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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar la relacion que existe entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay. Se
recopil6 informacion referente a los procesos que involucra la gestion del talento humano y desempefio laboral.
Asi mismo, se aplic6 un cuestionario de investigacion a los 120 trabajadores administrativos de la institucion. Se
realiz6 un diagnostico situacional de los procesos involucrados con el fin de proponer mejoras ante las deficiencias
identificadas a través de un plan de accién aplicable por la Unidad de Gestion de Recursos Humanos. Se determind
la relacién que existe entre las variables, el cual arrojé una correlacion igual a R = 97,1% considerado como un
grado de correlacion positivo muy fuerte. Se realizo la contrastacion de hipdtesis con el estadistico Rho de
Spearman, la cual arrojé un p-valor = 0,000 aceptando la hip6tesis alternativa a un nivel de significancia del 5%.
En conclusion, la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion del talento humano, talento humano.

Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between the management of human talent
and the work performance of the administrative staff of the District Municipality of Chancay. Information was
collected regarding the processes involved in the management of human talent and job performance. Likewise, a
research questionnaire was applied to the 120 administrative workers of the institution. A situational diagnosis
was made of the processes involved in order to propose improvements to the deficiencies identified through an
action plan applicable by the Human Resources Management Unit. The relationship between the variables was
determined, which showed a correlation equal to R = 97.1% considered as a very strong degree of positive
correlation. We tested the hypothesis with Spearman's Rho statistic, which showed a p-value = 0.000, accepting
the alternative hypothesis at a level of significance of 5%. In conclusion, the management of human talent is
related to the work performance of the administrative staff of the District Municipality of Chancay.

Keywords: Work performance, human talent management, human talent.

Resumo

O objetivo geral desta pesquisa foi determinar a relacdo entre a gestdo do talento humano e o desempenho do
trabalho do pessoal administrativo do Municipio Distrital de Chancay. Foram coletadas informag6es sobre os
processos envolvidos na gestdo do talento humano e desempenho no trabalho. Da mesma forma, um questionério
de pesquisa foi aplicado aos 120 trabalhadores administrativos da instituicdo. Foi feito um diagndstico situacional
dos processos envolvidos para propor melhorias nas deficiéncias identificadas através de um plano de acéo
aplicével pela Unidade de Gestdo de Recursos Humanos.
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A relacdo entre as variaveis foi determinada, o que mostrou uma correlagéo igual a R = 97,1% considerada como
um grau muito forte de correlagéo positiva. Foi realizado o teste de hip6teses com o estatistico de Spearman Rho,
que apresentou um p-valor = 0,000, aceitando a hip6tese alternativa em um nivel de significancia de 5%. Em
concluséo, a gestdo do talento humano esta relacionada com o desempenho do trabalho do pessoal administrativo
do Municipio Distrital de Chancay.

Palavras-chave: desempenho no trabalho, gestdo de talentos humanos, talento humano.

Introduccion

La gestién del talento humano, con el pasar de los afios, ha tomado mayor importancia en las
organizaciones internacionales con el fin de ofrecer servicios y productos de calidad a sus usuarios
finales, teniendo como asociado principal el personal méas idoneo que cubra los diversos cargos y
puestos de trabajo que ofrece la organizacion, por ello, la gestion del talento humano cumple un rol
muy importante en aquellas organizaciones gque desean grandes cambios favorables a través de la
aplicacion de los diversos procesos que esta requiere y ello se refleja en el desempefio laboral positivo
de los colaboradores dentro de las organizaciones.

Las organizaciones publicas, en el ambito nacional, van en un rumbo contrario a las organizaciones
internacionales, ello se ve reflejada en la falta de planes de capacitaciones y de desarrollo profesional
de los servidores civiles, asi como la falta de un ambiente de trabajo adecuado en algunos de los casos.
Son los servidores civiles parte fundamental de las organizaciones publicas y por ende el buen
desempefio laboral de ellos se vera reflejada en las ventajas competitivas que puedan desarrollar.

La Municipalidad Distrital de Chancay no es excluida ni ajena a lo descrito, debido a que como
organizacion publica cumple un papel importante en la entrega de servicios hacia los ciudadanos, y que
mejor manera de fortalecer la gestién del talento humano a través de procesos adecuados que permitan
orientar la buena gestion, y asi poder brindar bienes y servicios de manera eficiente, eficaz y sobre todo
de calidad.

En los procesos de la gestién del talento humano dentro de la institucion, se puede mencionar que la
planificacion del talento humano no es un proceso prioritario, debido a que solo se realiza por
cumplimiento a las normas legales establecidas por las entidades pertinentes como es el caso de
SERVIR, y la elaboracién de los diversos documentos de gestion relacionados a la planificacion no
necesariamente se cumplen al pie de la letra.

La integracion del talento humano en algunos de los casos se desarrolla de manera inadecuada, es decir,
que se desarrolla sin aplicar los debidos procesos que esta demanda, incluso no se aplican métodos
necesarios para poder reclutar y seleccionar a los servidores civiles que ocuparan los puestos de trabajo
que estén disponibles. Y respecto al desarrollo del talento humano en cuanto a capacitaciones se refiere
se observa que son pocas las que se realizan, incluso no son desarrolladas de manera constante, teniendo
en cuenta que este proceso es importante para el incremento de los conocimientos y de las habilidades
de los servidores civiles.

Si la Municipalidad Distrital de Chancay sigue desarrollando sus procesos de la misma manera como
lo viene haciendo, y no propone realizar cambios en los procesos que implica la gestion del talento
humano a través de la Unidad de Gestién de Recursos Humanos con el fin de promover una buena
gestion, entonces, la institucion seguira desarrollando sus procesos sin poder cumplir con sus objetivos
institucionales y sin poder brindar los bienes y servicios con la calidad adecuada para los ciudadanos
quienes son los principales beneficiarios/usuarios. Chiavenato (2009) sefiala que la gestion del talento
humano esta compuesta por un conjunto de actividades cuyo objetivo es promover la competitividad de
la organizacion a través de la alineacion de las competencias de los trabajadores con las estrategias
institucionales y la implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores.

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) sefialan que la gestion del talento humano es un enfoque estratégico,
la cual comprende un conjunto de acciones con el fin de contar con el personal adecuado que aporte sus
conocimientos y capacidades para el cumplimiento efectivo de los objetivos de la organizacion.
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Para Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) “La planificacion del talento humano se trata del proceso
de elaborar e implantar planes y programas para asegurarse de que hay disponibles el namero y tipo de
personas apropiados, en cada uno de los momentos para el que se realiza la planificacion, para satisfacer
las necesidades de la organizacion”. (p. 83)

Chiavenato (2009) sefiala que los primeros procesos de colocacién de las personas implica pasos en la
integracion de los nuevos trabajadores a la organizacion.

Para Dolan et al. (2007) “La formacion y el desarrollo del empleado consisten en un conjunto de
actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a
través de la modificacion y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes” (p. 167).

Pedraza, Amaya y Conde (2010) sefialan que el desempefio laboral se refiere a aquellas acciones
observadas en los trabajadores, estas acciones son importantes, debido a que cumplen un rol esencial e
importante en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, los cuales son medidos a través de
las competencias que demuestra cada trabajador como contribucion a la organizacion. EI desempefio
laboral como se sabe puede ser positivo o0 negativo, ello va a depender muchas veces de la conducta
que manifiesta el trabajador.

Robbins y Coulter (2005) sefalan: “Eficacia se define como hacer las cosas correctas, es decir; las
actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (p. 8).

Guinart (2003) senala: “El grado de eficiencia de una actuacion esta definido por la relacion existente
entre los bienes y servicios consumidos y los bienes o servicios producidos” (p. 6).

Robbins y Judge (2010) sefialan: “Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del
esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento
superior a la suma de los aportes individuales” (p.323).

La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018. La justificacion de la investigacidn proviene del analisis situacional de los procesos que
involucra la gestién del talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, al existir
irregularidades en sus procesos que afectan a la buena gestion institucional y por ende a la entrega de
los bienes y servicios.

Material y métodos

Respecto al disefio metodoldgico; por el tipo de investigacion es aplicada debido a que se tomé un
problema real. Por el nivel de investigacion, es descriptiva-correlacional debido a que consistié en
describir la realidad problemaética de la institucidn y determinar el grado de relacidn que existe entre las
dos variables de estudio. De disefio no experimental pues, no se realiza la manipulacion de las variables,
cuyo alcance temporal es de tipo transeccional, pues, se recolectan datos en un momento en especifico.
Por altimo, el enfoque de la investigacion es cuantitativo, pues se recolectan datos para probar hipétesis
basadas en el analisis estadistico. La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por los 120
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables e indicadores

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores

e B La gestion del talento humano  X1: Planificacion X1.1: Analisis de puestos
< La gestion del talento humano es es un conjunto de procesos,  del talento .
IS . X1.2: Recursos asignados

&3 el area que construye talentos por comprende los procesos de  humano e g

S medio de un conjunto integrado planificacion, integracion y . ;

22 : . ! . i X2.1: Reclutamiento

S £ deprocesos, y que cuida al capital  desarrollo del talento humano X2: Integracion i

s humano de las organizaciones,  con la finalidad de obtener los del talento X2.2: Seleccion

é < dado que es el elemento resultados favorables que la humano X2.3: Induccién

=70 fundamental de su capital organizacion espera, y brindar S

P intelectual y la base de su éxito. productos y/o servicios de é(&;.tDles?rrollo ig% gapaC|tz|iIC|on |
g (Chiavenato, 2009) calidad al respectivo cliente. hzmgne(? 0 «4: Desarrollo persona

(Reyes, 2018)
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El desempeﬁo laboral son aque"as Y1: Eficacia Y1.1: ObjetiVOS Iogrados
_ acciones o comportamientos El desempefio laboral se ~ laboral Y1.2: Calidad de trabajo
@ g observados en los empleados que  refiere al nivel que demuestra Y2.1: Uso adecuado de recursos
§ S son relevan_tes para los objetivos  un trabgja'dor para desarrollar o Y2.2: Responsabilidad
55 de la organizacion, y pueden ser sus actividades dentro de su  Y2: Eficiencia v2.3: Ni - -
2 . - P - .3: Nivel de conocimiento técnico
5 'S medidos en términos de las puesto de trabajo, con un laboral o
§' g  competencias de cada individuoy  desempefio eficaz y eficiente Y2.4: Adaptabilidad del personal
§ su nivel de contribucién a la desde una perspectiva de Y3.1: Conocimiento del trabajo
> [a) empresa. trabajo en equipo. Y3: Trabajo en Y3.2: Calidad de servicio
(Pedraza, Amaya, y Conde, (Reyes, 2018) equipo Y3.3: Liderazgo
2010) Y3.4: Cumplimiento oportuno

Las técnicas utilizadas fueron el analisis documental para la recoleccion de informacion de la situacién
actual de los procesos gque involucra la gestion del talento humano, asi mismo, se hizo uso de la encuesta.
Los instrumentos utilizados fueron el anélisis de contenido y el cuestionario con la escala de Likert.

Por ultimo, las técnicas para el procesamiento de la informacién se basaron en el uso del programa de
estadistica descriptiva IBM SPSS statistics V.21 para el andlisis de confiablidad, determinacion de las
correlaciones y las pruebas de hipoétesis. De igual forma, se hizo uso del programa Microsoft Excel
2016.

Resultados

Para el andlisis de la planificacion del talento humano, primero se realiz6 el diagndstico situacional de
la entidad, para ello, se hizo uso de la metodologia utilizada para la elaboracion del mapeo de procesos
de la entidad SERVIR (2017), todo ello, en relacion a los bienes y servicios que brinda la Municipalidad
a los ciudadanos y partes interesadas, todo el proceso dio el siguiente mapa de procesos de nivel 0 de
la entidad:

- MAPA DE - e’ - caals
PROCESOS Municipalidad Distrital de Chancay
Procesos Estratégicos
EO1 GESTION DE LA DIRECCION E02 GESTION DEL CONTROL EO3 GESTION DE LA Q
ESTRATEGICA ESTRATEGICO COMUNICACION PUBLICA ;
E >
E Procesos Misionales §
MO1 GESTION DE FISCALIZACION Y MO2 GESTION DEL DESARROLLO MO3 GESTION CULTURAL Y DE §
g RECAUDACION URBANO RECREACION g 3
2 MO4 GESTION DE LA PARTICIPACION MOS GESTION DE LOS SERVICIOS MO6 GESTION DE AUTORIZACIONES ,a‘
g SOCIAL PUBLICOS Y LICENCIAS g E
S <
2 5
E Procesos de Soporte P
§ . > x $03 GESTION DE LA §
E 501 GESTION JURIDICA S02 GESTION LOGISTICA P TRy B
2 S04 GESTION DEL TALENTO $05 GESTION DE TECNOLOGIAS DE 506 ATENCION AL CIUDADANO Y 2z
HUMANO LA INFORMACION GESTION DOCUMENTARIA

Figura 1. Mapa de procesos de la Municipalidad Distrital de Chancay

En el mapa de procesos nivel 0 de la Municipalidad Distrital de Chancay, se identificé el macro proceso
de soporte S04 gestion del talento humano, como uno de los procesos importantes en la ejecucion de
los procesos misionales con relacion a los macro procesos estratégicos. Se identificaron sus procesos
de nivel 1 con la finalidad de evaluar los problemas que se presentan en ellos, plantear oportunidades
de mejora respecto a sus procesos y por ultimo plantear un plan de accion.
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Tabla 2

Ficha de proceso nivel 0 gestién del talento humano

Nombre Gestion del talento humano Clasificacion / Tipo Soporte

Cédigo S04 Version 1
Promover el empleo y velar por el cumplimiento de beneficios, asi mismo

Objetivo desarrollar las capacidades profesionales y mejorar las relaciones laborales del

Responsable
Areas participantes

Procesos de nivel 1

personal perteneciente a las diferentes areas de la Municipalidad Distrital de

Chancay.

Jefe de la Unidad de Gestion de Recursos Humanos

Organos y Unidades Organicas

Gestion del empleo

Gestidn de capacitacion y desempefio
Gestién de compensacion
Gestidn de relaciones humanas y sociales

Codigo de procesos

de nivel 1

S04.01
S04.02
S04.03
S04.04

Posteriormente, se procede a analizar el impacto que tienen hacia un objetivo estratégico de la
institucion, asi como el impacto que tienen hacia los beneficiarios/usuarios sean internos, externos o
ambos. Para ello, se tiene en cuenta la escala de valoracion de 0 a 3 de SERVIR (2017).

La ponderacién de los procesos de nivel 1, respecto a sus bienes/servicios de los procesos de nivel 2
dieron como resultados:

Tabla 3
Ponderacion de procesos nivel 1
. . Objetivo Beneficiario / Valor
Nombre Bien / servicio estratégico Impacto usuario Impacto prom.
Unidad de
Fortalecer la Gestion de
L Contrato !
Gestion del - gestion Recursos
Vacaciones L9 2 1,5
empleo Sanciones Institucional de la Humanos
Municipalidad Trabajador
municipal
Capacitacion
Gestion de Reportg§ de Fortale_ger la Organos y
L evaluacion y gestion A
capacitacion y - itucional de | 2 Unidades 15
desempefio supervision de Instltu_cpna_ de la Organicas
desempefio del Municipalidad
personal
Planillas de pago
de servicios Direccion de
Gestion de - Liquidacion de ) 0 Administracion 05
compensacion pago de .
e y Finanzas
beneficios
sociales
Gestion de Atencidn social Fortalecer la Trabzygdor
- T - municipal
relaciones Actividades gestion A
h . g 2 Organos y 1,5
umanas y recreativas Institucional de la A
h Co Unidades
sociales laborales Municipalidad g
Organicas

Teniendo los procesos que involucra la gestion del talento humano, se procedi6 a realizar un analisis de
brechas para los procesos con mayor valor promedio correspondientes a la tabla 3. Entre los anélisis de
brechas que se analizaron fueron los siguientes:

1. La contratacidn de nuevos servidores civiles se realiza de forma inadecuada en un 60%.
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Figura 2. Diagrama de Pareto en la inadecuada contratacion de personal

Como se puede observar, la ausencia de un manual de perfiles (C1), la ausencia de un manual de
procedimientos (C2) y la falta de pruebas y modelos de seleccidn (C3) representan el 79% de las causas.

2. Existe un 50% del personal gue no recibe capacitacion.

120 100%
90%
100 80%
80 70%
60%
60 50%
40%
40 30%
20 20%
10%
Cl C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 (9
mmmm Frecuencia — e==@=9Acumulado 80-20

Figura 3. Diagrama de Pareto en la falta de capacitacion del personal

La ausencia de un plan de desarrollo y capacitaciones del personal (C1) y la no identificacién de las
necesidades de capacitacion (C2) representan el 77% de las causas.

3. Existe una diferencia de dos evaluaciones de desempefio no realizadas al afio.

120 100%
90%
100 80%
30 70%
60%
60 50%
40%
40 30%
20
0

Cl C2 C3 C4 C5 Ce6 C7 ¢cC8
mmmm Frecuencia — ==@=99Acumulado 80-20

Figura 4. Diagrama de Pareto para la inexistencia de evaluacién de desempefio

La falta de un plan de evaluacion de desempefio (C1) y la falta de personal especializado en
evaluaciones de desempefio (C2) representan el 78% de las causas.
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La situacién actual del proceso de integracion del talento humano hasta el dia de hoy no cumple
lineamientos claves (550 minutos), por ello, se presenta la descripcion del proceso de requerimiento de
personal mas idoneo para su desarrollo (390 minutos) cuyo responsable es la Unidad de Gestion de
Recursos Humanos, la propuesta tiene 160 minutos menos en comparacion del estado actual.

= Comunica la
z . 2 necesidad de
= = = p
S = = contratacion de
=& = servicios de
£ES = persaenal bajo la
g = Inicio modalidad de CAS.
£ = Recepciona Enumera, sella y
= = documento, registra ¥ deriva a la
= = eleva al Director de Oficina
= = Administracion y de Planificaciony
=2 Finanzas. Presup uesto.
k= T H
£ ~ i
1
= Revisa, evalia el documento |
= k-] v de encontraric conforme, !
= = elaboradocumente para la H
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Figura 6. Diagrama de flujo propuesto para la contratacién de un nuevo servidor civil - 2
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Elaborar e implementar el Manual de Perfiles de Puestos (MPP) el cual plasma la estructura de todos
los perfiles de puestos pertenecientes a la entidad para fortalecer la correcta seleccion de los servidores
civiles en la Municipalidad y por ende mejorar la gestion del talento humano.

Como parte de la elaboracion del MPP, se propone la descripcion de uno de los puestos pertenecientes
a la Unidad de Gestién de Recursos Humanos como iniciativa para la elaboracion e implementacion del
MPP de la institucion.

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Organo Direccién de Administracidén y Finanzas

Unidad Organica Unidad de Gestién de Recursos Humanos

Puesto Estructural No aplica

Nombre del puesto: Jefe de la Unidad de Gestién de Recursos Humanos

D q I .
ependencia Jerarquica Director de Administracién y Finanzas

lineal:
Dependencia funcional: Direccién de Administracion y Finanzas
Puestos a su cargo: Asistente de Recursos Humanos

MISION DEL PUESTO

Atender la necesidad de requerimientos de personal a pedido de los érganos o unidades organicas de la entidad de acuerdo al
procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal para contar con servidores publicos calificados.

FUNCIONES DEL PUESTO

Formular y proponer el Plan operativo Anual de Actividades y presupuesto de la Unidad, asi como supervisar y controlar su ejecucién.
Convocar, participar, supervisar y ejecutar los procesos de seleccién de personal a través de concursos publicos en la Municipalidad.
Formular el Presupuesto Analitico de Personal en coordinacién con la Oficina de Planificaciéon y Presupuesto.

4

Proponer el Plan de Bienestar Social y el Plan Anual de Capacitacién para el personal de la Municipalidad.

5 Proponer a la Oficina de Administracion y Finanzas los procedimientos especificos para la seleccién, contratacion, induccién y
evaluacién del personal.

Supervisar la elaboraciéon de las planillas de pago de remuneraciones y pensiones, retenciones y beneficios del personal.
7 - .

Programa y controlar el cumplimiento del rol anual de vacaciones del personal.
8

Supervisar el registro y control de asistencia y permanencia del personal, de acuerdo a disposiciones vigentes.

Otras funciones de su competencia que le asigne el Director de Administracién y Finanzas.

COORDINACIONES PRINCIPALES
Coordinaciones Internas:

‘Todas las areas de la entidad. |

Coordinaciones Externas:

‘Autoridad Nacional del Servicio Civil, Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Universidades, Institutos. I
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FORMACION ACADEMICA

‘A) Nivel Educativo B) Grado(s)/situacion académica y carrera/especialidad requeridos

C) ¢Colegiatura?

Incompleta

I:‘Primaria l:‘
I:\Secundaria l:‘

Técnica Superior |:|
(3 6 4 afios)
Iz‘Universitaria |:|

Completa

|:|Egresado(a) I:\Bachiller |Z|Titulo/ Licenciatura

Administracién, Derecho, Ingenieria Industrial, Psicologia y afines en
formacion.

Técnica Basica
(16 2 afios)

I:‘Maestria I:\Egresado |:|Grado

Hpninin

I:‘Doctorado DEgresado |:|Grado

-]

SilZINol:l

D) ¢Habilitacion
profesional?

s [x o[ ]

CONOCIMIENTOS

A) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No se requiere sustentar con documentos) :

’Técnicas de seleccidén de personal.

B) Cursos y Programas de especializacion requeridos y sustentados con documentos:

’Especializacio’n en Recursos Humanos o afines.

C) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas/Dialectos

B Nivel de dominio IDIOMAS / Nivel de dominio
OFIMATICA
No aplica Basico Intermedio | Avanzado DIALECTO No aplica Basico Intermedio | Avanzado
Procesador de textos X Inglés X
Hojas de célculo X Quechua X
Programa de X Otros (Especificar)
presentaciones
Otros (Especificar) Otros (Especificar)
Otros (Especificar) Observaciones.-
Otros (Especificar)
EXPERIENCIA
Experiencia general
Indique el tiempo total de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.
‘05 afios |
Experiencia especifica
A. Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto en la funcion o la materia:
‘03 afios |
B. En base a la experiencia requerida para el puesto (parte A), sefiale el tiempo requerido en el sector publico:
‘02 afios ‘
C. Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:
Practicante Auxiliar o Analista Especialista Supervisor / Jefe de Area o Gerente o
profesional Asistente Coordinador Departamento Director

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia ; en caso existiera algo adicional para el puesto.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

‘Atencién, trabajo en equipo, analisis, empatia, comunicacién oral.

REQUISITOS ADICIONALES

‘Certificacién en proceso de seleccion por competencias.

Figura 7. Propuesta de elaboracion de un perfil de puesto

Nota: Elaboracion basada en la “Guia metodologica para el disefio de Perfiles de Puestos para entidades

publicas “SERVIR (2018)”

El desarrollo del talento humano est4 compuesto por los procesos de capacitacion y desarrollo personal
que es dirigido a los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Chancay. En la situacion actual
del proceso, se observa que las capacitaciones son en su mayoria dirigidas a los jefes de los diferentes
Organos y Unidades Organicas, debido a que poseen un mayor nivel funcional en la institucion y no
existe la iniciativa de analizar las debilidades de todo el personal respecto a sus conocimientos y las
capacidades que poseen, por ello, se evalué la curva de aprendizaje, la cual describe el grado de éxito
gue se obtiene durante el aprendizaje a través del tiempo, se representa con una linea que muestra la
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relacién que existe entre el tiempo de produccién por unidad () y el nimero de unidades de produccién
acumuladas (X).

80 Respecto a la figura 9, se obtuvo un factor de
0 aprendizaje del 83%, demuestra que la
secretaria tiene leve capacitacion y leve
experiencia necesaria para el buen desarrollo de
sus actividades laborales.

60

50

w40
Datos (Y)
30 S0
e C1irva de
20 aprendizaje estimada 80
10 70
0 60
0 1 2 3 4 5 [} 7 8 9 10 50
X "
R .. . 30 Datos
Figura 8. Curva de aprendizaje del primer .
H el Cuurva de
trabaj ador 10 aprendizaje estimada
Respecto a la figura 8, se obtuvo un factor de 0
aprendizaje del 90% lo que demuestra que la oo s ;{ 678 s
nueva secretaria no tiene la capacitacion ni la
experiencia necesaria para el buen degarrollo de Figura 10. Curva de aprendizaje del tercer
sus actividades laborales y que aun no ha trabajador
adquirido el aprendizaje con relacion al método .
quina P J Respecto a la figura 10, se obtuvo un factor de
de trabajo. . .
aprendizaje del 64%, demuestra que el jefe
70 tiene la capacitacion y la experiencia necesaria
50 para el buen desarrollo de sus actividades
laborales.
50
40

30
20 Datos

O Curva de aprendizaje
10 estimada

1]
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
X
Figura 9. Curva de aprendizaje del segundo

trabajador

Tras haber analizado a los tres trabajadores segun su factor de aprendizaje se plantea la aplicacién del
Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) para el trabajador numero 1y el trabajador 2 debido a sus
deficiencias en procesamiento de textos, por ello, se hizo uso del siguiente esquema que puede ser
utilizado para todos los trabajadores que son identificados como beneficiarios de una capacitacién, taller
0 curso tras el andlisis de necesidades y curvas de aprendizaje.

Tabla 4
Plan de desarrollo del personal para los trabajadores identificados

A . - Direccion de Administracion Direccidn de Administracion y
Organo o Unidad Organica - . .

Tributaria Finanzas
Alcance de la capacitacion Capacitacion individual Capacitacion individual
Puesto Secretaria Secretaria
Materia de la capacitacion Gestion Institucional, TICS Gestion Institucional, TICS
Tema de capacitacion Word intermedio Word avanzado
Monto S/ S/. 800,00 S/. 800,00
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N° de beneficiarios 1 1

Lo el
Nivel de evaluacién Aprendizaje/ Aplicacion Aprendizaje/ Aplicacion
Modalidad Presencial Presencial
Oportunidad Il Trimestre Il Trimestre

Tipo de formacién F. Laboral F. Laboral

Se presenta, a continuacion, un modelo de evaluacion del desempefio laboral que puede ser utilizado 2
veces al afio para medir y evaluar el desempefio que demuestra el personal, con los resultados obtenidos
a través de este instrumento en coordinacién con los resultados de las curvas de aprendizaje se pueden
programar acciones para mejorar los conocimientos y habilidades del personal.

Municipalidad Distrital de Chancay

Evaluacion del Desempefio laboral

“Villa de Ameda”

Apellidos y Nombres del

Cargo:
evaluado: g
Periodo de evaluacion: Fecha:
Fecha de ingreso: Jefe directo:

Instrucciones: Establecer los indicadores de acuerdo a las actividades propias del puesto. Los conocimientos y
competencias técnicas tienen que estar en funcién del primer factor. Marque con un (X) la calificacién que considere.

Peso - Calificacion
N° Factor Peso Indicadores Peso| 60% | 70% | 80% | 90% |100%
1 2 3 4 5

Sub Total
Total | Factor

1 Acthld_ades 40%
esenciales

Total calificacion=
Peso - Calificacion
N° Factor Peso Indicadores Peso| 20% | 40% | 60% | 80% [100%
1 2 3 4 5

Sub Total
Total | Factor

Conocimientos
2 . 10%
necesarios

Total calificacion=

Competencias

3 . 10%
técnicas
Total calificacion=
T i ietr 0,
2 Eficacia 15% Obj.etIVOS Iogradqs 50%
laboral Calidad del trabajo 50%
Total calificacion=
Eficiencia Uso adecuado de los recursos 33%
5 laboral 15% |Responsabilidad 33%
Adaptabilidad en el puesto 33%
Total calificacion=
grc;r;c:lz;?lentos adquiridos en trabajos 25%
Trabajo en
6 equ:po 10% |Calidad del servicio ofrecido 25%
Liderazgo 25%

Cumplimiento oportuno de los trabajos | 25%

Total calificacion=

Suma total de factores=

Figura 11. Ficha de evaluacion de desempefio laboral propuesto
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Se presentan, a continuacion, los resultados descriptivos relacionados a la percepcion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral con sus respectivas dimensiones:

Porcentaje

Regular

Gestion del talento humano

Figura 12. Nivel de percepcion de la variable
gestion del talento humano

Porcentaje

Baja Regular Alta
Planificacion del talento humano

Figura 13. Nivel de percepcion de la dimension
planificacidn del talento humano

Porcentaje

Baja Regular

Integracion del talento humano

Figura 14. Nivel de percepcion de la dimension
integracion del talento humano

Porcentaje

Baja Regular

Desarrollo del talento humane

Figura 15. Nivel de percepcion de la dimension
desarrollo del talento humano

Porcentaje

Regular

Desempefio laboral

Figura 16. Nivel de percepcion de la variable
desempefio laboral

Porcentaje

Regular

Eficacia laboral

Figura 17. Nivel de percepcion de la dimension
eficacia laboral
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Porcentaje
Porcentaje

Regular Regular

Eficiencia laboral Trabajo en equipo

Figura 18. Nivel de percepcion de la dimension Figura 19. Nivel de percepcion de la dimension
eficiencia laboral trabajo en equipo

El coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral tuvo como
resultado R=97,1% considerada como una correlacion positiva muy fuerte segin la escala de
correlacion planteada por Hernandez, Baptista y Fernandez (2010).

Tabla 5
Resumen del modelo general

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida
1 971 ,943 ,941
a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo del talento humano,
Integracion del talento humano, Planificacion del talento humano

Nota: Procesamiento con SPSS V.21

Los coeficientes de correlacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y la variable
desempefio laboral se muestran a continuacion:

Tabla 6
Resumen del modelo desempefio laboral — planificacion del talento humano

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida

1 ,955 ,912 ,912

a. Variables predictoras: (Constante), Planificacion del talento humano
Nota: Procesamiento con SPSS V.21

Tabla 7
Resumen del modelo desempefio laboral — integracion del talento humano

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida

1 ,789 ,623 ,620

a. Variables predictoras: (Constante), Integracion del talento humano
Nota: Procesamiento con SPSS V.21

Tabla 8
Resumen del modelo desempefio laboral — desarrollo del talento humano

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida

1 ,836 ,699 ,696

a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo del talento humano
Nota: Procesamiento con SPSS V.21

De acuerdo al criterio de decision, si p-valor es menor a 0,05 entonces se rechaza la Ho y se acepta la
Hi, a un nivel de significancia del 5%; es decir, la gestion del talento humano se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018 la cual
se muestra en la tabla 9.
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Tabla 9
Prueba Rho de Spearman para variables generales

Gestion del talento Desempefio

humano laboral

Rho de Gestion del Cloefici'ente de correlacién 1,000 957"
Spearman talento humano  Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Procesamiento con SPSS V.21

Asimismo, los valores hallados de la planificacion del talento humano, integracion del talento humano
y desarrollo del talento humano con el desempefio laboral arrojaron un p-valor menor a 0,05 por lo que
se acepta la relacién entre las dimensiones de la gestion del talento humano con la variable desempefio
laboral.

Discusion

A partir del resultado obtenido, se encontr6 que la gestion del talento humano tiene una correlacion
positiva muy fuerte con el desempefio laboral, teniendo como coeficiente R=97,1%; este resultado
guarda relacién con lo que sostiene Inca (2015) y Gil (2018), quienes sefialan que existe relacion

significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral con una correlacion positiva
alta, teniendo como coeficientes R=81,9% y R=88,9% respectivamente.

La dimension planificacidn del talento humano tiene una correlacion positiva muy fuerte con la variable
desempefio laboral, teniendo como coeficiente R=95,5%; este resultado coincide con el estudio
realizado por Gil (2018), quien sefiala que existe una relacion significativa entre la dimension
planificacion del talento humano y la variable desempefio laboral de los servidores del instituto superior
pedagdgico publico Cachicadan con un coeficiente de correlaciébn R=88,9% lo que evidencia la
correlacién positiva fuerte.

La dimension integracion del talento humano tiene una correlacién positiva muy fuerte con la variable
desempefio laboral, teniendo como coeficiente R=78,9%; este resultado coincide con el estudio
realizado por Gil (2018), quien sefiala que existe una relacion significativa entre la dimension
integracion del talento humano y la variable desempefio laboral de los trabajadores del instituto superior
pedagdgico publico, Cachicadan con un coeficiente de correlacion R=87,8% lo que evidencia una
correlacion muy alta.

La dimension desarrollo del talento humano tiene una correlacion positiva muy fuerte con la variable
desempefio laboral, teniendo como coeficiente R=83,6%; este resultado coincide con el estudio
realizado por Ccoicca (2017), quien sefiala que existe relacién entre el proceso de desarrollo de personas
y la variable desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ensil con un coeficiente de
correlacion R=83,6% existiendo una correlacion muy alta.

Conclusiones

El grado de relacion existente entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral es de
una correlacién positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R= 97,1%. Asi mismo, como
el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la Hi; es decir, la variable gestion del talento humano se
relaciona con la variable desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Chancay, 2018.

El grado de relacion que existe entre la dimension planificacion del talento humano y la variable
desempefio laboral es una correlacion positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R=
95,5%. Asi mismo, como el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la Hi; es decir, la dimension
planificacion del talento humano se relaciona con la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.
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El grado de relacidén que existe entre la dimension integracion del talento humano y la variable
desempefio laboral es una correlacion positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R=
78,9%. Asi mismo, como el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la Hi; es decir, la dimension
integracion del talento humano se relaciona con la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

El grado de relacion que existe entre la dimension desarrollo del talento humano y la variable
desempefio laboral es una correlacion positiva muy fuerte cuyo coeficiente de correlacion es de R=
83,6%. Asi mismo, como el p-valor es menor a 0,05 entonces aceptamos la Hi; es decir, la dimensién
desarrollo del talento humano se relaciona con la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Referencias

Ccoicca, E. (2017). Relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Ensil E.I.R.L. Huancayo; 2016-2017. (Tesis de pregrado)
Obtenido de Ucontinental: http://repositorio.continental.edu.pe/handle/continental/3757

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del talento humano (Tercera ed.). México: McCGRAW-HILL.

Dolan, S., Valle, R., Jackson, S., y Schuler, R. (2007). La gestion de los recursos humanos (Tercera
ed.). Madrid, Espafia: MCGRAW-HILL.

Garcia, M., Sanchez, K., y Zapata, A. (2008). Perspectivas tedricas para el estudio de la gestién
humana. Una relacién con el capital social, la cultura organizacional y el management.
Colombia: Universidad del Valle.

Gil, J. (2018). Gestion del talento humano y desempefio laboral en los servidores del instituto superior
pedagogico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017. (Tesis de maestria) Obtenido de
UCV: http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/11845

Guinart, J. (2003). Indicadores de gestion para las entidades publicas. Obtenido de
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/CLAD/clad0047601.pdf

Hernandez Sampieri, R., Baptista Lucio, M. d., & Fernandez Collado, C. (2010). Metodologia de la
investigacion (Quinta ed.). Mexico: MCGRAW-HILL.

Inca, K. (2015). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2015. (Tesis de pregrado) Obtenido de UNAJMA:
http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/232

Pedraza, E., Amaya, G., y Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del personal
administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. Revista de
Ciencias Sociales, XVI(3), pp. 493-505. Obtenido de
https://www.redalyc.org/html/280/28016320010/

Robbins, S., y Coulter, M. (2005). Administracién (Octava ed.). México: Pearson Educacion.

Robbins, S., y Judge, T. (2010). Comportamiento organizacional (Decimotercera ed.). México: Pearson
Educacion.

SERVIR. (2017). Guia para el desarrollo del Mapeo de Procesos y Plan de Mejoras en entidades
publicas. Obtenido de SERVIR: https://storage.servir.gob.pe/lsc/Res316-2017-SERVIR-PE-
Anexo-2.pdf

SERVIR. (2018). Guia metodoldgica para el disefio de Perfiles de Puestos para entidades publicas.
Obtenido de SERVIR: https://storage.servir.gob.pe/lsc/Res313-2017-SERVIR-PE-Anexo-
1.pdf

75



