41 31 10 75.6%
21 14/12/2019 25 15 10 60.0%
22 14/12/2019 33 24 72.7%
23 14/12/2019 50 43 86.0%
24 14/12/2019 60 46 14 76.7%
25 14/12/2019 48 37 11 77.1%
26 14/12/2019 25 21 4 84.0%
27 14/12/2019 49 29 20 59.2%
28 14/12/2019 43 24 19 55.8%
29 14/12/2019 29 16 13 55.2%
30 14/12/2019 62 36 26 58.1%
31 14/12/2019 50 30 20 60.0%
32 14/12/2019 35 23 12 65.7%
Promedio de productividad 69.9%

Media de Productividad 70.8%

Desviacion estandar de Productividad 0.10980906
Promedio de Documentos Pendientes 12.7
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3.2. Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad se considerd lo siguiente:

Ho: “la variable tiene distribucion normal”

H1: “la variable no tiene distribucion normal”

Estadistico de contraste: Normalidad de Shapiro - Wilk (muestra menor de 50 datos)
Indicador de decision: significancia > 0.05 (5%) se acepta Ho

Tabla 31. Prueba de normalidad

Variables Shapiro-Wilk®
Test Estadistico al Sig.
Plan de recursos humanos Pre-test 971 38 412
Post-test ,953 38 ,109
Shapiro-Wilk?
Test Estadistico al Sig.
Productividad Pre-test ,963 38 231
Post-test ,969 38 ,361

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, 2019

Interpretacion:

Para ambas variables se obtienen significancias mayores a 0.05 (5%) en la encuesta pre —
test y también en la post - test, por lo que se acepta la hip6tesis nula, que manifiesta que

los datos tienen comportamiento normal en la investigacion.
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3.3. Contrastacion de las Hipdtesis

Para realizar los contrastes de las hipotesis se tuvo en consideracion la hipotesis

de investigacion y la hipétesis nula:

v Hi (Hipotesis de la investigacion):

Afirma que existe diferencias significativas entre el pre y el post - test.

v Ho (Hipotesis Nula)

Afirma gue No existe diferencias significativas entre el pre y el post - test.

En el analisis se utilizaron los siguientes pardmetros o indicadores

Indicador de contraste: Prueba t.

Indicador de decision: significancia bilateral p-value < 5% (0.05).

3.3.1. Contraste de la Hipdtesis general

Hipotesis General: “El Plan de Recursos Humanos influye significativamente
en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de

la Sede Cajamarca, 2019”.

Hipotesis estadisticas:

Hipotesis de la investigacion: (Hi) “Existe diferencias significativas entre los
resultados de la productividad en el pre y el post — test debido a la aplicacion del plan

de recursos humanos™.

Hi = si la sig. < 0.05, se acepta la hip6tesis de investigacion
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Hipdtesis Nula: (Ho). “No existe diferencias significativas entre los resultados

humanos”.

Ho = si la sig. > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

de la productividad en el pre y el post —test debido a la aplicacion del plan de recursos

Para comprobar esta hipdtesis se procedid a solicitar al programa estadistico

SPSS V.26 que analizara los datos de ambas variables con los siguientes resultados:

Tabla 32. Prueba t para muestras independientes (Hipotesis General)

Prueba de Levene

de igualdad de

prueba t para la igualdad de medias

varianzas
Diferencia 95% de intervalo de
Diferencia de error confianza de la diferencia

F Sig. t gl Sig. (bilateral)  de medias estandar Inferior Superior
V1 Se asumen ,250 ,618 -10,649 74 ,000 -,88596 ,08320 -1,05175 -,72018
Plan de varianzas iguales
recursos No se asumen -10,649 72,399 ,000 -,88596 ,08320 -1,05181 -,72012
humanos varianzas iguales
V2: Se asumen 5,792 ,019 -14,609 74 ,000 -,95833 ,06560 -1,08905 -,82762
Productividad varianzas iguales

No se asumen -14,609 66,734 ,000 -,95833 ,06560 -1,08928 -,82738

varianzas iguales

Fuente: Elaboracion propia con el paquete SPSS v.26, 2019

El resultado a partir de los datos en dos momentos en el tiempo, antes y después

por lo tanto, se acepta la hipotesis general de la investigacion.

de aplicar el plan de recursos humanos, analizado mediante la distribucion t student,
se observa que el resultado de la significancia es 0.000, considerandose menor a la
significancia tope de 5%, por lo tanto, se puede afirmar que el plan de recursos

humanos aplicado a la institucion ha mejorado significativamente la productividad,
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Se pueden observar el impacto de la implementacion del plan de recursos

humanos en la productividad en las siguientes

figuras, que muestran que hubo

mejoras en las medias de pre —test y post — test para ambas variables favorablemente:
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Figura 30. Impacto del tratamiento en la variable 1:
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Plan de recursos humanos
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Test
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Figura 31. Impacto del tratamiento en la variable 2: Productividad
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3.3.2. Contraste de la Hipdtesis Especifica 1

H. E 1. “La Identificacion de Necesidades Formativas influye
significativamente en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico —

Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca, 2019”.

Hipotesis estadisticas:

Hipotesis de la investigacion: (Hi) “Existe diferencias significativas entre los
resultados de la productividad en el pre y el post — test debido a la Identificacion de

Necesidades Formativas”.

Hi = si la sig. < 0.05, se acepta la hip6tesis de investigacion

Hipotesis Nula: (Ho). “No existe diferencias significativas entre los resultados
de la productividad en el pre y el post — test Identificacion de Necesidades

Formativas”.

Ho = si la sig. > 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Para comprobar esta hipétesis se procedio a solicitar al programa estadistico

SPSS V.26 que analizara los datos de ambas variables con los siguientes resultados:
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Tabla 33. Prueba t para muestras independientes (Hipotesis Especifica 1)

Prueba de Levene

de igualdad de

prueba t para la igualdad de medias

varianzas
Diferencia 95% de intervalo de
Diferencia de error confianza de la diferencia

F Sig. t gl Sig. (bilateral)  de medias estandar Inferior Superior
D1: Se asumen ,192 ,662 -4,939 74 ,000 -,73026 ,14786 -1,02488 -,43565
Identificacion  varianzas iguales
de Necesidades No se asumen -4,939 73,141 ,000 -,73026 ,14786 -1,02494 -,43559
Formativas varianzas iguales
V2: Se asumen 5,792 ,019 -14,609 74 ,000 -,95833 ,06560 -1,08905 -,82762
Productividad varianzas iguales

No se asumen -14,609 66,734 ,000 -,95833 ,06560 -1,08928 -,82738

varianzas iguales

Fuente: Elaboracion propia con el paquete SPSS v.26, 2019

El resultado a partir de los datos en dos momentos en el tiempo, antes y después

de aplicar el plan de recursos humanos, en la identificacion de necesidades, analizado

mediante la distribucion t student, se observa que el resultado de la significancia es

0.000, considerandose menor a la significancia tope de 5%, por lo tanto, se puede

afirmar que la identificacion de necesidades aplicado a la institucién ha mejorado

significativamente la productividad, por lo tanto se acepta la hipotesis especifica 1

de la investigacion.

3.3.3. Contraste de la Hipotesis Especifica 2

H. E 2: “La Formulacion de Estrategias de Desarrollo Humano influye

significativamente en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico —

Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca, 2019”.
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Hipétesis de la investigacion: (Hi) “Existe diferencias significativas entre los

Estrategias de Desarrollo Humano”.

Hi = si la sig. < 0.05, se acepta la hipotesis de investigacion

resultados de la productividad en el pre y el post — test debido a la Formulacion de

Hipotesis Nula: (Ho). “No existe diferencias significativas entre los resultados

de Desarrollo Humano”.

Ho = si la sig. > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

de la productividad en el pre y el post — test debido a la Formulacion de Estrategias

Para comprobar esta hipdtesis se procedid a solicitar al programa estadistico

SPSS V.26 que analizara los datos de ambas variables con los siguientes resultados:

Tabla 34. Prueba t para muestras independientes (Hipétesis Especifica 2)

Prueba de Levene

de igualdad de

prueba t para la igualdad de medias

varianzas
Diferencia 95% de intervalo de
Diferencia de error confianza de la diferencia
F Sig. t gl Sig. (bilateral)  de medias estandar Inferior Superior
D2: Se asumen ,109 , 742 -6,017 74 ,000 -,86184 ,14325 -1,14727 -,57642
Formulacién varianzas iguales
de Estrategias  No se asumen -6,017 73,942 ,000 -,86184 , 14325 -1,14727 -,57641
de Desarrollo  varianzas iguales
Humano
V2. Se asumen 5,792 ,019 -14,609 74 ,000 -,95833 ,06560 -1,08905 -,82762
Productividad  varianzas iguales
No se asumen -14,609 66,734 ,000 -,95833 ,06560 -1,08928 -,82738

varianzas iguales

Fuente: Elaboracion propia con el paquete SPSS v.26, 2019
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El resultado a partir de los datos en dos momentos en el tiempo, antes y después
de aplicar el plan de recursos humanos, en la Formulacion de Estrategias de
Desarrollo Humano, analizado mediante la distribucion t student, se observa que el
resultado de la significancia es 0.000, considerandose menor a la significancia tope
de 5%, por lo tanto, se puede afirmar que la identificacion de necesidades aplicado a
la institucion ha mejorado significativamente la productividad, por lo tanto se acepta

la hipdtesis especifica 1 de la investigacion.

3.3.4. Contraste de la Hipdtesis Especifica 3

H. E 3. “La Evaluacion y Control de Recursos Humanos influye
significativamente en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico —

Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca, 2019”.

Hipotesis estadisticas:

Hipotesis de la investigacion: (Hi) “Existe diferencias significativas entre los
resultados de la productividad en el pre y el post — test debido a la Evaluacién y

Control de Recursos Humanos”.

Hi = si la sig. < 0.05, se acepta la hipétesis de investigacion

Hipotesis Nula: (Ho). “No existe diferencias significativas entre los resultados
de la productividad en el pre y el post — test debido a la Evaluacion y Control de

Recursos Humanos”.

Ho = si la sig. > 0.05, se acepta la hipdtesis nula



84

Para comprobar esta hipotesis se procedié a solicitar al programa estadistico

SPSS V.26 que analizara los datos de ambas variables con los siguientes resultados:

Tabla 35. Prueba t para muestras independientes (Hipotesis Especifica 3)

Prueba de Levene

de igualdad de

prueba t para la igualdad de medias

varianzas
Diferencia 95% de intervalo de
Diferencia de error confianza de la diferencia

F Sig. t gl Sig. (bilateral)  de medias estandar Inferior Superior
D3: Se asumen 1,173 ,282 -8,374 74 ,000 -1,06579 12727 -1,31938 -,81220
Evaluaciony  varianzas iguales
Control de No se asumen -8,374 72,598 ,000 -1,06579 12727 -1,31946 -,81212
Recursos varianzas iguales
Humanos
V2: Se asumen 5,792 ,019  -14,609 74 ,000 -,95833 ,06560 -1,08905 -,82762
Productividad varianzas iguales

No se asumen -14,609 66,734 ,000 -,95833 ,06560 -1,08928 -,82738

varianzas iguales

Fuente: Elaboracion propia con el paquete SPSS v.26, 2019

El resultado a partir de los datos en dos momentos en el tiempo, antes y después

de aplicar el plan de recursos humanos, en la Evaluacion y Control de Recursos

Humanos, analizado mediante la distribucion t student, se observa que el resultado

de la significancia es 0.000, considerandose menor a la significancia tope de 5%, por

lo tanto, se puede afirmar que la identificacion de necesidades aplicado a la

institucion ha mejorado significativamente la productividad, por lo tanto se acepta la

hipotesis especifica 1 de la investigacion.
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IV. DISCUSION

Para lograr el objetivo se realiz6 la prueba de hipotesis aplicando la prueba T
para muestras independientes, que demuestra que la investigacion logro la
determinacion planteada demostrando diferencias significativas entre los puntos de
analisis pre y post — test, por lo que se demuestra que una adecuada implementacion
del plan de recursos humanos genera mejoras significativas en la mejora de la

productividad.

En referencia a la hipotesis general: “El Plan de Recursos Humanos influye
significativamente en la mejora de la Productividad en el Ministerio Publico —
Fiscalia de la Nacién de la Sede Cajamarca, 2019”, se obtuvo como resultado del
andlisis, una significancia bilateral de 0,000, cuyo valor es menor al aceptable de 0,05
(5%), por lo tanto, los resultados de la prueba son vélidos, por ello se acepta la
hipétesis general de investigacion y se rechaza la hip6tesis nula referida a la hipotesis
general. Con esto se sustentan los resultados de post — test de la ficha de observacion,
que comparada con la ficha de pre — test arroja mejoras significativas en la
productividad, se obtuvo en la etapa inicial una productividad media de 60.2% para
la muestra analizada, pero luego de la implementacion del plan se obtuvo un
resultado de 69.9%, se mostr6 una mejora de 9.7% en el periodo de analisis, por lo
que se debe continuar con la implementacion del plan de recursos humanos

retroalimentado con la presente experiencia.

Estos resultados son similares a los obtenidos por Solf Delfin, (2019) que
determind que el 60% de los participantes en su investigacion muestran reaccion

positiva en la mejora de la productividad, asi mismo, Uribe & Rondén (2016)
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explican que se identifican factores relevantes que intervienen en la productividad
como el papel del estado y los sindicatos de trabajadores, situacion que es similar a

la realidad del Ministerio analizado.

En referencia a la hipotesis especifica 1 de la investigacion “La Identificacion
de Necesidades Formativas influye significativamente en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la Sede Cajamarca,
20197, el analisis a los datos de la investigacion muestra un nivel de significancia
bilateral de 0,000 que demuestra que la identificacion de necesidades formativas

aporta en la mejora de la productividad del personal de la institucion.

En referencia a la hipotesis especifica 2 de la investigacion “La Formulacion
de Estrategias de Desarrollo Humano influye significativamente en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacién de la Sede Cajamarca,
2019, el resultado del analisis de los datos obtenidos muestra un nivel de
significancia bilateral de 0,000 que demuestra que la formulacién de estrategias de

desarrollo humano mejora en el corto y mediano plazo la productividad del personal.

En referencia a la hipétesis especifica 3 de la investigacion “La Evaluacion y
Control de Recursos Humanos influye significativamente en la mejora de la
Productividad en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacién de la Sede Cajamarca,
2019”, el resultado fue favorable a la investigacion con un nivel de significancia
bilateral de 0,000 que muestra que la evaluacion y el control de los recursos humanos
mejora la productividad tova vez que se haya ejecutado el plan de capacitaciones en

los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

Primera: El trabajo de investigacion de tesis concluye que una eficiente
implementacion del plan de recursos humanos influye significativa vy
favorablemente en la mejora de la productividad del personal del Ministerio
Publico — Fiscalia de la Nacién en Cajamarca, ya que hubo un incremento de
12.89% en la productividad del personal, por lo tanto, se debe aplicar este proceso
mejorado con la retroalimentacion producto de la investigacion.

Segunda: Se concluye que la identificacion de necesidades formativas, de
capacitacion y las necesidades de equipamiento que requiere la labor del servidor
publico del ministerio ejerce una accion positiva en la mejora de la productividad
del personal, por ello en futuras planificaciones se debe mejorar y elevar el rigor
de esta parte de la planeacion.

Tercera: Se concluye que una efectiva formulacion de estrategias de desarrollo
humano influye en la mejora de la productividad del personal del ministerio, toda
vez que el desarrollo del personal involucra una inversion de la entidad y generar
una motivacion en el trabajador a cumplir los objetivos trazados por la institucion.
Cuarta: Se concluye que una evaluacién y control de los recursos humanos
mejora la productividad del personal de la institucion, teniendo en cuenta el
progreso que tiene cada colaborador, la retroalimentacion de los capacitadores y
el ambiente de trabajo que facilite el control y la evaluacion de los talentos

humanos con los que cuenta el ministerio.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la gerencia de recursos humanos del ministerio a tomar
en cuenta los resultados de la presente investigacion para la elaboracion del
siguiente plan de recursos humanos para el proximo afio fiscal, tomando como
referencia la medicion de la productividad y el impacto que generd en la mejora
de ella, poniendo especial atencion en la retroalimentacion y el diagndéstico del

personal proactivo y dispuesto a lograr los objetivos.

Segunda: Se recomienda para futuras investigaciones en el sector y la temaética,
considerar como referencia la presente investigacion, y promover la mejora

continua de la productividad en el sector publico.

Tercera: Se recomienda a la gerencia de recursos humanos, contar con un
protocolo de contingencia para situaciones laborales atipicas en los cuales sea

necesaria la gestion del talento humano de manera remota.

Cuarta: A los colegas y estudiantes de ingenieria industrial recomiendo continuar
con investigaciones de este tipo, con diferentes enfoques y en distintas
organizaciones para que existan referencias comparables para la labor de todo

profesional que forme parte de la gestion de los recursos humanos.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable X Dimensiones V1
1. Identificacién de
Necesidades
¢De qué manera el Plan de Determinar de qué manera el Plan El Plan de Recursos Humanos Formativas.
Recursos Humanos influye en la de Recursos Humanos influye en la influye significativamente en la 2. Formulacionde  gnfoque: Cuantitativo
mejora de la Productividad en el mejora de la Productividad en el mejora de la Productividad en el RPIan de Estrateglllas de Tipo: Aplicada
Ministerio Publico — Fiscalia de la Ministerio Ptblico — Fiscalia de la Ministerio Publico — Fiscalia de la HE?#;%Z Hﬁsg;rnoo 0 g)'(‘é?il'c;&s:“pt'va'
Nacion de la Sede Cajamarca, Nacion de la Sede Cajamarca, Nacion de la Sede Cajamarca, 3. Evaluacion y Disefio de la
2019? 2019. 2019. Control de Investigacion:
Recursos pre experimental
Humanos. Poblacién: 42
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Variable Y Dimensiones V2 trabajadores.

1) La Identificacién de
Necesidades Formativas influye
significativamente en la mejora
de la Productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de
la Nacion de la Sede Cajamarca,
2019.

1) ;De qué manera la
Identificacion de Necesidades
Formativas influye en la mejora de
la Productividad en el Ministerio
Pablico — Fiscalia de la Nacion de
la Sede Cajamarca, 2019?

1) Determinar de qué manera la
Identificacion de Necesidades
Formativas influye en la mejora de
la Productividad en el Ministerio
Pablico — Fiscalia de la Nacion de
la Sede Cajamarca, 2019.
Productividad

2) Determinar de qué manera la
Formulacion de Estrategias de
Desarrollo Humano influye en la
mejora de la Productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de la
Nacién de la Sede Cajamarca,
2019.

2) La Formulacion de Estrategias
de Desarrollo Humano influye
significativamente en la mejora
de la Productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de
la Nacion de la Sede Cajamarca,
20109.

2) ¢De qué manera la Formulacion
de Estrategias de Desarrollo
Humano influye en la mejora de la
Productividad en el Ministerio
Publico — Fiscalia de la Nacion de
la Sede Cajamarca, 2019?

1. Factores del
talento humano.

2. Factores del
proceso
productivo.

La muestra a investigar
lo conforman 38
trabajadores.

Los instrumentos para la
recoleccion de datos:
cuestionario ex ante y ex
post.

Ficha de observacion pre
y post - test

Contrastacion de
hipdtesis con el SPSS
v.26.




3) ¢De qué manera las Evaluacion  3) Determinar de qué manera la
y Control de Recursos Humanos Evaluacion y Control de Recursos

influye en la mejora de la Humanos influye en la mejora de

Productividad en el Ministerio la Productividad en el Ministerio

Pablico — Fiscalia de la Nacion de  Publico — Fiscalia de la Nacion de
la Sede Cajamarca, 2019? la Sede Cajamarca, 2019.

3) La Evaluacién y Control de
Recursos Humanos influye
significativamente en la mejora
de la Productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de
la Nacion de la Sede Cajamarca,
2019.
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Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Estimados servidores publicos del Ministerio Pablico — Fiscalia de la Nacion — Sede Cajamarca, producto
de una investigacion académica, se ha disefiado este instrumento para evaluar su percepcion sobre el
estudio: “Implementacién del plan de recursos humanos y la mejora de la productividad en el
Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca, 2019, tesis que puede mejorar la
gestion publica en esta entidad. Por lo que se indica marcar las alternativas de manera imparcial y objetiva.

De acuerdo a las siguientes alternativas

Escala de Codificacion

1 2 3 4 5
Nunca | Raramente | Ocasionalmente | Frecuentemente| Siempre
Edad:......... Género: M () F()

Sobre la variable: Plan de recursos humanos

Escala

items

P1. Se realiza oportunamente el diagnostico de necesidad especifica de

talento humano en la institucion

P2. Las capacitaciones se proyectan satisfactoriamente de acuerdo al

diagnostico de necesidades

P3. Observa que se toman en cuenta las necesidades del personal en

relacién a actualizacién de equipos informaticos

P4. Se considera para el diagnostico los requerimientos de software que

hace el personal

P5. Los temas de capacitacion se abordan con metodologias activas que

le generan interés

P6. La Gerencia de Recursos Humanos programa oportunamente las

capacitaciones

P7. Se premian a los talentos que obtienen mejores calificaciones en las

capacitaciones

P8. En los concursos de promocion se pondera mejor al personal con

mayores capacitaciones




P9. Son adecuados los métodos de evaluacion de desempefio en la

institucién
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P10. Participa activamente en las evaluaciones de desempefio cuando es
requerido

P11. La Gerencia de Recursos Humanos genera decisiones de cambio

luego de las evaluaciones de desempefio

P12. La programacion de capacitaciones del siguiente periodo siempre

considera los resultados anteriores

Sobre la variable: Productividad

items

Escala

P13. Se siente constantemente motivado a lograr los objetivos de su trabajo

P14. Tienes identificadas tus horas mas productivas dentro de la jornada

laboral

P15. Le parece que se presentan oportunidades de crecimiento en la

institucién

P16. Considera oportuno la forma de supervision de su jefe inmediato

P17. Es adecuado el estilo de liderazgo del jefe inmediato a su cargo

P18. La forma de direccidn en la institucion brinda el medio para un

trabajo mas dptimo

P19. El proceso de trabajo en la institucion esta ajustada a la necesidad

actual

P20. considera que los tiempos totales de trabajo son adecuados para una

productividad efectiva

P21. En su opinién, los tiempos efectivos de trabajo son adecuadamente

administrados
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P22. El proceso de trabajo esté eficientemente gestionado por los jefes de
cada area

P23. Considera pertinente medir la productividad con cantidad de
productos por dia

P24. Es adecuado que los jefes tomen en cuenta el nimero de informes

pendientes para indicar avances

iMuchas gracias!

Su participacién serd de mucha ayuda para la mejora continua de la gestion publica en nuestra

institucion.




Ficha de Observacion — Pre - test
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Observador Robert Wagner Diaz Gil

Institucion Ministerio PUblico — Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca
Proceso Produccion de informes y reportes de trabajo

. . N° N° informes N° informes .
item Fecha informes entregados Pendientes Productividad

asignados
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Ficha de Observacion — Post - test

Observador Robert Wagner Diaz Gil
Institucion Ministerio PUblico — Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca
Proceso Produccion de informes y reportes de trabajo
0 0] 0
item Fecha N informes | N° informes N° informes Productividad

asignados entregados Pendientes
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Anexo 3. Base de datos

<
m2223142123134222244431
o
m1234112114121232124431
(QV]
m4322333222233142431142
—
m1434313414243131444433
o
W1344241433141221132134
©

S| o

..mm2143444322343334431113

=

(&)

S| oo

.wm2342242421114423113122

 —

a
N~
AR ARIRIR S R R A R R O R A DU R AR
©
m4111222444114231214323

D Te)
& NGARARI IR AR R A R I R A I I I A R e Rl R

1

< <

o m2223123243223333231131

(]

s

wn

> ™

w m4122414421342344313323

e

t N
m2113422111112232213233
—
m2212223321413211324341
o

o g ||| NN e Ao s o oS e e oo

o

s

EIR ||t ||t ||| o|d ||| ||| |||

>

H84143424333211234222411

wn | Oo

o]

wn

SR ||| |a|noat|old|oadddt||o||a|o

]

R%3311441323321411124311

[¢B]

d5

nP3222123243331213341324

]

o
MRS AR I IR A A IS I R A A
PNt |on|m|t ||| || ||| ||| || |0
m2443424322312243321134
NI A I R I R A S A R S D R A A R A

O|ld|N[M IO I~MNO|OO|O|H (N
Hﬂﬂﬂ%%ﬂwwllllllllll?_zn/_
2le|eg|eleeeegeggzEEsszreE e
SR I L I A R I R R I R I R R
S1515l 55 5558lelelelelelelelelelslelee
S|2|E|2|-2|2|28|28|8|l8|lg|le|le|e|e|a|a|a|8|8|8|8
S | S | S | S ] S | S | S | S | S | b | e [ ded | ded | ded | ded [ ded | ded | ded | ded [ ed | ded | e
SN S SN SSENE R R E R R E R R E R

alad|a|ld|lad|lad|la|la|lad|a|a|la|a




102

<t | A MO N O ONTFT|(HA|FT | I N[HN ||
< N[ N[N MON|AdA([N[N/O O M| || N
A|A M M| AN/ N[O || N[ N[NN| < |
—AMIFT (A MO NN T (F[(A N A |||
<t | <SS [([N[MO|A|A | N[N|[dA| T/ N[N (A NN |-
—A|A T N|d| N/ N[ATT N[N ||
A MOMI NN NMAN MO NM M ™M N
N NNA| N T ([T[OMO|MO[A M |||
N T MDA T |A( N[O MO T[N [N | T
< IV AN T FT[OMO|N [T (TN |
<SS MO N[O NS | A[d | N[dA| A IS | (| M|
AN (T MO N T N[O M| AT M| | N |
AMIFT (AT NN F ([T MO MO|N|M |
< | A AA || N O N[N/ N/ NS N|[Hd| M| N
AT O N|[A N T T |AO T[T T [
AMOMO(A NN OIN([T(O(MO M|A|A| M|
AN (T[T | A N[O FT[MOD T DT
A MOM TN T OO T[T (T T[T | N
N([d|MA|N|T | [A|dA|[dA T || T M || N
< | A TN O DT[N M|
DM A|FT|A MO MO NN IFIN|d(N M| AN
NFT[( A MO MO N T[T [HA AN ||| N
AN MN|A|d | |([dA|A|[dA|dA | N MO M|
N A MN|FT || TN || N[N T || N
NI T OI~|O0|DO[HIN M (SO |(O|N~]| 0
N N[NNI N N N[O MO MO MMM m om
OOV DOD| V|| D/ DVD|DP|VLV|IDVD|DD]|D|DL|D
e = (e (e [ [ e ([ [ e e e O R )
clclc|lc|lc|lc|lc|lc|lCc|lc|lCc|lc|lCc|lCc|Cc|Cc
C| T C| T C| C|C|  C| C|C| C|C|C|C| C| O
2egeeeeege e e e g2
OO0 O0O|O|O[O|O0O|O|O|O[lO|O|O|O| O
S S S S S S S S S S S S S S S S
C | C| ©C| ©|C|(|OC|@C|OC|C|OC|C|@OC|C|OC| C| O
[/ T I n I N Y o T i T i Y N o T i T I Y R O O O Y R [

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, enero 2019



103

<t
m522355223234342244443425
(q2)
m433523554535322442532334
N
m245534235525435522422254
—
m543454252524335524342545
o
W543222224432332235334222
o
T | o
=
(&)
S| 0
wm545454242542535233532425
 —
o
N~
m432435235333353233543432
(Lo}
m533232344324554242425253
-
[%2] Lo
_n|.v m342325455353443244542544
1
—
2] <
% m544534445353553522425522
@©
<
0 ™
S m354553435422243333325354
(&}
(=
L N
m435252445334343252534245
—
m254443342232222325455345
o
Sm234253555243555243333542
(@)
S
m%335444244524422444443445
>
m%zz3434434522252233544355
o
wn
SIE|lnjot|ow|t|d|t|va|n|ow|w|olc|ow|o]sioo|s| s
3
I w|t|T v olataolco|/t|no(w(ombw(ow|s|io|s|s
[¢B]
d5
nD|222224332355454253244435
[+
o
M335324342353355524255544
%434324435355332423252425
m232432432234342432232525
m452552453555353432244455
Old ([ N[MI| OO~ ([ODO|A|N|M ([
Mﬂ%%%%ﬂ%ﬂllllllllllZZZZ?_
2l2|eg|eleeeeegsEIEEIssEEEEE
sscslcdlcdcs 3 c S GG EEcccEEESSEEEE
SIEI5 555555 elgeleleeleelsleleolsolae
28|88 8|8|8|8|2|E|c|c|c|c|t|c|c|c|t|c|c|a|c|B
e | S | S | S | S | S | S | S | S | | e [ ded [ ded | e | ded [ ded | ded | ded | ded | ded | ded | ded | ded | el
SIS EEE R R ERERERERERERE
[l R Na NNl Nl Na N Nl NaER NaER Na NN Na NN NaEE Na BN Na BN Na N




104

DI T(OMITIN|LO MWLM T M
<M (T TFT|ITOO (T |O|T
LN NOOMIWL| I N [T || N
< (N[OOI N OO N TN N M
N OOMISTIN|N | T[(ODLIN|N WO (A
LN NOLOINO MO MIN|WL|WL|N ||
MION T N MO NTST|IN|FT| M| N[N
MDINMILIN TN T(NOM || N
N T MLIN NI MO MO
N OO TN TMILOL|IFTI N NM
FILOMIN|IOMILO MWL IS M|{N|LWO|A
N NNN M MO OLNIITIN N M| A
NI || |N[ON | N
IO (LOLOMN|TINOOOMO M|WO|T
MIN[N[NNMOMO|IN|[O M (< N |N |
N NS LN N|OONN|WO|WO ||
IO MM MO NMM|IN|O| IS
< IF[( O MON TFT|IIOMOIN(OM [ T|N|WO
L MOLINNM ST LITITMO|N | IT(WO
MION TN || I O[T IN|NOO O™
MOIN T[T IO (T[T | N |
N NN NN N NMOLO MM |||
LI NNNNMIL <M NN MmN
NFTILOMIITINMOIN T TN T
LD OO0 O|AdA/ N TS| |O© |0
N NNNNOMO MO MM MM Mm mm
OV D DD|DDP| LI DD/ DD|DQ|DVIDLD|D| D
P I (R [ [ [ e R I ) e O ) R O e )
clclc|lc|lc|lclc|lc|lc|lc|lCc|lcS|cS|Cc
C| | C| ©| C| C|C|C| C|C| C|OC| S| O
2egee e eee e e e e
OO0 O|O|lOO|O|O|lO|OIO]| O] O
S S S S S S S S S S S S S S
| C| C|  C|C|(OC|@C|OC| C|@OC|C|@OC| C| O
[/ T I n T R Y o T i T i A i A N T I T I O R B i

Fuente: Encuestas en la Sede Cajamarca del Ministerio Publico, diciembre 2019



Anexo 4. Evidencia de similitud digital

IMPLEMENTACION DEL PLAN
DE RECURSOS HUMANOS Y
LA MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD EN EL

MIN
FISCA
LA SE

STERIO PUBLICO -
| iA DE LA NACION DE

DE CAJAMARCA, 2019

por Diaz Gil Robert Wagner

105



IMPLEMENTACION DEL PLAN DE RECURSOS HUMANOS Y
LA MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD EN EL MINISTERIO
PUBLICO - FISCALIA DE LA NACION DE LA SEDE
CAJAMARCA, 2019
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INFORME DE ORIGINALIDAD

22: 224 1u 119

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Fuente de Internet

repositorio.upci.edu.pe 6,,/
(]

]

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 4,,},
o

@]

Fuente de Internet

www.mpfn.gob.pe 2 %
]

repositorio.undac.edu.pe 5

Fuente de Internet

&=l

%

www.repositorioacademico.usmp.edu.pe 4

Fuente de Internet

%

repositorio.unfv.edu.pe 4

Fuente de Internet

%

E B A

www.gba.gob.ar 5

Fuente de Internet

%

documents.mx



Fuente de Internet
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Iy
%
n www.scribd.com A
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5
Trabajo del estudiante 01/0
repositorio.unsa.edu.pe "
Fuente de Internet < 0’1‘0
Submitted to Universidad Ricardo Palma < 1.
Trabajo del estudiante /0
tesis.ucsm.edu.pe .
Fuente de Internet < 0’1‘0
monteroho746.blogspot.com “
Fuente de Internet < ofﬂ
library.jid.or A
Fuente?; IJntemet g < 0!’0
Submitted to Universidad Privada San Juan —-
. <1%
Bautista
Trabajo del estudiante
repository.javeriana.edu.co
Fuente de Internet < 1 0’1‘0
repositorio.udh.edu.pe
Fuente de Internet < 1 ofﬂ

Submitted to Universidad Peruana de Ciencias
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Trabajo del estudiante

%
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M
=l

Submitted to UNAPEC

Trabajo del estudiante

%

B
—_—
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Anexo 6. Desarrollo de la investigacion

Entidad: Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion - Cajamarca

A) Antecedentes

Como antecedente méas remoto del Ministerio Publico se tiene al funcionario
que defendia la jurisdiccion y los intereses de la Hacienda Real ante los Tribunales
del Consejo de Indias. Su funcion fue establecida en 1542 al instalarse la Real

Audiencia de Lima y después la del Cuzco.

La pertenencia de los miembros del Ministerio Publico al aparato judicial se
mantuvo durante la Epoca Republicana. Desde la instalacion de la Alta Camara
de Justicia hasta la creacion de la Corte Suprema en 1825, el Ministerio Publico
siempre estuvo al lado de los jueces. Los reglamentos de Organizacion de los

Tribunales no lo mencionaban como un organismo.

En la evolucion legislativa del Estado Peruano, la actividad del Ministerio
Publico no fue regulada constitucionalmente de manera clara hasta la Constitucion

de 1979, segun un estudio realizado por el doctor Alejandro Espino Méndez.

B) La fiscalia
El Ministerio Publico es un organismo autonomo del Estado y tiene como
funciones principales la defensa de la legalidad, de los derechos ciudadanos y de
los intereses publicos; la representacion de la sociedad en juicio, para los efectos
de defender a la familia, a los menores e incapaces y el interés social, asi como

para velar por la moral publica; la persecucion del delito y la reparacion civil.

También vela por la prevencion del delito dentro de las limitaciones que

resultan de la ley y por la independencia de los 6rganos judiciales y la recta
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administracion de justicia y las demas que le sefialan la Constitucion Politica del

Per( y el ordenamiento juridico de la Nacion.

El Ministerio Publico es el titular de la accién penal publica, la que ejercita
de oficio, a instancia de la parte agraviada o por accion popular, si se trata de delito
de comisién inmediata o de aquéllos contra los cuales la ley la concede

expresamente.

Para el debido cumplimiento de sus funciones y atribuciones, el Fiscal de la
Nacion y los fiscales ejercitaran las acciones o recursos y actuaran las pruebas que
admiten la Legislacion Administrativa y Judicial vigente conforme lo estable la

Ley Organica del Ministerio Publico (D. L. 052).

Los fiscales cuentan con autonomia funcional, es decir, los fiscales actuan
independientemente en el ejercicio de sus atribuciones, las que desempefiaran
segun su propio criterio y en la forma que estimen mas arreglada a los fines de su
institucion. Siendo un cuerpo jerarquicamente organizado deben sujetarse a las

instrucciones que pudieren impartirles sus superiores.

Jerarquicamente, los fiscales se organizan de la siguiente manera:

1. El Fiscal de la Nacion.
2. Los Fiscales Supremos.
3. Los Fiscales Superiores.

4, Los Fiscales Provinciales.
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C) Organizacion
El Ministerio Pablico del Peru es el organismo constitucional autonomo
del Estado Peruano. Su sede esta en el distrito de Lima, Lima-Peru. El Primer
Fiscal de la Nacion fue el Sr. Gonzalo Ortiz de Zevallos y la actual Fiscal de la

Nacién es la Dra. Zoraida Avalos Rivera

ORGANO DE CONTROL
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_____________ )
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1RA. FISCALIA SUPREMA 20A. FISCALIA SUPREMA f FISCALIA SUPREMA CONTENCIOSO FISCALIA SUPREMA CONTROL
PENAL PENAL FISCAUA SUPREMA CVIL ADMINISTRATIVO INTERNO
PRESIDENCIA
1™ JUNTADE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO |
! ’
5
£ LEGAL DISTRITO FISCAL
FISCALIAS i i FISCALIA SUPERIORE FISCAUIA SUPERIORES FISCALIA FISCALIA FISCALIA
SUPERIORES Ot CAMES e e ESPECIALIZADAS
PENALES SUPRANACIONAL DESCENTRALIZA  DESCONCENTRA
M PRESIDENCIA - Eakcee, DAS At
! JUNTADEFISCALESPROVINCALESDEL | INTERNG;
i s OISTRITOFISCAL  _ . _. .-
FISCALIAS PROVINCIALES FISCALIAS FISCALIAS FISCALIAS FISCALIAS PROVINCIALES FISCALIAS PROVINCIALES DE
CORPORATIVASNCPP PROVINCIALESCMILES ~ PROVINCIALESMIXTAS  PROVINCIALES FAMILIA ESPECIALIZADAS PREVENCION DEL DELITO

Figura 32. Organigrama de la Entidad

D) Visién

Somos el Ministerio Publico, trabajamos por una justicia transparente,
moderna y efectiva para alcanzar una sociedad pacifica con inclusién social e

igualdad de oportunidades
E) Misidn

Prevenir y perseguir el delito, defender la legalidad, los derechos

ciudadanos y los intereses publicos tutelados por la ley; representar a la sociedad,
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al menor y a la familia en juicio; velar por la recta y efectiva administracion de

justicia

F) Valores

Los valores del Ministerio Publico son las convicciones que los miembros
de la institucion tienen y que orientan su conducta y toma de decisiones en el dia
a dia. Los valores compartidos por los miembros de nuestra organizacién
determinan la cultura organizacional y desempefio. En ese sentido, luego de

haberse efectuado el proceso participativo se identificaron los siguientes valores:

+ Lealtad: Comportamiento de respeto y fidelidad a los propios principios
morales, a los compromisos establecidos, hacia alguna institucion o hacia

alguna persona.

++ Justicia: Permanente disposicién a obrar y juzgar respetando la verdad y
dando a cada uno lo que le corresponde, actuando con equidad en sus

relaciones con la ciudadania.

% Vocacion de Servicio: Convencimiento del ejercicio de una actividad
profesional basada en la accion de mantener una actitud empatica, amable y
honesta hacia los demés. Consecuentemente, es la inclinacion profesional

orientada a satisfacer las necesidades ajenas.

% Respeto: Es el reconocimiento, consideracion, valoracion, atencion o
deferencia, que se debe a las personas. Es una condicién para vivir, alcanzar

la paz y la tranquilidad.
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¢ Transparencia: Es la obligacion de dar cuenta de todos los actos,
especialmente del uso del dinero publico y prevenir los casos de corrupcion,

garantizando el acceso de informacién institucional a todos los ciudadanos.

+ Solidaridad: Apoyo o la adhesion circunstancial a una causa o interés de otros.
Es la colaboracion que se puede brindar para resolver una tarea en especial,

es las ganas de ayudar a los demas sin intencion de recibir algo a cambio.

+ Probidad: Es el actuar con rectitud, honradez y honestidad, procurando
satisfacer el interés general, desechando todo provecho ilicito o ventaja

personal inapropiada.

G) Ubicacién

Ministerio Pablico - Fiscalia de la Nacion (Sede Central)
Abierto de 8:00 — 16:00

Av. Abancay Cdra 5 s/n (Sede Central en Lima) - Per(
Central Telefdnica: 625-5555

Linea Gratuita: 0-800-00-205

Péagina web: www.fiscalia.gob.pe

Ministerio Publico — DF Cajamarca (Sede)
Sor Manuela Gil S/N la Alameda) - Cajamarca
Central Telefdnica: 076-365577

Linea Gratuita: 0-800-00-205

Pagina web: https://www.mpfn.gob.pe/cajamarca/
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H) Plan de recursos humanos propuesto
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Para la mejora de la situacion identificada en la institucion se plantea el
siguiente plan de recursos humanos, para obtener resultados de mejora y continuidad
del servicio prestado en la sede Cajamarca, es necesario la consideracion y
articulacion del plan estratégico del ministerio, el enfoque de la modernizacién de la

gestion publica y el desarrollo de los servidores pablicos como plantea la ley Servir;

El Plan de recursos humanos esta enfocado en el desarrollo de capacidades de
los colaboradores, el incremento de los niveles de conocimiento en los procesos de
gestion publica, la reconfiguracion de las actitudes del servidor publico, los valores
del gestor publico, la mejora del desempefio y la cultura de la mejora continua y la

productividad en las actividades propias de la gestion.

Objetivo: “Proponer la implementacion del plan de recursos humanos para la
mejora continua del servidor publico en competencias, conocimientos y actitudes
orientadas a un servicio de alta productividad y calidad en el Ministerio Publico —

Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca”

Diagndstico: Para el logro del objetivo se debe disefiar una ruta de accion,
establecer las actividades en las diferentes etapas de la gestion del recurso humanos:
durante la induccion, en las capacitaciones y programas formativos, en el programa
de socializacion e integracion, durante el control del personal y también en las
evaluaciones de desemperio laboral. Se debe considerar las necesidades formativas o
de capacitacion que requiere el personal del ministerio sobre todo en los temas de
atencion al ciudadano, sistema de tramite documental, sistema integrado de gestion
administrativa, sistema integrado de administracion financiera, habilidades sociales

y gobierno electronico.
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1. Mejora del Proceso de Seleccion de Personal. Tener claro que los
procesos actualmente utilizados en el reclutamiento y seleccion de personal se
realizan de manera inadecuada, es la base para adecuar el criterio técnico
administrativo necesario, por ello, se plantea el presente proceso con el fin de mejorar
y estandarizar la seleccion de personal, para garantizar un proceso de seleccion

eficiente y transparente.

El proceso de seleccion debe garantizar que se seleccionard al personal
adecuado como la necesidad del puesto y de la institucién, es necesario planear el
requerimiento de personal, asi como cubrir necesidades urgentes, la busqueda interna
y externa del colaborador y las evaluaciones psicoldgicas, técnicas y de habilidades
personales que garantice una contratacion transparente, en el tiempo planeado y con

el servidor publico adecuado.

El proceso planteado se debe evaluar y considerar porque se plantea con la
técnica administrativa de la formacion profesional ajustada a la organizacion y los
beneficios proyectados son positivos, promoviendo la ejecucion de la funcion de

administracion de recursos humanos.

En la siguiente figura se muestra el proceso propuesto:
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2. Mejorar el disefio de perfiles de puestos. El proceso de disefio de perfiles
de puestos debe garantizar que el puesto a convocar especifica claramente la
necesidad del puesto, los conocimientos, técnicas, habilidades, aptitudes y actitudes
que requiere el puesto de trabajo en la institucion, es necesario disefiar los puestos

con la participacion de todas las areas de la organizacion.

Deteccion de
Necesidad

-
- e
-~ et

o e
-~ Ongende

l Necesidad l

Plan de
Requenmuento

Necesidad Urgente

| |

!

Elaboracion del
Perfil del puesto

Convocatonia de
candidatos

Propuesta para el disefio de los perfiles de puestos
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3. Mejorar la medicion del desempefio laboral. Para medir el desempefio

laboral en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacién sede Cajamarca es necesario

aplicar un instrumento de medicion de desempefio estandarizado, que utilice una

escala de 1 a 10, donde los valores mas altos representan mejor desempefio,

considerando los factores mas importantes para el adecuado desarrollo de las

funciones en la institucion, para ello se propone en siguiente instrumento que

considera los factores de evaluacion de conocimiento de puesto, planificacion y

resolucion, productividad, trabajo en equipo y habilidades de direccion:

Propuesta de formato de evaluacion de desempefio en la institucién

Factores de Evaluacion

10

Conocimiento del puesto:

El empleado entiende las funciones
y responsabilidades del puesto

10

El empleado posee los
conocimientos y habilidades
necesarios para el puesto

10

Planificacion y resolucion

El empleado requiere una
supervision minima

10

El empleado trabaja de forma
organizada

10

El empleado es capaz de identificar
problemas

10

El empleado es capaz de solucionar
problemas

10

El empleado reacciona rapidamente
ante las dificultades

10

Productividad

El empleado consigue los objetivos

10

El empleado puede manejar varios
proyectos a la vez

10

El empleado consigue los
estandares de productividad

10

Trabajo en equipo

El empleado sabe trabajar en equipo

10

El empleado ayuda a su equipo

10

El empleado trabaja bien con
diferentes tipos de persona

Escala
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6

10




El empleado participa en
conversaciones de grupo

122

10

Habilidades de comunicacion

El empleado participa en las
reuniones

10

El empleado se explica de forma
clara y facil de entender

10

El empleado sabe escuchar

10

El empleado expone sus ideas de
forma eficaz

10

Habilidades de direccion

El empleado transmite bien los
objetivos a los integrantes de su
equipo

10

El empleado comunica a todos en
su area el éxito en el cumplimiento
de objetivos

10

El empleado demuestra dotes de
liderazgo

10

El empleado motiva a su equipo
para conseguir los objetivos

10

4. Mejorar la motivacién. Considerar que el proceso de motivacion laboral
en lineas generales tiene dos factores, el factor interno (el yo, del trabajador) y el
factor externo (las condiciones fisicas y psicoldgicas sobre las que desarrolla su
trabajo). En relacién a la motivacion orientada al factor interno del colaborador es
necesario poner énfasis en la aplicacion del reconocimiento laboral. En relacién a la
motivacion orientada al factor externo del colaborador es necesario tener en cuenta
el liderazgo existente en la institucion, los niveles de remuneracion y salario y las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo. La motivacién debe orientarse a la
teoria de las expectativas de Victor Vroom, que plantea que a los empleados los
motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevard a
obtener una buena evaluacién de su desempefio, conducente a premios

organizacionales.
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Es prioritaria la implementacion de un plan de motivacién laboral a través del
reconocimiento laboral, que brinde el soporte psicoldgico en el personal
especializado de la institucion generando compromiso con su trabajo y una mejor

calidad en el servicio de atencion a los usuarios, este plan debe contemplar:

El Reconocimiento de logros del personal, mejorando el compromiso y la
identificacion del colaborador con la institucion, el reconocimiento debe ser a nivel
individual y a través de equipos de trabajo, pudiendo utilizar instrumentos de
reconocimiento como: Resoluciones de felicitacion, Diplomas de reconocimiento,
Tarjetas de felicitacion, Reconocimientos publicos, Publicacion de resultados
favorables de desempefio, de modo que todo el personal de la institucion sea

motivado en continuidad.

Los reconocimientos se deben ejecutar de manera programada de acuerdo a
una linea de tiempo que contemple el logro de metas y planteadas, fomentando las
reuniones de coordinacidn y reconocimiento en situaciones de logros y fracasos con
una comunicacion fluida en los niveles jerarquicos. El reconocimiento laboral
produce efectos muy positivos en el estado de animo de las personas, por lo que se

pueden obtener resultados positivos como sefiala Robbins y Judge (2009).

Como resumen de la propuesta se plantea el siguiente mapa de procesos que

resume en gran medida el plan de recursos humanos que se debe implementar:
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Plan de Recursos Humanos

Marco del plan de gestion

Gestion de Recursos Humanos Gestion del desempetio
Objetivos Estrategias Plan de acciéon
. e . . e, Induccién
Diagnostico de necesidades Formativasy capacitacion
Capacitacion
Analisis de alternativas Reconocimiento y bienestar ST
y Socializacion
Motivacion
Respuesta de gestion De evaluacion integral
Incentivos

Evaluacion del desempetio

Gestion del desempetio

Mapa de proceso del plan de recursos humanos

Fuente: Adaptado de Saavedra (2019)
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Resultados de Ficha de Observacion — Pre - test

Observador Robert Wagner Diaz Gil

Institucion Ministerio PUblico — Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca

Proceso Produccion de informes y reportes de trabajo

el e Il Il e e
1 8/01/2019 32 17 15 53.10%
2 8/01/2019 35 22 13 62.90%
3 8/01/2019 43 26 17 60.50%
4 8/01/2019 62 36 26 58.10%
5 8/01/2019 27 18 9 66.70%
6 8/01/2019 51 24 27 47.10%
7 8/01/2019 26 17 9 65.40%
8 8/01/2019 31 26 5 83.90%
9 8/01/2019 32 22 10 68.80%
10 8/01/2019 56 26 30 46.40%
11 8/01/2019 28 19 9 67.90%
12 8/01/2019 52 22 30 42.30%
13 8/01/2019 58 25 33 43.10%
14 8/01/2019 31 17 14 54.80%
15 8/01/2019 36 19 17 52.80%
16 8/01/2019 35 19 16 54.30%
17 8/01/2019 55 31 24 56.40%
18 8/01/2019 42 32 10 76.20%
19 8/01/2019 50 29 21 58.00%
20 8/01/2019 30 19 11 63.30%
21 8/01/2019 32 14 18 43.80%
22 8/01/2019 52 35 17 67.30%
23 8/01/2019 28 17 11 60.70%
24 8/01/2019 27 16 11 59.30%
25 8/01/2019 31 20 11 64.50%
26 8/01/2019 55 31 24 56.40%
27 8/01/2019 60 45 15 75.00%
28 8/01/2019 34 26 8 76.50%
29 8/01/2019 55 34 21 61.80%
30 8/01/2019 32 17 15 53.10%
31 8/01/2019 44 27 17 61.40%
32 8/01/2019 39 25 14 64.10%
Media 40.7 24.2 16.5




Resultados de Ficha de Observacion — Post - test

126

Observador Robert Wagner Diaz Gil

Institucion Ministerio PUblico — Fiscalia de la Nacion de la sede Cajamarca

Proceso Produccion de informes y reportes de trabajo

e el I g
1 14/12/2019 55 42 13 76.40%
2 14/12/2019 48 29 19 60.40%
3 14/12/2019 50 41 9 82.00%
4 14/12/2019 25 17 68.00%
5 14/12/2019 53 31 22 58.50%
6 14/12/2019 38 22 16 57.90%
7 14/12/2019 37 25 12 67.60%
8 14/12/2019 33 26 78.80%
9 14/12/2019 27 20 74.10%
10 14/12/2019 62 51 11 82.30%
11 14/12/2019 33 24 9 72.70%
12 14/12/2019 60 49 11 81.70%
13 14/12/2019 28 22 6 78.60%
14 14/12/2019 35 30 5 85.70%
15 14/12/2019 61 42 19 68.90%
16 14/12/2019 40 36 4 90.00%
17 14/12/2019 36 21 15 58.30%
18 14/12/2019 35 19 16 54.30%
19 14/12/2019 50 28 22 56.00%
20 14/12/2019 41 31 10 75.60%
21 14/12/2019 25 15 10 60.00%
22 14/12/2019 33 24 72.70%
23 14/12/2019 50 43 86.00%
24 14/12/2019 60 46 14 76.70%
25 14/12/2019 48 37 11 77.10%
26 14/12/2019 25 21 4 84.00%
27 14/12/2019 49 29 20 59.20%
28 14/12/2019 43 24 19 55.80%
29 14/12/2019 29 16 13 55.20%
30 14/12/2019 62 36 26 58.10%
31 14/12/2019 50 30 20 60.00%
32 14/12/2019 35 23 12 65.70%
Media 42.375 29.6875 12.6875
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Mejora de la productividad
Los resultados de la ficha observacion indican los valores de la productividad por
colaborador en a la institucion con mediciones de corte en las fechas (delimitacion temporal de
captura de datos) 08/01/2019 y 14/12/2019, el célculo de la productividad se realizé mediante la

siguiente expresion:

o Media de informes entregados
Productividad general =

Media de informes asignados

YT Neinformes entregados
n
YT N2informes asignados
n

Productividad general =

Productividad general (pre — test) = 70

Productividad general (pre — test) = 58.54%

30
Productividad general (post — test) = =

Productividad general (post — test) = 71.43%
El célculo de la productividad aplica valores redondeados por los informes entregados, el
cual siempre debe ser un nimero entero, se observa que hubo mejora de la productividad de
58.54% a 71.43% en el periodo de analisis, lo cual demuestra un salto porcentual de 12.89% y

que los resultados son favorables a la investigacion.

Delimitacion temporal

El proceso de gestién de propuesta de implementacion del plan de capacitacion inicié en
setiembre del 2018 con una propuesta sencilla a la gerencia de recursos humanos que

posteriormente se desarroll6 todo el 2019, tomando los datos en enero y diciembre del 2019.
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2018 2019
N° ACTIVIDADES Recursos Presupuesto
O|N EIFIMIAIM|J|J P
1 Presentacion de propuesta Informe bésico de propuesta S/600.00
de plan
Diagndstico de necesidades o
2 formativas X Encuesta y entrevista institucional S/400.00
Diagndstico de necesidades o
3 de capacitacion X Encuesta y entrevista institucional S/400.00
4 (Ijmagn(_)st_lco Fj,e necesidades X Encuesta y entrevista institucional S/400.00
e socializacion
5 (IjD|agno_st|cc_),de necesidares X Encuesta y entrevista institucional S/400.00
e motivacion
6 (Ijma_tgnostl_co de necesidades X Encuesta y entrevista institucional S/400.00
e incentivos
7 | Andlisis de alternativas Propuesta consolidada S/1,200.00
7 !dentlflcac:lon de Manual de organizacion y funciones S/200.00
involucrados
7 Desarrollo -d,el Instrumento Evaluacién de indicadores S/1,200.00
de recoleccion de datos
7 Recol-ecuon de da}t,o S antes X Encuesta y ficha de observacion S/500.00
de la implementacion
7 | Gestién de implementacion X | X[ X[ XX Plan de recursos humanos S/7,500.00
7 Delegacion de actividades actas de reuniones de trabajo S/400.00

de seguimiento
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Cronograma de capacitaciones S/45,000.00
programadas
Recoleccion de  datos
despues de la Encuesta y ficha de observacion S/500.00
implementacion
Evaluacién de desempefio Ficha de evailuauon de desempefio e informes $/2,500.00
de desempefio
Presentacion del informe de Informe de resultados de gestion S/1,200.00

resultados




Anexo 7. Formatos de validacién de instrumento
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: HERMOZA OCHANTE, RUBEN EDGAR
Institucion donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica - UPCI
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario de la tesis:

“IMPLEMENTACION DEL PLAN DE RECURSOS HUMANOS Y LA MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD EN EL MINISTERIO PUBLICO - FISCALIA DE LA NACION DE

LA SEDE CAJAMARCA, 2020”
Autor del Instrumento: Bachiller

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente |Regular | Bueno |[Muy Bueno| Excelente
INRICADGRER CRITRRIDG 0-20% [2140% |41-60%] 61-80% |81-100%
METODOLOGEA Consu:lgra que los Items miden lq X
que el investigador pretende medir
Considera que los Items utilizados
COHERENCIA son propios del campo que se esta X
investigando
CONSISTENCIA Exx;te Consmtenc':a entre los X
indicadores y los indices
Considera Organizado el desarrollo
ORGANIZACION T
del Marco Tedrico X
P —— La investigacion esta desarrollada X
en un lenguaje apropiado
OPERACIONA- Presenta operacionalizada sus X
LIZACION variables e indicadores
Considera adecuado los Métodos
ESTRATEGIAS estadisticos para contrastar las X
hipétesis
Presenta Antecedentes actualizados
ACTUALIDAD ;
hasta con tres afios de antigiiedad X

IIl. OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:

Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de

Investigacion:
Ninguno.............

IV. PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

VMY DU o v s iiotss

Lima, .

DNI: 4203774

el.: 941463983




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: ESCALANTE CANO, ERIC JULIAN

Institucion donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica - UPCI
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario de la tesis:

“IMPLEMENTACION DEL PLAN DE RECURSOS HUMANOS Y LA MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD EN EL MINISTERIO PUBLICO - FISCALIA DE LA NACION DE
LA SEDE CAJAMARCA, 2019”
Autor del Instrumento: Bachiller DIAZ GIL, ROBERT WAGNER

IL ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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Deficiente [Regular | Bueno |Muy Bueno| Excelente
s g R Eymos 0-20% |2140% [41-60%] 61-80% |81—100%
METODOLOGIA Consxd_era que los Items miden lo_ X
que el investigador pretende medir
Considera que los Items utilizados
COHERENCIA son propios del campo que se esta X
investigando
CONQISTRENG:A Exn;te Conslstenc}a entre los X
indicadores y los indices
: Considera Organizado el desarrollo
ORGANIZACION i
del Marco Teérico X
CLADE La mv&stlgaqlén estd desarrollada X
en un lenguaje apropiado
OPERACIONA- | Presenta operacionalizada sus X
LIZACION variables e indicadores
Considera adecuado los Métodos
ESTRATEGIAS | estadisticos para contrastar las X
hipdtesis
ACTUALIGAR Presenta Antecfidemes acgua}hmdos X
hasta con tres afios de antigiiedad

III. OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:

Queé aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de

Investigacion:

Nimgumo........ i i i s

PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

LT R . S 1 <A s S S R

Lima, 24 de febrero del 2020.

O

-,

N,

4

A7
Firma dei Experto Intormante
DNI: 08472343 Telf./Cel.: 902892056




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: MELGAREJO MENDOZA, PAULO CESAR
Institucién donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica - UPCI
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario de la tesis:
“IMPLEMENTACION DEL PLAN DE RECURSOS HUMANOS Y LA MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD EN EL MINISTERIO PUBLICO - FISCALIA DE LA NACION DE
LA SEDE CAJAMARCA, 2021”
Autor del Instrumento: Bachiller

IL. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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Deficiente (Regular | Bueno |Muy Bueno| Excelente
IUIEADORES CRITE'RIOS 0-20% [2140% [41-60%| 61-80% |81 —100%
METODOLOGEA Cons@era que los Items miden lq X
que el investigador pretende medir
Considera que los Items utilizados
COHERENCIA son propios del campo que se esta X
investigando
CONSISTENCIA Ex1§te Consxstenc}a entre los X
indicadores y los indices
Considera Organizado el desarrollo
ORGANIZACION s
del Marco Tebrico X
CLARIDAD La investigacion esta desarrollada X
en un lenguaje apropiado
OPERACIONA- | Presenta operacionalizada sus X
LIZACION variables e indicadores
Considera adecuado los Métodos
ESTRATEGIAS | estadisticos para contrastar las X
hipétesis
Presenta Antecedentes actualizados
ACTUALIDAD T
hasta con tres afios de antigiiedad X

I1I. OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:

Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de

Investigacion:

RIOGUND....... o s e L i i s st s e

IV. PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

IBRE DOm0 et 0 S B e s g s e

Lima, .

Firma
DNI: 04069

el Experto Informante
109  Telf./Cel.: 945380532




