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RESUMEN

Este trabajo de investigacion sobre gestion de talento humano en la Jefatura
Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) Huancavelica
2016; los objetivos Caracterizar la gestion del talento humano en los trabajadores,
asimismo Caracterizar la gestion de talento humano en su dimension procesos para
integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar personas en la Jefatura
Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) Huancavelica; la
tipologia de la investigacion es basica, el nivel de investigacion es descriptivo, el método
general empleado fue la cientifica, y los métodos especificos fueron el método inductivo y
deductivo, el disefio de investigacion es el descriptivo simple, la muestra fueron 25
trabajadores nombrados y contratados de la RENIEC Huancavelica, los que fueron
encuestados para la obtencién de los resultados y el cumplimiento de los objetivos de
investigacion, se ha aplicado los respectivos instrumentos para medir la variable en
estudio referido a la gestion del talento humano, utilizando para ello el instrumento de la
encuesta, los mismos que fue procesado en un software de SPSS version 22, y el Ms-
Excel V. 2010; de los cuales se han obtenido los resultados de la investigacion y muestran
que se ha determinado que los trabajadores de la institucion en forma mayoritaria
conocen en un 88% la vision, mision y objetivos de la institucion. Asimismo, este mismo
88% de casos conocen las obligaciones y responsabilidades inherentes al cargo que se
encuentra desempefiando en la institucion, lo cual muestra el grado de conciencia de los
trabajadores. Ademas, los resultados generales nos muestran que el 92% considera que
existe un departamento o area de talento humano que se encargue del manejo del
personal y finalmente el 84% manifiesta que dentro de la institucion existe algun tipo de
documento que direccione todo lo relacionado al talento humano como es el caso de un

sistema de gestion de talento humano.

Por otro lado, podemos ver que los resultados obtenidos de la gestion del talento humano
es que el 12% de casos consideran que es mala, el 68% regular y el 20% es buena; estos
resultados se reflejan fundamentalmente en indicadores como reclutamiento y seleccion.
En lo referente a los procesos para organizar personas el 8% de casos consideran que es
mala, el 60% regular y el 32% es buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente

VIl



en indicadores como disefio de puestos de trabajo y relacion con los empleados vy el
sindicato. Para la dimension procesos para recompensar personas el 24% de casos
consideran que es mala, el 72% regular y el 4% es buena; estos resultados se reflejan
fundamentalmente en indicadores como recompensas y remuneracion. Para la dimension
procesos para desarrollar personas el 16% de casos consideran que es mala, el 72%
regular y el 12% es buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente en indicadores
como promocion y desarrollo y capacitacion. Ademas, para la dimension procesos para
retener personas el 32% de casos consideran que es mala, el 60% regular y el 8% es
buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente en indicadores como evaluacion de
desempefio. Finalmente, para la dimension procesos para auditar personas el 16% de
casos consideran que es mala, el 60% regular y el 24% es buena; estos resultados se
reflejan fundamentalmente en indicadores como higiene y seguridad.

Este resultado permitio llegar a la conclusion final que el 16% de trabajadores
consideran que existe una mala gestion del talento humano en la Jefatura Regional del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) Huancavelica 2016; el 76%
consideran que la gestion del talento humano es regular y el 8% considera que es buena.
Por lo tanto, podemos aseverar que una de las caracteristicas de la gestion del talento
humano es regular.

Finalmente se eshoza la recomendacion general que, la Jefatura Regional del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) Huancavelica, debe fortalecer
la gestion del talento humano, sobre todo referente a recompensar a sus trabajadores
cuando se logran objetivos y asi mejorar los niveles de satisfaccion laboral, por lo mismo
es necesaria la implementacion de un programa de una adecuado reclutamiento y

seleccion del personal.

PALABRAS CLAVE: Gestion, Talento Humano, Liderazgo.



SUMMARY

This research work on human talent management in the Regional Headquarters of the
National Registry of Identification and Civil Status (RENIEC) Huancavelica 2016; The
objectives To characterize the human talent management in the workers, also characterize
human talent management in its dimension processes to integrate, organize, reward,
develop, retain and audit people in the Regional Headquarters of the National Registry of
Identification and Civil Status (RENIEC ) Huancavelica; The type of research is basic, the
level of research is descriptive, the general method employed was scientific, and the
specific methods were the inductive and deductive method, the research design is the
simple descriptive, the sample were 25 workers named and Contractors of RENIEC
Huancavelica, those who were surveyed to obtain the results and the fulfillment of the
research objectives, the respective instruments have been applied to measure the variable
in study related to the management of human talent, using the instrument Of the survey,
which were processed in SPSS software version 22, and Ms-Excel V. 2010; Of which the
results of the research have been obtained and show that it has been determined that the
majority of the institution's workers are 88% aware of the vision, mission and objectives of
the institution. Likewise, the same 88% of cases are aware of the obligations and
responsibilities inherent to the position they are performing at the institution, which shows
the degree of worker awareness. In addition, the general results show that 92% consider
that there is a department or area of human talent that manages the personnel and finally
84% state that there is some kind of document within the institution that directs everything
related to Human talent such as a human talent management system.

On the other hand we can see that the results obtained from the management of human
talent is that 12% of cases consider it bad, 68% regular and 20% is good; These results
are fundamentally reflected in indicators such as recruitment and selection. Regarding the
processes to organize people, 8% of cases consider it bad, 60% regular and 32% are
good; These results are fundamentally reflected in indicators such as job design and
relationship with employees and the union. For the processes dimension to reward people,
24% of cases consider it bad, 72% regular and 4% are good; These results are

fundamentally reflected in indicators such as rewards and remuneration. For the processes
X



dimension to develop people, 16% of cases consider that it is bad, 72% regular and 12% is
good; These results are fundamentally reflected in indicators such as promotion and
development and training. In addition, for the processes dimension to retain people, 32% of
cases consider it bad, 60% regular and 8% are good; These results are fundamentally
reflected in indicators such as performance evaluation. Finally, for the dimension
processes for auditing people, 16% of cases consider it bad, 60% regular and 24% are
good; These results are fundamentally reflected in indicators such as hygiene and safety.

These results allowed the final conclusion that 16% of workers consider that there is a poor
management of human talent in the Regional Headquarters of the National Registry of
Identification and Civil Status (RENIEC) Huancavelica 2016; 76% consider that human
talent management is regular and 8% consider it good. Therefore we can assert that one of
the characteristics of human talent management is regular.

Finally, the general recommendation is that the Regional Headquarters of the National
Registry of Identification and Civil Status (RENIEC) Huancavelica, should strengthen the
management of human talent, especially with regard to rewarding its workers when
objectives are achieved and thus improve the levels of Job satisfaction, so it is necessary
to implement a program of an appropriate recruitment staff selection.

Keywords: Management, human talent, leadership.
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INTRODUCCION

La investigacion se realizo después de haber consultado diferentes fuentes bibliograficas,
y antecedentes de estudio referentes a este tema que se refiere a la gestion del talento
humano en la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) Huancavelica. Ademas de haber observado y sentido en carne propia como
trabajadora, algunos trabajadores y funcionarios respecto a su desempefio y satisfaccion
dentro del centro de trabajo, vista como desalentador el logro de sus aspiraciones
personales, por la forma de conducir la gestion del talento humano. Entonces frente a ello
el problema general que planteamos fue: ¢ Cuales son las caracteristicas de la gestion de
del talento humano en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado
civil (RENIEC) Huancavelica - 2016?; los problemas secundarios fueron 1. ¢ Cuéles son
las caracteristicas de la gestion de del talento humano en la jefatura regional del registro
nacional de identificacion y estado civili Huancavelica - 2016?; 2. ¢Cuales son las
caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension procesos para organizar
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica - 2016?; 3. ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimension procesos para recompensar personas en la jefatura
regional del registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica -
2016?; 4. ¢Cudles son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su
dimensidn procesos para desarrollar personas en la jefatura regional del registro nacional
de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 2016?; 5. ¢ Cuéles son las
caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension procesos para retener
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica - 2016?; 6. ¢Cudles son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimension procesos para auditar personas en la jefatura regional del

registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167

Como objetivo genral de la investigacion fue: Caracterizar la gestion del talento humano

en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC)

Huancavelica — 2016; los objetivos secundarios fueron: Caracterizar la gestion de talento
XII



humano en sus dimensiones: procesos para integrar personas, procesos para organizar
personas, procesos para recompensar personas, procesos para desarrollar personas,
procesos para retener personas, y procesos para auditar personas en la jefatura regional

del registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016.

El analisis de este problema y la bisqueda de sus objetivos nos permitio e
conocer las caracteristicas mas relevantes sobre la gestion del talento humano en la
institucion, ademas ver las caracterisitca en cada una de las variables de estudio, y a partir
de ello conocer como se administra el recurso humano, asi contribuir la mejora continua y
desarrollo de una adecuada gestion en la jefatura regional del registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica, desde la perspectiva gerencial y
liderazgo adecuado.

Presentamos algunos términos necesarios para la comprension del informe de
investigacion: Gestion de talento humano. - Son las actividades administrativas para la
consecucion de objetivos institucionales, empleando las habilidades, destrezas, conocimientos de
las personas de la organizacion. Procesos para integrar personas. - Son los procesos para
incluir a nuevas personas en la empresa o institucion. Se pueden llamar procesos para
prever o abastecer personas, incluyen el reclutamiento y la seleccion del personal.
Procesos para organizar las personas. - Son los procesos para disefiar las actividades
que las personas realizan en la empresa o institucion, para orientar y acompafiar su
desempefio. Incluyen el disefio organizacional, y de puestos, el analisis y la descripcion
de los mismos, la colocacion de las personas y la evaluacion del desempefio. Procesos
para recompensar a las personas. - Son los procesos para incentivar a las personas y
para satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas,
remuneracion y prestacion de servicios sociales. Procesos para desarrollar a las
personas. - Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implica la formacion y desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los
programas de comunicacion y conformidad. Procesos para retener a las personas. - Son
los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Implican la administracion de la cultura organizacional, el

clima, las disciplinas, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones
i



sindicales. Procesos para auditar a las personas. - Son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados.
Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa.

Se realiz6 un andlisis descriptivo, sobre la percepcion de los funcionarios y
trabajadores nombrados y contratados, de como ven la administracion y desde alli
caracterizarlo como es la gestion del talento humano en la jefatura regional del registro
nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica

Las dificultades y limitaciones durante y despues del desarrollo del trabajo de
investigacion es la predisposicion de los responsables de la conduccion del equipo de
trabajo dentro de la institucion, el poco tiempo y dedicacion que disponen, la suspicacia de
responder libremente a las interrogantes planteadas en el instrumento, pensando que son
evaluados para posibles actos de racionalizacion, el mismo que da pie a un sesgo en los
resultados. La falta de bibliografia en la localidad, la poca existencia de antecedentes
dentro del medio, y el factor econdémico que promueva la investigacion.

El trabajo para su entendimiento, tiene la estructura siguiente:

En el primer capitulo, tratamos sobre el planteamiento del problema, su fundamentacion,
formulacion, objetivos de investigacion, justificacion del estudio y la factibilidad del estudio.
El segundo capitulo, se trata sobre el marco teorico, antecedentes de estudio, bases
tedricas, definicion de términos, hipétesis general de investigacion, hipétesis secundarias,
y nula identificacion de variables, definicion operativa de variables e indicadores.

El tercer capitulo, trata la metodologia de investigacion, tipologia, nivel de investigacion,
disefio de la investigacion, métodos utilizados, la poblacion, muestra de estudio, las
técnicas e instrumentos de investigacion utilizados.

El cuarto capitulo, es la parte esencial del trabajo porque es el sustento afirmativo,
cuantitativo, en la cual nos presenta el andlisis de los resultados obtenidos en la
investigacion por la que se arriba a los resultados del trabajo de investigacion.

Finalmente, se esbozan las conclusiones y recomendaciones.

La autora.
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CAPITULO |
PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En una economia global, las empresas que se distinguen son aquellas mas competitivas.
Pero, ¢de donde surge esa ventaja? En la mayoria de los casos, el cerebro y motor de la

organizacion no es otro que la gente que la compone una determinada organizacion.

Para que en su fuerza resida la ventaja competitiva de las organizaciones hay que atraer
los mejores recursos, retenerlos, ayudarlos a desarrollarse profesionalmente, disefiar
correctamente el trabajo, establecer las metas adecuadas, recompensar bien a la gente y

liderar bien, siendo los individuos que la componen los que marcan la diferencia.

No se puede negar que estamos ante una transicion en la que los conocimientos estan
remplazando al capital como recurso basico de las economias. Y que el elemento humano
constituye el eje principal en torno al cual gira la moderna administracion empresarial. Por
tanto es necesario que la gerencia moderna se vincule mas con el recurso humano de la
empresa donde labora, sepa utilizar adecuadamente ese potencial creativo, operativo con
que se cuenta, no descuidando sus aspectos motivacionales, por el contrario, incentivando
el desarrollo de sus habilidades, capacitandolo, incorporandolo, a la cultura organizacional

moderna.
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Cada vez hay mas investigaciones demuestran la conexion entre las préacticas de
administracion y la gestion de una empresa; y también es creciente la concientizacion
sobre la importancia del capital humano y de su gerenciamiento eficiente y eficaz. Las
empresas que tratan bien a la gente hacen mas que asegurar buenas condiciones
laborales y una buena paga: construyen relaciones especiales con los individuos vy,

gracias a ello, mejoran su desempefio a todo nivel. Ordofiez y Huamén, (2011, p. 13).

No debe sorprender que los cambios que constantemente surgen en el mundo influyen
notoriamente en el diario accionar de cada organizacion; gracias a ello, cada uno de los
componentes de ella debe moldearse para ajustarse dptimamente a estos cambios. Cada
factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos
cambios conllevan; y es aqui donde se considera el tratamiento del recurso humano como
capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real importancia para
aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como
un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo,

sintiéndose conforme con lo que realiza y como es reconocido.

La gestion de hoy dia ya no esta basada en elementos como la tecnologia y la
informacion; sino que “la clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella
participa”. Aunque no en todas las organizaciones parecen entenderlo asi, brindar un trato

justo a los empleados es fundamental para distinguirse de los competidores.

En el plano internacional las empresas, que no invierten en el recurso humano, hoy en dia
estan sumamente preocupados del futuro que los espera toda vez, que la mayoria de
estas compafiias estan al asecho de los nuevos talentos, para lo cual realizan diversas
estrategias para atraerlos, desarrollarlos y mantenerlos, asi tener un contingente de

colaboradores dispuestos a contribuir con su desarrollo empresarial.

La evolucion actual del mercado y del entorno hace que sea prioritario definir, gestionar y
medir el talento para competir de forma eficaz. Para ello, cada organizacion necesita

decidir donde y con quién juega, con qué recursos cuenta y qué pretende ganar con ello.
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La administracién del talento humano ha surgido hoy en dia como la nueva moda de
nuestros directivos, “gestion del talento humano”, todo el mundo habla del talento. Antes
se habld del conocimiento, las competencias, las capacidades..., conceptos que parecen
haber quedado atras frente a la irrupcion del nuevo dogma. Lo que habria que preguntarse

es por qué ha ocurrido asi.

En primer lugar, hay una razon de coste. En economias de servicios, disponer de
personas con talento es el mayor coste para hacer negocios y, por tanto, condiciona la
cuenta de resultados a través de las politicas, acertadas o no, de compensacion y
beneficios. Comprar talento es muy costoso y la parte mas importante de nuestros gastos
en una economia de servicios. Tenemos que asegurarnos de que el factor econémico mas
costoso para la produccion de hienes y servicios en un entorno cada vez mas competitivo
redunda realmente en un desempefio excelente. Es importante, por tanto, saber qué
talento necesitamos y cdmo lo vamos a medir. En definitiva, tenemos que saber el valor

real del talento que adquirimos.

A nivel mundial, a la gestion del talento humano se le da preponderancia, es asi que,
desarrollar un modelo de gestion del talento humano en América latina implica la
utilizacion de nuevos enfoques teoricos ya que ésta es una region compleja donde se
desafia el uso de un Unico enfoque disciplinario. Son necesarias las vistas
interdisciplinarias para entender la gestion del talento humano en los distintos entornos

economicos, politicos y sociales llenos de incertidumbre.

Debido a que en América latina las empresas desempefian un papel clave como
“instituciones sociales” (Elvira y Davila, 2005) su entorno incluye a unos grupos de interés
que buscan la integracion social independientemente de su legitimidad o poder, estos
grupos de interés o “stakeholders” son: los empleados, los inversionistas, los clientes, los

proveedores, los acreedores, el gobierno y la comunidad, entre otros.

Las practicas de gestion de recurso humano parece que funcionan mejor si se incluyen
multiples grupos de interés, tanto los poderosos e influyentes como los silenciosos.

Reconociendo una relacion horizontal empresa-usuario, en lugar de una relacion
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jerarquica de subordinacion, es un paso hacia una mas completa “teoria de grupos de

interés” en la gestion del talento humano. (Davila y Elvira, 2009)

Desde esta perspectiva, es mi opinion que los sistemas de Gestion de Recursos Humanos
seran mas efectivos cuando fortalezcan la relacion horizontal empresa-usuario la cual
facilita la inclusion social de los grupos latinoamericanos.

Existen muchos casos en América Latina que sefialan que se debe utilizar una
vista amplia del contexto en donde se desarrolla la empresa, por ejemplo: las practicas de
recursos humanos aprobadas y aceptadas internacionalmente han sido aplicadas
diferentemente dependiendo de las circunstancias de la gente. Pero, a pesar de que esta
aplicacion pueda parecer inconsistente o incluso econdémicamente “irracional” (como, por
ejemplo: mantener al empleado y proteger a su familia) tiene sentido en la cultura
latinoamericana y puede llevar al incremento de la productividad y la lealtad del empleado.
Las empresas latinoamericanas parecen haber asumido responsabilidades que estaban
antes puestas en las comunidades Las empresas latinoamericanas estan involucradas
tanto en las vidas de las personas como en su trabajo satisfaciendo sus necesidades
sociales y econémicas.

Desde este punto podemos decir que la administracion de recursos humanos en américa
latina debe estar orientada a una administracion abierta, es decir sin contemplar
limitaciones, administrar de acuerdo a las contingencias, de tal forma se pueda
incrementar la productividad mediante la decision del trabajador, y no en forma obligatoria.

La gestion del talento humano, en el Peru, todavia es muy precario en
comparacion de los paises desarrollados, esto debido a que, es casi imposible una gestion
adecuada porque las realidades de las empresas peruanas son demasiado disimiles como
para hacer una generalizacion valida a todas ellas. Existen muchos aspectos que no
permiten gestionar en forma eficiente al talento humano, por que todavia no entendemos a

cabalidad al talento humano medio de una ventaja competitiva empresarial.
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A nivel Regional, y en nuestro ambiente, aln las empresas e instituciones publicas
no toman interés por la administracion del recurso humano, estas instituciones aun siguen

gestionando al elemento humano con tradicionales métodos de administracion.

Hoy en dia la modernizacion del estado estd incluyendo politicas publicas y
lineamiento de como debe conducir el talento humano, aplicando muchas normas legales

en materia de recurso humano.

Por ejemplo, en las instituciones publicas, de la region de Huancavelica, ain no
estamos conciencia de la aplicacion de la Ley Servir N° 30057; cuyo objetivo es
establecer un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en las
entidades publicas del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de
su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de servicios.

La finalidad de esta Ley es que las entidades publicas del Estado alcancen
mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a
través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que lo

integran.

En Huancavelica, los Lideres de las instituciones publicas laboran por inercia y en
forma rutinaria sin percatarse de esta problematica del personal, que busca su desarrollo

ya sea esta en forma individual o en forma corporativa.

El mismo que puede perjudicar en el rendimiento y la calidad de servicios y
atencion al publico usuario, toda vez que el personal que esta laborando no ve claro las
oportunidades de desarrollo en las instituciones donde vienen laborando, més al contrario,

pareciera estar frustrados con sus aspiraciones personales.

De no remediar esta problematica de tomar importancia al elemento humano en
las instituciones publicas y en particular en la RENIEC, se puede estar generando muchas
rotaciones de personal, ausentismo de personal, baja calidad en los servicios y atencion a
los usuarios, y por ende la baja productividad que va en desmedro de la economia de la

institucion y del erario nacional.
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Por lo que me permito realizar la investigacion, sobre la administracion del talento

humano en el registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica.

Por ello me motiva a realizar este trabajo de investigacion, con la finalidad de ver como es

la administracion del recurso humano, desde sus dimensiones de estudio.
En ese sentido llego a formular las siguientes preguntas.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢ Cuales son las caracteristicas de la gestion de del talento humano en la jefatura regional

del registro nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 2016?
1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para integrar personas, en la jefatura regional del registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167

b) ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para organizar personas en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167

c) ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para recompensar personas en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167

d) ¢Cudles son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para desarrollar personas en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167

e) ¢Cuales son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para retener personas en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167
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f) ¢Cudles son las caracteristicas de la gestion del talento humano en su dimension
procesos para auditar personas en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - 20167
1.3. OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo General

Caracterizar la gestion del talento humano en la jefatura regional del registro nacional de

identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016.
1.3. 2. Problemas Especificos

a) Caracterizar la administracion de talento humano en su dimension procesos para
integrar personas, en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado
civil (RENIEC) Huancavelica — 2016.

b) Caracterizar la gestion del talento humano en su dimension procesos para organizar
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica — 2016.

c) Caracterizar la gestion del talento humano en su dimension procesos para
recompensar personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y
estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016.

d) Caracterizar la gestion del talento humano en su dimension procesos para desarrollar
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica — 2016.

e) Caracterizar la gestion del talento humano en su dimension procesos para retener
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica — 2016.
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f) Caracterizar la gestion del talento humano en su dimension procesos para auditar
personas en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica — 2016.

1.4. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano, es la actividad que busca cumplir los objetivos de la
organizacion mediante la aplicacion de conocimientos de los mejores talentos, es el
cumplimiento afectivo de los procesos de gestion, es la aplicacion de estrategias
compartidas, y logra la satisfaccion del personal, que luego podré influir en la calidad de

servicios que se brinda.

Permite descubrir esos grandes talentos y aplicar sus conocimientos. La gestion del
talento humano es el proceso que consiste en el comportamiento organizacional de una

administracion que toma en consecuencia los procedimientos internos y tecnoldgicos.

En tal sentido el tema en estudio se justifica, ya que una adecuada gestion del talento
humano, repercutird en el incremento de la productividad y por lo mismo una adecuada
calidad de servicios. Asi mismo el estudio del talento huamano resulta muy interesante, ya
que permite a los empleados expresar su opinién sobre como funciona la organizacion y
como se sienten con ella; constituye asi un instrumento de indagacion, que funciona bajo
la premisa de que se generen beneficios cuando se implementan acciones correctivas en

los aspectos que lo requieren.

De esta manera saber las caracteristicas de la gestion del talento humano en el RENIEC

Huancavelica, para realizar una adecuada gestion.

Justifica también el trabajo por que, servird como base a futuras investigaciones que se
realicen tanto en la misma institucion como en otras instituciones en general, aportando

conocimientos, material de apoyo y lectura a investigadores interesados en el tema.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

1.3. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Los antecedentes de estudio de la presente investigacion se ubican en las

siguientes esferas.

A nivel internacional

a) Vivas (2013), realizd una investigacion: “La gestion del talento humano y la prestacion
del servicio de television por cable en la ciudad de Tulcan”, Tesis de grado en la
Facultad de Comercio Internacional, Integracion, Administracion y Economia
Empresarial de la Universidad Politécnica —Estatal del Carchi Tulucan Ecuador;
llegando a las siguientes conclusiones:

- En lo relacionado al reclutamiento, seleccion y socializacion del nuevo talento humano,
se puede manifestar que tanto en las empresas Tv cable como Cable Unién se cuenta
con bases para la seleccion idonea de su personal. En el caso de Cine Cable esto no
se lo lleva a cabo, debido a que no se han tomado en cuenta las técnicas mas
adecuadas que hagan que la persona encargada de calificarlas y seleccionarlas tome

la mejor decision.
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En lo referente a la induccion a un nuevo miembro a las empresas de television por
cable existe la carencia de un folleto en el que se proporcione informacion relevante de
la empresa, funciones y responsabilidades de cada cargo y en especial del area de
servicio al cliente en donde su personal debe tener muy presente técnicas de atencion,
trato y relaciones con el cliente, buscando asi ofrecer calidad en el servicio al cliente
brindado por la empresa.

De los resultados de las encuestas realizadas al personal de las empresas de
television por cable se debe mencionar que se realizan capacitaciones al personal,
pero no son planificadas adecuadamente esto evidenciandose en la variacion de
tiempo en que se realizan las mismas y las areas a las que se dirige la capacitacion.
En cuanto a la remuneracion, motivacion y seguridad laboral, no existen verdaderos
programas que contemplen estos aspectos que de una u otra manera influyen en el

desenvolvimiento laboral

b) Renato (2013), en su investigacion: “Gestion del talento humano en las pequefias y

medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu” trabajo realizado en la
Universidad Rafael Landivar, Guatemala, despues de analizar los resultados llegé a las

siguientes conclusiones:

Se determina que la calidad de gestion del talento humano en las PYMES del area
urbana de Retalhuleu, es aceptable, por los porcentajes encontrados en cada uno de
los items, ya que muchos de ellos no cuentan con un area especifico que se encargue

de la gestion antes mencionada.

Se determina que el 50 % de las PYMES tienen establecidos procesos que orientan al
aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades que posee el candidato al
puesto de trabajo. Se denota que el otro 50% de las PYMES carece de esos procesos,
por lo tanto; son instituciones que facilmente pueden presentar problemas en sus

lineas de funcionamiento ocasionados por la falta de informacion del personal.

Cevallos (2013); realizo el trabajo de investigacion: “Gestion del talento humano y su

incidencia en el desempefio laboral, en la direccion provincial agropecuario de Santa
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Elena, afio 2013", en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena; La Libertad

Ecuador. La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

Se determino que el 60.34% del total de que participaron en las encuestas pertenece a
la suscripcion de contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya opinion es

relevante para el objeto de estudio.

Se determind que es indispensable que el ingreso de un nuevo servidor pablico para
ocupar un vacante en la institucion de dé mediante la aplicacion de los procesos de

reclutamiento y seleccion.

Se determino que el personal que se desempefia en los diferentes cargos debe cumplir

con los conocimientos adecuados y el perfil para el mismo.
Existe desconocimiento sobre el cumplimiento de los procesos de servicio publico.

Un porcentaje muy significativo considera que la capacitacion al personal permite

desempenar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a su cargo.

Existe desconocimiento sobre la estructura organizacional, como también si la

institucion posee un manual de funciones y procedimientos.

Najul, (2011), hizo un trabajo de investigacion sobre: “El capital humano en la atencion
al cliente y la calidad de servicio” en la Universidad Central de Venezuela, arribando a

las siguientes conclusiones:

Si las empresas no satisfacen las necesidades y deseos del publico tendrda una
existencia muy corta. Los principales esfuerzos deben estar orientados hacia el cliente,
por su relevancia como impulsor de todas las actividades de la organizacion. De nada
sirve que el producto o que el servicio sea de buena calidad, a precios competitivos y
se presente en condiciones ideales, si no existen compradores del servicio, los clientes
tienen un gran poder, son mas exigentes en la calidad de servicio y la atencion que le

brinden.
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Muchas organizaciones le atribuyen mayor importancia al area administrativa, como
deben administrar los recursos econdmicos, capital humano y materiales, pero dejan
inadvertido el servicio al cliente y cada dia se preocupan en crecer, pero no dan
importancia a la competencia que desarrollan ni a incrementar si cartera de clientes

prestandoles un buen servicio excelente atencion.

La atencion al cliente es una actividad de trascendencia para el éxito de cualquier
organizacion en el escenario del mundo actual. Es una de las palancas fundamentales
para agregar valor a los servicios de la empresa. Por este motivo, la calidad del
sistema de atencion al cliente, es un componente decisivo en la eficiencia de toda

organizacion.

El atributo que contribuye, fundamentalmente, a determinar la posicion de una empresa
en el largo plazo, es la opinion de los clientes sobre el producto o servicio que reciben.
Para que los clientes se formen una opinion positiva, la empresa debe satisfacer
sobradamente todas sus necesidades y expectativas. Es lo que podemos llamar la
calidad del servicio al cliente, orientada por una atencion adecuada por parte de los

integrantes de la organizacion, es decir un capital humano altamente capacitado.

A nivel nacional.

a) Marcillo, (2014), realizo la tesis de investigacion: "Modelo de gestion por competencias

para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autdnomos
descentralizados del sur de Manabi”, en la Escuela de Postgrado, Seccién de
postgrado de ciencias Econdmicas de la Universidad Privada Antenor Orrego- Truijillo,

llegando a las siguientes conclusiones:

Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestion por competencia
del talento humano, dada la informacion obtenida de los servidores Publicos de los
gobierno anténimos descentralizados del sur de Manabi, mediante la aplicacion de la
encuesta que se muestran en cada uno de los cuadros desde el N°..1 Hasta el N°. 16
contenidas en las paginas 41 al 56, segin precepcion de los encuestados.
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-. Del diagndstico efectuado al talento humano de las instituciones, se establece que se le
ha dado escasa atencion y de manera tradicional, segun los resultados de los
encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno de
los mecanismos que se debe considerar es en forma sistematica, y no dejando de lado
sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin embargo, como una estrategia es
importante que existia la informacion para realizar el trabajo asi como la normativa
correspondiente a los servidores Publicos puesto que podrian dar un mejor
aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la empresa, asi mismo que

los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del desempefio.

- No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los servidores, lo que impide
su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las instituciones los

encuestados indican que es bueno.

- No se identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio que
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el personal se

motive y se comprometa con la filosofia de la Institucion.

- Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del
talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos
correspondientes de acuerdo a su perfil, lo que no cumple en las GAD del Sur de

Manabi debido a la falta e implementacion de un sistema de informacion.

b) Alfaro, (2011), realizé el trabajo de investigacion: “Competencias profesionales de los
recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Perd”, trabajo realizado en la
Facultad de Letras y ciencias Humanas, E.A.P. de Bibliotecologia y Ciencias de la
Informacion, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos- Lima, en la que arribé a

las siguientes conclusiones:

- Diversas disciplinas han investigado el tema de competencias, dada su importancia en
el actual mundo globalizado y competitivo en el que se desenvuelven. La
Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion se encuentra inmersa en esta realidad y la

presente investigacion es un aporte significativo, ya que hasta el momento no se ha
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realizado un estudio sobre competencias profesionales en Bibliotecologia en el PerC.
Un estudio de competencias profesionales permite al profesional tener un marco sobre
los conocimientos, las habilidades, actitudes y aptitudes que son necesarios poseer
para el desempefio profesional; a los centros de estudio les brinda la posibilidad de
analizar si las competencias que imparten a sus estudiantes se ajustan a los
requerimientos del mercado laboral actual; y a los centros laborales, les permite
conocer qué competencias relevantes no esta aplicando su personal, como es el area

de investigacion.

La contrastacion de la hipdtesis 1, a traves de la prueba estadistica T-Student, indica
que existe una diferencia significativa entre las competencias que se aplican en el
gjercicio profesional y las competencias que se desarrollaron durante la formacion
académica universitaria, en los profesionales de las bibliotecas universitarias del Perd
en el 2010. Esto se define en funcion de los siguientes resultados: Existe una
diferencia T de 12.467 entre los promedios de las competencias genéricas aplicadas
(CGA) y las competencias genéricas desarrolladas (CGD). Asi mismo, la prueba T
indica una diferencia de 6,487 entre los promedios de las competencias especificas
aplicadas (CEA) y las competencias especificas desarrolladas (CED). Cabe sefialar
que existe una distancia mas significativa entre las competencias genéricas aplicadas
(CGA) y las desarrolladas (CGD); lo que permite inferir que son las competencias

genéricas o transversales las mas utilizadas en el desempefio profesional.

Para la hipotesis 2, la prueba T-Student revela una diferencia significativa entre las
competencias que se aplican en el ejercicio profesional y las competencias que se
desarrollaron durante la formacion académica universitaria, en funcién al centro de
estudios de procedencia (PUCP y UNMSM) de los profesionales de las bibliotecas
universitarias del Pert en el 2010. Los resultados, asi lo evidencian: Para el caso de la
UNMSM, el promedio de competencias genéricas aplicadas - CGA (62,39) difiere de
las competencias genéricas desarrollas - CGD (50.98); y las competencias especificas
aplicadas - CEA (53,85) también difiere de las competencias especificas desarrollas -
CED (45,98). En el caso de la PUCP, también existe distancia; dado que el promedio
de competencias genéricas aplicadas — CGA (64,35) difiere de las competencias
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genéricas desarrollas - CGD (52,60); y el promedio de competencias especificas
aplicadas - CEA (53,80) tambien difiere del promedio de las competencias especificas
desarrollas - CED (49,50). Por otro lado, al realizar el analisis comparativo de
promedios entre ambas universidades, tanto en las competencias aplicadas como en
las desarrolladas, la prueba estadistica T-Student revela que no existe diferencia
considerable entre ellas. Por tanto, se puede decir que no implica ser egresado de
UNMSM o de PUCP para garantizar la aplicacion de las competencias adquiridas

durante la formacion universitaria.

- De acuerdo a los resultados obtenidos, las competencias son segmentadas en cuatro
grados de intervencion para la propuesta: complementarias (nivel 4 en competencia
aplicada y nivel 3 en competencia desarrollada); equilibradas (nivel 3 en competencias
aplicadas y nivel 3 en competencias desarrolladas); prioritarias (nivel 3 en
competencias aplicadas y nivel 2 en competencias desarrolladas); y necesarias (nivel 2

en competencias aplicadas y nivel 2 en competencias desarrolladas)

- De las siete competencias que obtuvieron el mayor puntaje (nivel 4 - exhaustivo) como
competencias aplicadas, seis son genéricas 0 transversales y una es competencia
especifica (catalogacion e indizacion). Esto indica que el mercado laboral exige
principalmente la puesta en practica de competencias transversales. Por otro lado, se
evidencia que la organizacion del conocimiento sigue siendo una actividad laboral

importante.

- La competencia que obtuvo el puntaje mas bajo (nivel 2 - escaso) en aplicacion y
desarrollo corresponde al area de investigacion (herramientas y técnicas aplicadas a la
investigacion: estadistica, bibliometria, etc.). Con este resultado se manifiesta que no

se estd realizando mucha investigacion en las bibliotecas universitarias.

c) Alvarez, (2012), realizé el trabajo de investigacion: “Influencia del talento humano y la
gerencia en la empresa privada dentro de la provincia de Satipo, periodo 2012- 2017,
en la Universidad Privada Los Andes, concluyendo en los siguientes:

- En la actualidad existen muchas investigaciones relacionadas con las variables talento
humano, sin embargo, no existen una que relacionen esta con las variables de la
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gerencia, lo que se estudia en esta investigacion, por lo que el autor considera
necesario esta monografia.

En las fuentes utilizadas se pudo observar que el adiestramiento de personal es vital
para las empresas, en especial para las organizaciones que brindan diferentes
servicios a la comunidad, ya que el mismo es esencial para el buen desenvolvimiento
del Recurso humano y por ende la calidad que se le puede ofrecer los clientes en la
prestacion de servicios.

El personal que labora en la gerencia de las empresas, ofrecen determinados servicios,
necesita de un proceso de Adiestramiento permanente para poder ofertar con calidad
dicho servicio y de esta forma permanecer en los mercados como empresas serias y
responsables con una excelente imagen ante los clientes que atiende.

Es indudable los beneficios que obtienen las empresas, con sus Recursos Humanos
bien capacitados y con formacion permanente, no sélo por que van a estar seguros de
que atenderan las necesidades de sus clientes a plenitud, sino que adicionalmente
mejoran la calidad de vida de estas personas, lo cual trae como consecuencia que
trabajen con satisfaccion, con mistica y con alta implicacion, es decir a medida que las
organizaciones se concienticen de la necesidad de invertir en su Recurso humano,
mayor sera el grado de implicacion e identificacion que obtendran de los mismos y

haran un mayor esfuerzo en comprometerse con su personal.

En cuanto a la relacion de Formacion del Recurso Humano en las empresas, €s
necesario que las organizaciones consideren manejar patrones propios de
conversacion, para obtener excelentes resultados en la comunicacion de las variables
citadas anteriormente y de esta forma obtener soluciones inmediatas a los problemas
que se le puedan presentar en la gerencia y de esta forma darle méas relevancia a los
ventajas que trae un buen servicio, considerando que la capacitacion constante de los
Recursos Humanos es un proceso sistematico, donde se controle, mantenga y se

refuerce constantemente.
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A nivel local.

a) Ozejo (2013), realizd un trabajo de investigacion: “Gestion de recursos humanos y la
calidad de servicio de las micro y pequefias empresas comerciales en la localidad de
Huancavelica, periodo 2013, en la Escuela Académica Profesional de Contabilidad de

Universidad Nacional de Huancavelica, llegando a la siguiente conclusion:

- Que se comprobd que existe relacion entre la gestion de recursos humanos con la
calidad de servicio de las MYPES comerciales en la ciudad de Huancavelica, a traves
de la correlacion de Pearson cuyo resultado transformado al valor t de student resulto
9,43 con un nivel de significancia de 0,05 indicandonos que a deficientes y regulares
niveles de gestion de recursos humanos le corresponden deficientes y regulares
niveles de calidad de servicio.

1.4. MARCO TEORICO

1.4.1. Gestion de Talento Humano

1.4.1.1. Definiciones de Talento Humano

Segun Idalberto Chiavenato (2009, p. 5), La gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. ES contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructural organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio
de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes.

“Gestion de Talento Humano es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos los
gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento”. (Chiavenato, 2009, 6).

Schuler (1992 0 18); en su libro “Las dimensiones internacionales de Gestion de Recursos
Humanos”, dice que la Gestidon de Talento Humano puede definirse como la gestion
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estratégica de los recursos humanos, es todas aquellas actividades que afectan el
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las estrategias de las
empresas 0 las decisiones respecto a la orientacion dada a los procesos de gestion de los
recursos humanos y afectan al comportamiento de los individuos a mediano y largo plazo,

tomando como referencia tanto los factores internos como de contexto de la Organizacion.

Segun Chiavenato, (2010: p. 68), en su estudio de Gestion de Talento Humano dice que
son: “Las habilidades de cada persona en los procesos educativos a corto plazo aplicado
de manera sistematica en la cual se desarrollan habilidades en funcion de los objetivos
establecidos”

Entonces desde este panorama podemos decir que la Gestion de Talento Humano es la
actividad que busca cumplir objetivos de una organizacién mediante la aplicacion de
conocimientos de los mejores talentos con que cuenta esta organizacion.

Permite descubrir esos grandes talentos y aplicar sus conocimientos, destrezas y

habilidades en busca de lograr las metas y objetivos trazados en la organizacion.

Chiavenato (2002), Gestion de Talento Humano manifiesta que: La gestion de Talento

Humano es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento,

evaluacion y remuneracion de los empleados. Todos los gerentes son; en cierto sentido,

gerentes de recursos humanos, porque participan en actividades como el reclutamiento,
las entrevistas, la seleccion y la formacion.

Decisiones integradas referentes a las relaciones laborales, que influyen en la eficacia de

los trabajadores y de las organizaciones:

a. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los
recursos organizacionales.

b. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son fuente de
impulso propio que dinamiza la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

c. Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion,

responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de
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estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc.

Cualquier inversion solo justifica cuando trae un retorno razonable.
En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion de talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las practicas de Recursos
Humanos se delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion y ellos se convierten
en administradores de recursos humanos, mientras que las tareas operativas y
burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por medio de subcontratacion
(outsourcing).
Los Equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades operativas y se
ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades
estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y de
sus miembros. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos

de la organizacion.

En la era del conocimiento, lidiar con las personas dejé de ser un problema y se convirtio
en una solucion para las organizaciones. Dej6 de ser un desafio y se convirtio en una

ventaja competitiva para las organizaciones con éxito.

Pero ¢ Qué sucede con el area de recursos humanos?

En realidad, el Area de Recursos Humanos se adapta rapidamente a los nuevos tiempos.
¢ Cémo? De manera amplia e irreversible; deja de ser el Area de Recursos Humanos para
transformarse en gestion de talento humano.

Ha dejado de ser el area cerrada, hermética, monopdlica, y centralizadora que loa
caracteriz en el pasado y se convierte en un &rea abierta, amigable, compartidora,
transparente y descentralizadora de toma de decisiones estratégicas.

El siguiente cuadro muestra la evolucion de la Gestion del Talento Humano.
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En la tabla N° 1 se puede mostrar los cambios ocurridos en el area de recursos humanos.

Era de la Industrializacién Clasica

(De 190 a 1950)

Era de la Industrializacion
Neoclasica (De 1950 a 1990)

Era del Conocimiento (Después
de 1990)

Inicio de la industrializacion y
formacion del proletariado.

Transformacion de las oficinas
en fabricas.
Estabilidad,

mantenimiento y permanencia.

rutina,

Adaptacion a las estructuras
tradicionales 'y  de la
departamentalizacion funcional y
divisional.

Modelo mecanicista, burocratico,
estructuras altas y amplitud de
control.

Necesidad de orden y rutina.

e Expansion de la
industrializacién y del mercado
de candidatos.

e Aumento del tamafio de las

fabricas y del comercio
mundial.

e |nicio del dinamismo  del
ambiente:  inestabilidad y
cambio.

e Adopcion  de  estructuras
hibridas 'y de  nuevas

soluciones organizacionales.

Modelos menos mecanicistas,

estructuras  mas bajas vy
amplitud de con méas estrecha.

e Necesidad de adaptacion.

o El mercado de servicios supera
el mercado industrial.
de

negocios para sustituir a las

e Adopcién de unidades

organizaciones grandes.

e Extremo dinamismo,
turbulencia y cambio.
e Adopcion  de  estructuras

dindmicas y adhocraticas.

e Modelos  organicos,  Agiles,
flexibles, y cambiantes.

o Necesidad de cambio.
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Equipos de Gestion de
Talento Humano.

Personas como asociadas

Fuente: Chiavenato I. (2009).

Segun Chiavenato, (2010 p. 68), tratado sobre la Gestion de Talento Humano,

“Las habilidades de cada persona en el proceso educativo a corto plazo aplicado de

manera sistematica en la cual se desarrollan habilidades en funcion de los objetivos

establecidos”.
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Chiavenato; 1. (2002), manifiesta “La gestion del talento Humano es una funcion
administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los

empleados”

Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia

individual, tal como se muestra en el siguiente grafico:

Tabla N° 2

Talento son las personas dotadas de competencias

Conocimiento

Habilidad Juicio Actitud

SABER SABER HACER SABER SABER HACER
ANALIZAR QUE OCURRA
o Knowhow e Aplicar el
e Aprender a conocimiento e Evaluar la e Actitud
aprender e Vision global y situacion emprendedora
e Aprender sistematica e Obtener datos e Innovacion
continuamente e Trabajo en e informacion e Agente de
e Aprender equipo e Tener espiritu cambio
conocimiento e Liderazgo critico o Asumir riesgos
o Transmitir ¢ Motivacion e Juzgar los ¢ Enfoque en los
conocimiento. e Comunicacion. hechos resultados
e Ponderar con o Autorrealizacion
equilibrio
o Definir
nrioridades

Fuente: Chiavenato I. (2009).
1. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de

forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXI.

2. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea
para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras, habilidad es

la transformacion del conocimiento en resultado.
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3. Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener
datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y

definir prioridades.

4. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar
y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar
a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar

la autorrealizacion de su potencial.

Talento era el nombre que se daba a una moneda valiosa de la antigiiedad. Hoy en dia
es necesario saber integrar, organizar, desarrollar, recompensar, retener y auditar ese

activo precioso para las organizaciones.

¢Y quién debe hacerlo? Ese es un desafio para toda la organizacion y no tan sélo para el
drea de Recursos humanos. Se trata de un activo demasiado importante para quedar
restringido, de manera Unica y exclusiva, a un area de la organizacion. Chiavenato .
(2009).

Segln Chiavenato |. (2009), El concepto de talento humano conduce
necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que una organizacion
puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito. El capital humano esta compuesto
por dos aspectos principales:

a. Talentos. Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,

actualizados y recompensados de forma constante.

Sin embargo, no se puede abordar el talento de forma aislada como un sistema
cerrado. Solo no llega lejos, pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita
libertad, autonomia y cobertura para poder expandirse.

b. Contexto. Es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan.
Sin él, los talentos se marchitan 0 mueren. El contexto es determinado por aspectos

como:
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- Una arquitectura organizacional con un disefio flexible, integrador, y una division del
trabajo que coordine a las personas y el flujo de los procesos y de las actividades de
manera integral. La organizacion del trabajo debe facilitar el contacto y la

comunicacion con las personas.

- Una cultura organizacional democratica y participativa que inspire confianza,
compromiso, satisfaccion, espiritu de equipo. Una cultura basada en la solidaridad y la

camaraderia entre las personas-

- Un estilo de administracion sustentado en el liderazgo renovador y en el coaching, con

descentralizacion del poder, delegacion y atribucion de facultades (empowerment).

Asi pues, no basta con tener talentos para poseer capital humano. Es necesario tener
talentos integrados a un contexto acogedor. Si el contexto es favorable y propicio, los
talentos evitan las ataduras y propician el aislamiento. La suma de ambos (talento y
contexto) proporciona el concepto de capital humano. Este tiene un significado importante
para la Administracion de Recursos Humanos; ya no es cuestion de lidiar con las
personas y transformarlas en talentos, sino también es cuestion del contexto donde
trabajan. Entonces, su nuevo papel es: lidiar con las personas, con su organizacion de
trabajo, con la cultura organizacional que le envuelve y con el estilo de administracion que
utilizan los gerentes como administradores de personas. Y, principalmente, el hecho de
que el concepto de capital humano conduce al concepto de capital intelectual. Asi, el

capital humano es la parte mas importante del capital intelectual. Chiavenato, I. (2009).

Entonces podemos decir, que la gestion de talento humano, es la conduccion de las
personas, con competencias, con talentos y dentro de un contexto, esta gestion debe
obedecer a un modo de liderar a las personas, mediante el entrenamiento (coaching) y

dandole poder de decision (empowerment).
1.4.1.2. Funciones de la gestion de talento humano

Segln Chiavenato |. (2008), en su libro “Administracién de Recursos Humanos’,

manifiesta que las funciones de la gestion del talento humano son:

a. Andlisis y descripcion de cargos.
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Disefio de cargos

Reclutamiento y seleccion de personal

a o

Contrastacién de candidatos seleccionados

o

Orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios

f.  Administracion de cargos y salarios

g. Incentivos salariales y beneficios sociales

La gestion del talento humano permite desarrollar las diferentes capacidades que tiene el
ser humano, los acopia a los objetivos de la organizacion y retiene a este talento.

1.4.1.3. Objetivos de la gestion del talento humano.

El elemento humano se constituye en el principal activo de la organizacion. Las
organizaciones de mucho éxito perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener
su continuidad, si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los

socios, en especial de los componentes empleados de la organizacion.

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o
cualquier denominacion utilizada), para alcanzar los objetivos de la organizacion y los

objetivos individuales.
Chiavenato (2009 p. 27) en su estudio sobre “Gestion del talento humano” menciona que:

‘Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se trate”. La administracion de recursos

humanos, debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios.

a. Ayudar a la organizacion para alcanzar sus objetivos y realizar su mision, no se
puede imaginar la funcion de recursos humanos, sin conocer los negocios de una
organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la Administracion de
Recursos Humanos, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion alcanzar sus

metas y objetivos para realizar su mision.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las

habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.
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. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

. Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de
la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir

justicia en las recompensas que reciben.
. Recompensar los buenos resultados con reconocimientos del buen desempefio.
Medir los objetivos por que deben de ser claros.

. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo: los empleados no satisfechos necesariamente no son los mas productivos,
pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con
frecuencia y producen articulos de peor calidad. El hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito

organizacional.
. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Experiencia de trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar
decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas
de trabajo y tareas significativas, con el objetivo de convertir la empresa en un lugar

atractivo y deseable.

Administrar el cambio: En las Ultimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios
sociales, tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos cambios y tendencias
traen innovaciones enfoques mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para

garantizar la supervivencia de las organizaciones.

. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.:
tanto las organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social. La
responsabilidad social no sélo es una exigencia para las organizaciones, y en especial

para las personas que trabajan en la institucion.

La gestion del talento humano tiene varios objetivos, todos encaminados a los de la

organizacion, plantea estrategias que determinan llegar al cumplimiento de los mismos,
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permitiendo que los trabajadores desarrollen sus habilidades, crea el sentido de
pertenencia y asi estos se comprometen con el desarrollo de la organizacion. Cumple con

los procesos de gestion que conllevan al crecimiento organizacional.

La gestion del talento humano se fija en el potencial que tiene cada persona para de esta
manera ubicarlos en los puestos adecuados, da paso a la participacion de todos y crea un

ambiente armanico que beneficie a los empleados y la organizacion.

Las organizaciones estan confrontando un problema: la fuga de talento.

Una de las principales causas de esta fuga, son las inadecuadas practicas supervisoras y
gerenciales asociadas a modelos que no encajan con las nuevas realidades.

Est& demostrado que un colaborador descontento no renuncia a la empresa, le renuncia a

su jefe.

Las empresas estan en la busqueda de talento gerencial para resolver los problemas
criticos que confrontan en el manejo de la gente y la orientacion a resultados.

Para poder sacar ventaja de esta oportunidad y asumir las demandas cada vez mas
complejas, los gerentes tienen que estar preparados. Por ello se den fijar y poner en

practica los objetivos del talento humano.

1.4.1.4. Importancia del talento y humano y su capacitacion

Vivimos en una sociedad que se mueve rapidamente, donde los cambios se presentan a
una velocidad creciente y sin precedentes, podemos afirmar que hoy en dia la Unica
constante es el cambio. Es por ello que el proceso de la capacitacion del talento humano
en el area técnica nunca se detiene. Mas bien es un procedimiento progresivo que trata
de mantener siempre en la organizacion a la gente adecuada, en las posiciones

adecuadas, en el momento adecuado. Gutiérrez N. (2008 p. 33)

Podemos observar que las organizaciones empresariales, para alcanzar éxito deben
ofrecer a sus clientes mejores soluciones y la mejor atencion a través del talento humano,
que ocupa un papel trascendental dentro de la organizacion, y se constituye en base
estratégico de la competitividad.
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La capacitacion del talento humano significa un reto hoy en dia, dado el ambiente cada

vez mas competitivo y las disminuciones del personal proyectados en busca de eficiencia.

Las politicas y practicas del talento humano deben crear organizaciones gque sean
capaces de ejercitar la estrategia, operar en forma eficiente, comprometer a los

empleados y manejar el cambio. Gutiérrez N. (2008 p. 34)
Cuando se habla de la importancia de la capacitacion, Drucker, P. (1993) sefiala:

“En cualquier institucion importante, sea empresa, organismo estatal o
cualquier otra, la capacitacion y desarrollo de su potencial humano es una
tarea a la cual los mejores dirigentes han de dedicar enorme tiempo y

atencion”

Hay muchas razones por las cuales una organizacion debe capacitar a su personal, pero
una de las mas importantes es el contexto actual. Dado que vivimos en un contexto
sumamente cambiante. Ante esta circunstancia, la tecnologia cambia y nos reta
constantemente a situaciones desafiantes de adaptacion, transformacion y desarrollo y
por eso debemos estar siempre actualizados. Gutiérrez N. (2008 p. 38).

Por lo tanto, podemos manifestar, que es muy importante la capacitacion del personal de
las organizaciones porque se convierte en una ventaja competitiva, porque en este
contexto cambiante, no se puede bajar la guardia frente a los desafios que se enfrenta el
personal.

1.4.1.5. Dimensiones de la gestion del talento humano
Las dimensiones de estudio segin Chiavenato, I. (2009), considera seis importantes
procesos dentro de la Gestion del Talento Humano, los cuales consideran como procesos
dindmicos e interactivos para el buen desempefio del personal.

a) Procesos para integrar personas

b) Procesos para organizar las personas
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c) Procesos para recompensar a las personas
d) Procesos para desarrollar a las personas
e) Procesos para retener a las personas

f)  Procesos para auditar a las personas

Los mismos que pasamos a detallar:

Procesos para integrar personas.

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa o institucion. Se pueden
llamar procesos para prever o abastecer personas, incluyen el reclutamiento y la
seleccion del personal.

Procesos para organizar las personas

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizan en la empresa o
institucion, para orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional, y
de puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio.

Procesos para recompensar a las personas

Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales méas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestacion de
servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implica la formacion y desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los

programas de comunicacion y conformidad.

Procesos para retener a las personas

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias
para las actividades de las personas. Implican la administracion de la cultura
organizacional, el clima, las disciplinas, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las
relaciones sindicales.

Procesos para auditar a las personas
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Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion

administrativa.

Estos procesos tienen relacion entre ellas, de tal manera que unos interactian mas en
otros y tienen influencia reciproca. Cada uno de estos procesos tiende a favorecer o

perjudicar a los demas cuando se utilice bien o mal.

También se puede estudiar la gestion del talento humano desde dos dimensiones: interna
y externa. En la dimension interna abordamos todo lo concerniente a la composicion del
Talento Humano y en la externa lo elementos o factores del entorno que inciden en la

captacion, desarrollo y permanencia del Talento. Rodriguez Y. Herrera, T. (2008 p. 05)

Gestion del Talento humano

DIMENSION INTERNA - o DIMENSION EXTERNA

e Conocimientos Combinacion positiva e Climalaboral

e Habilidades < > e Perspectiva de desarrollo

o Capacidades profesional

e Motivaciones e Condiciones de trabajo

o Actitudes e Reconocimiento y
estimulacion

Talento humano generando
innovacion tecnoldgica

Las dimensiones de estudio segln: Otafie y Yauricasa (2014), de la gestion de talento

humano son:
Planificacion
Clasificacion

Capacitacion
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Planificacion. Es la accion de planificar las metas y objetivos referentes a los recursos
humanos, recursos financieros, recursos materiales, procedimientos, politicas, y

estrategias, dentro de una organizacion empresarial o institucion.

Clasificacion. Es el componente que se refiere a la clasificacion referente a la cantidad
de puestos, objetividad de puestos, formacion para los puestos, calificacion profesional

para los puestos.

Capacitacion. Es la actividad que se refiere en la preparacion referente al ingreso,
gastos, utilidad e inversion, delo personal, o talento humano.

1.4.1.6. Teorias sobre la Gestion de talento humano

2.2.1.6.1. Teoria de la motivacion

Segun Claudio Genovese (2001) que escribié las teorias que pueden influenciar en la

gestion del talento humano, se refiere a “la motivacion” ha sido en las ultimas décadas

un objeto de estudio que ha dado origen a numerosas teorias, de las cuales las méas

importantes han dado lugar a un sinnimero de investigaciones. Podemos clasificar estas

teorias de la siguiente forma:

o Teorias de contenido: Agrupa aquellas teorias que consideran todo aquello que
puede motivar a las personas.

» Teorias de procesos: Agrupa aquellas teorias que consideran la forma (proceso) en
que la persona llega a motivarse.

1. Teoria de las necesidades humanas — Abraham Maslow

De acuerdo a esta teoria, el resorte interior de una persona esta constituido por una serie

de necesidades en orden jerarquico, que va desde la mas material a la mas espiritual.

Se identifican cinco niveles dentro de esta jerarquia:

1. Fisiologicas: Tienen que ver con las condiciones minimas de subsistencia del hombre:
Alimento, vivienda, vestimenta, etc.
2. Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente a situaciones de

peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo, etc.
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3. Sociales: El hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse
informalmente, en familia, con amigos o formalmente en las organizaciones.

4. Estima: A esta altura de la piramide el individuo necesita algo mas que ser un miembro
de un grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los demas en término de
respeto, status, prestigio, poder, etc.

5. Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se trata
de una sensacion auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomia,

independencia, autocontrol.
Caracteristicas del funcionamiento de la teoria de Maslow:

a. Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de las personas,
aquella necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.

b. Las necesidades fisiologicas nacen con el hombre, el resto de las necesidades surgen
con el transcurso del tiempo.

c. A medida que la persona logra controlar sus necesidades béasicas aparecen
gradualmente necesidades de orden superior. No todos los individuos sienten
necesidades de autorrealizacion debido a que ello es una conquista individual.

d. Las necesidades mas elevadas no surgen en la medida en que las mas bajas van
siendo satisfechas. Pueden ser concomitantes pero las basicas predominaran sobre
las superiores.

e. Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivacional
relativamente corto en contraposicion a las necesidades superiores que requieren un

ciclo mas largo.
Observaciones a la teoria de Maslow:

» Segun otros enfoques la teoria no reconoce que las personas son distintas y que lo
que puede ser una necesidad para una puede no serlo para otra.
« Para algunos criticos el autor no reconoce que las personas puedan variar el orden de

la jerarquia.
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o Para otros, el modelo no resulta practico desde la dptica del managment porque
describe el funcionamiento de las personas, pero no considera la forma mas adecuada

de brindar incentivos desde la organizacion.

Como toda teoria, la de Maslow, tiene sus seguidores y sus criticos, pero resulta incuestionable
que su modelo responde al interrogante de como el ser humano funciona y se motiva, es decir
porque se esfuerza y trabaja.

Asi podemos observar que estas teorias apoyan en forma empirica la gestion del talento humano
por lo que hago mia estas teorias y lo utilizo para ver hasta que punto coadyuvan en la gestion del
talento humano en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil

Huancavelica en el periodo 2016.

Teoria de las necesidades de McClelland

David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen

e Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion con un
grupo de estandares, la lucha por el éxito.

e Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas personas se
comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo de tener
impacto, de influir y controlar a los demas.

e Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas, es
decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas

integrantes de la organizacion.

Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo de
desempefiarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en situaciones

competitivas.

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontr6 que los grandes
realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las cosas. Buscan
situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar soluciones a los

problemas, situaciones en las que pueden recibir una retroalimentacion répida acerca de
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su desempefio, a fin de saber si estan mejorando 0 no y por dltimo, situaciones en las que
puedan entablar metas desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es
decir prefieren el desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad
personal del éxito o fracaso. Ademas, evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al
superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso, depende
de sus propias acciones. Los grandes realizadores se desempefian mejor cuando
perciben que tienen una oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi
poseen una buena posibilidad de experimentar sentimientos de logro y satisfaccion de sus

esfuerzos.

Por otra parte, los individuos que poseen una alta necesidad de poder, disfrutan el
encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por influenciarlos, ademas ansian ser
colocados en situaciones competitivas y dirigidas al estatus, y tienden a interesarse mas
por el prestigio y la consecucion de influencia sobre los demés, que en el desempefio

eficaz.

Teoria de McClelland
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La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibido mucha atencion por parte de los
investigadores. Pero que a la larga crea un ambiente grato de trabajo, que influye y estan

claramente relacionadas con las otras necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas
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relaciones con los demas miembros de la organizacion, podrd producir que un gerente, mas que
poder coercitivo sobre sus subordinados, se gane el poder bajo la forma de autoridad; que a la
larga le ayudard a conseguir eficientemente las metas trazadas por la organizacién y las
personales en consecuencia. En esta situacion se observa claramente una relacion entre las

necesidades de afiliacion, logro y poder.
1.5. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS UTILIZADOS

Entre los términos utilizados en la presente investigacion tenemos:

Actitudes: Enunciados evolutivos o juicios sobre objetos, personas o acontecimientos.
(Robbins, 2004 p.71)

Bienestar en el trabajo: Compromete el conjunto de programas y beneficios que se
estructuran como a las necesidades del individuo que influyen como elemento importante
dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo

ademas que forma parte de un entorno social.

Estructura Organizacional: La estructura organizacional de una empresa u otro tipo de
organizacion, es un concepto fundamentalmente jerarquico de subordinacion dentro de las

entidades que colaboran y contribuyen a servir a un objetivo comin.

Estilos de liderazgo: El liderazgo consiste en la capacidad o habilidad que tiene una
persona para influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados
objetivos con entusiasmo y por voluntad propia.

Gestion de talento humano: Son las actividades administrativas para la consecucion
de objetivos institucionales, empleando las habilidades, destrezas, conocimientos de

las personas de la organizacion.

Lider. Lider es aquella persona que tiene la habilidad para crear confianza, influenciar y
motivar a la gente para lograr metas en comin. Se compromete totalmente en todo
proyecto que inicia, es transparente, reconoce sus fortalezas y debilidades y se interesa

por los demas, buscando siempre el éxito del grupo. (Stonner, 2009).

48



Liderazgo. Es una capacidad innata o adquirible, de convocar a un colectivo para cambiar
el estado de las cosas. Es también un proceso, mediante el cual, bajo la tutela y guia de
un lider, se inspira, motiva y ensefia a un grupo de personas o seguidores, a lograr una
vision de futuro que transforme una determinada realidad, a superar las dificultades y

adaptarse a los cambios. (Drucker, 1993).

Motivacion. Es la fuerza que tiene cada trabajador en realizar su trabajo dia a dia, con el
pleno objetivo de una satisfaccion personal y profesional, ya que el trabajador actua por
conviccion, en lo que de su agrado. (Stonner, 2009).

Necesidades humanas: Conjunto de motivos fisiologicos, psicoldgicos, sociales y de
realizacion personal que condicionan el comportamiento de las personas. (Chiavenato,
2004; p. 668).

Procesos para integrar personas.

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa o institucion. Se pueden
llamar procesos para prever o abastecer personas, incluyen el reclutamiento y la
seleccion del personal.

Procesos para organizar las personas

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizan en la empresa o
institucion, para orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional, y
de puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio.

Procesos para recompensar a las personas

Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestacion de
servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implica la formacion y desarrollo, la administracion del conocimiento y de las
competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los

programas de comunicacion y conformidad.
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Procesos para retener a las personas

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias
para las actividades de las personas. Implican la administracion de la cultura
organizacional, el clima, las disciplinas, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las
relaciones sindicales.

Procesos para auditar a las personas

Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion

administrativa.

Reconocimiento: Se incluye en este factor los hechos o situaciones que se refieren a
trabajos bien realizados o realizaciones personales que son reforzados o elogiados y
castigados; cualquier acto de reconocimiento sea observacion, elogio o critica. Este

reconocimiento puede ver desde el jefe, compafieros o subordinados.

Relaciones interpersonales: Son las capacidades mediante el cual se interrelacionan

con los trabajadores y los usuarios.

1.6.  IDENTIFICACION DE VARIABLES

Variable (1):

Gestion del Talento Humano: Es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la méaxima creacién de valor para la organizacion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el

entorno actual y futuro. (Idalberto Chiavenato 2009).
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1.7.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Variable (1) e Procesos para integrarp Reclutamiento
Es un enfoque estratégico de La aplicacion de un conjunto de personas * Seleccion

Gestion del Talento Humano.

(Idalberto Chiavenato 2009).

direccion cuyo objetivo es
obtener la méxima creacion de
valor para la organizacion, a
través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de
conocimientos capacidades y
habilidades en la obtencion de
los resultados necesarios para
ser competitivo en el entorno
actual y futuro. (Idalberto
Chiavenato 2009).

variables y factores que van a
proporcionar un sistema
adecuado de gestion del talento
humano, y para ello es
necesario tener en cuenta
procesos que permitan
conseguir el buen desarrollo de
las personas en las

organizaciones.

e Procesos para organizar las
personas

e Procesos para recompensar
a las personas

e Procesos para desarrollar a
las personas

e Procesos para retener a las
personas

Procesos para auditar a las

personas

» Disefio de puestos

* Evaluacién de desempefio.

* Recompensas

» Remuneracion

* Incentivos

» Promocion y desarrollo

* Aprendizaje y capacitacion

* Higiene y seguridad

» Control de vida

» Relacion con los empleados y el
sindicato

» Banco de datos

» Sistema de informacion
administrativa.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. AMBITO DE ESTUDIO:

Esta investigacion se desarrolld en la oficina de la jefatura regional del registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016, con los trabajadores que laboran en el
periodo 2016.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION:

El presente trabajo de investigacion fue desarrollado y es de tipo basica, pues con su
desarrollo se busco incrementar los conocimientos, sobre la caracterizacion de la gestion del
talento humano en la jefatura regional del registro nacional de identificacién y estado civil (RENIEC)

Huancavelica — 2016.

Lo cual es sustentado por Sanchez, y Reyes (1996, p.54) al decir que la investigacion
basica “...se caracteriza por llevarse a cabo en los laboratorios; y que contribuye a la ampliacion

del conocimiento cientifico, creando nuevas teorias o modificando las ya existentes...”.

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION:

La presente investigacion se ha realizado a un nivel descriptivo, debido a que se busca
caracterizar la gestion de talento humano en la jefatura regional del registro nacional de identificacion
y estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016.

(Gonzéles, Oseda, Ramirez, Gave; 2011). “Conocida como la
investigacion estadistica, se describen los datos y caracteristicas
de la poblacion o fendmeno en estudio. Este nivel de investigacion

responde a las preguntas: jquién, que, donde, ¢cuando y como?”.
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3.3.1. METODO DE INVESTIGACION:
3.3.2. Método General:

Para el desarrollo de la investigacion, se utilizd el método cientifico también llamado
método general de la ciencia o simplemente método cientifico que, segln Caballero, (2013, p.
81); manifiesta que “es una mega orientacion o macro estrategia que entrafia la abstraccion de
una serie de actividades que, segun se entiende, deberia tener método si se desea que sea
considerado como un método de investigacion cientifica”.

3.3.3. Metodo Especifico:

Asimismo, los métodos especificos empleados fueron:
e Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo general. Estableciendo

proposiciones de caracter general inferidas de la observacion y el estudio analitico de hechos
y fendmenos particulares.

e Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular. Permite
partir de proposiciones 0 supuestos generales que se deriva a otra proposicion 0 juicio

particular.

3.4. DISENO DE INVESTIGACION:

El disefio que se utilizd para el presente trabajo de investigacion corresponde al disefio
descriptivo simple, que busca y recoge informacion respecto a una situacion previamente
determinada (objeto de estudio), no presentandose la administracion del control del tratamiento.

M — O

Donde: M: Muestra

O: Observacion.
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3.5. POBLACION, MUESTRA, MUESTREO:
3.5.1. Poblacion:

Seguln Oseda, (2008, p.120) “La poblacion es el conjunto de individuos que comparten
por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania coman, la calidad de ser miembros de una

asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares”.

En el caso de ésta investigacion, la poblacién de estuvo constituido por los 25
trabajadores nombrados y contratados que laboran en la jefatura regional del registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica — 2016
3.5.2. Muestra:

La muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion (Hernandez y otros;
1998). Como se tomd la muestra igual que la poblacion lo llamamos muestra censal.

La muestra de la presente investigacion fue los 25 trabajadores contratados y
permanentes que laboran en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil
(RENIEC) Huancavelica — 2016.

3.5.3. Muestreo

Por la naturaleza del estudio el muestreo empleado fue el no probabilistico o criterial.
(Gonzéles et al; 2014, p. 169) “En este tipo de muestreo, puede haber clara
influencia de la persona o personas que seleccionan la muestra o simplemente se
realiza atendiendo a razones de comodidad”.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Las técnicas y los instrumentos que se emplearon para la investigacion fueron:

En primer lugar, se tuvo en cuenta el disefio y elaboracion del marco tedrico, donde se
considerd las fichas bibliogréficas, de resumen, de pérrafo; que nos valio para estructurar el

marco tedrico referencial y conceptual de la presente investigacion.

Segln Suéarez, (1998, p.45) sostiene que el fichaje “consiste en registrar los datos que
se van obteniendo en los instrumentos llamados fichas, las cuales debidamente elaboradas y

ordenadas contienen la mayor parte de la informacion que se recopila en una investigacion”.

Segun Ary,(1993, p.123)"las fichas deben cumplir una serie de requisitos formales que
tienen como objetivo, facilitar su utilizacion posterior”.
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3.6.1. TECNICAS:
a. OBSERVACION DIRECTA. -Contacto con los investigados en el campo.

Durante el trabajo de campo la guia de observacion; permitio capturar datos sobre el
punto de vista de los trabajadores de la Oficina Registral RENIEC Huancavelica en el 2016;
sobre la problematica planteada.

b. ENCUESTA. - Ademas se aplico las encuestas a los trabajadores

Segun el mismo Suarez, (1998, p.54) la encuesta “es una técnica destinada a obtener
datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador”.

3.6.2. INSTRUMENTOS:

Segln Sierra, (1995, p.245) el instrumento cuestionario de encuesta es “un conjunto de
preguntas, preparados cuidadamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una
investigacion socioldgica para su contestacion por la poblacion o su muestra a que se extiende el
estudio emprendido”.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la elaboracion y procesamiento de datos fue procesado a través de las técnicas de la estadistica
descriptiva (medidas de tendencia central: media, tablas de frecuencia simple y agrupada, diagrama de
barras, diagramas de sectores) y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica de bondad de ajuste
chi cuadrado a fin de determinar diferencias significativas en los niveles de la gestion del talento humano,
los modelos tabulares numéricos y graficos, ademas el uso de los softwares aplicativos como el
SPSSv.20.00 y el Ms-Excel v. 2010; donde se considerara.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de la
variable en estudio con el correspondiente instrumento de medicion (cuestionario de encuesta)
en los trabajadores de la Jefatura Regional del registro Nacional de Identificacion y Estado Civil -
Huancavelica 2016; a continuacion se procedio a la recodificacion de los datos para la variable
de estudio referida a la gestion del talento humano; para lo cual se ha creado el respectivo
MODELO DE DATOS (matriz distribuida en 25 filas y 30 casos para la variable de estudio).

Posteriormente la informacion modelada fue procesado a través de las técnicas de la
estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, tablas de frecuencia simple y
agrupada, diagrama de barras, diagramas de sectores) y de la estadistica inferencial, mediante
la estadistica de bondad de ajuste chi cuadrado a fin de determinar diferencias significativas en
los niveles de la gestion del talento humano.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de construccion
del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal manera que se han
identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que, para tener fiabilidad en los célculos de los
resultados, se procesd y genero los modelos deterministicos de los datos con el lenguaje de
programacion estadistico R version 3,3 ademas la redaccion estuvo orientada por las normas del

estilo APA séptima edicion.

4.1.  RESULTADOS A NIVEL DESCRIPTIVO
Los resultados obtenidos estados en este trabajo de investigacion se detallan a
continuacion, tanto a nivel de la variable de estudio luego especificamente de acuerdo a las

dimensiones de estudio.
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4.1.1. ESTRUCTURA POBLACIONAL

Tabla 1. ¢ Usted conoce la vision, mision y objetivos que persigue la institucion?

¢ Usted conoce la visién, misién y objetivos de la institucion? f %
Si 22 88,0
No 3 12,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Categoria
B si
B No

Gréfico 1. Diagrama de sectores ¢Usted conoce la vision, mision y objetivos que persigue
la institucion?

Fuente: Tabla 1.

Los resultados muestran el conocimiento de los trabajadores de la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil Huancavelica acerca de la vision mision y objetivos; el
88% (22) consideran que si conocen y el 12% (3) consideran que no conocen.
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Tabla 2. ¢Usted conoce cuéles son sus obligaciones y responsabilidades inherentes al
cargo que se encuentra desempefiando en la institucion?

¢Usted conoce cuales son sus obligaciones y

B . %
responsabilidades inherentes al cargo que se encuentra...

Si 22 88,0
No 3 12,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 2. Diagrama de sectores ¢Usted conoce cudles son sus obligaciones y
responsabilidades inherentes al cargo que se encuentra desempefiando en la empresa?

Fuente: Tabla 2.

Los resultados muestran el conocimiento de los trabajadores de la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil Huancavelica de sus obligaciones y responsabilidades
inherentes al cargo que se encuentra desempefiando en la institucion; el 88% (22) consideran
que si conocen y el 12% (3) consideran que no conocen.
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Tabla 3. ¢ Dentro de la institucién existe un departamento o area de talento humano que se
encargue del manejo del personal?

¢Dentro de la institucion existe un departamento o area de

. %
talento humano gue se encargue del manejo del personal?

Si 23 92,0
No 2 8,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréafico 3. Diagrama de sectores ¢Dentro de la institucion existe un departamento o area
de talento humano que se encargue del manejo del personal?

Fuente: Tabla 3.

Los resultados muestran la percepcion de los trabajadores de la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil Huancavelica sobre la existencia de un departamento a
area del talento humano que se encargue del manejo del personal; el 92% (23) consideran que si
conocen dicho departamento y el 8% (3) consideran que no conocen dicho departamento.
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Tabla 4. ¢Dentro de la institucién existe algun tipo de documento que direccione todo lo
relacionado al talento humano, como puede ser el caso de un sistema de gestién de
talento humano?

¢Dentro de la institucién existe algun tipo de documento que

f %
direccione todo lo relacionado al talento humano ...? 1
Si 21 84,0
No 4 16,0
Total 25 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Categoria
M si
Il No

Gréfico 4. Diagrama de sectores ¢Dentro de la institucion existe algun tipo de documento
que direccione todo lo relacionado al talento humano, como puede ser el caso de un

sistema de gestion de talento humano?
Fuente: Tabla 3.

Los resultados muestran la percepcion de los trabajadores de la Jefatura Regional del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil Huancavelica sobre la existencia de algun tipo
de documento que direccione todo lo relacionado al talento humano, como puede ser el caso de
un sistema de gestion de talento humano; el 84% (21) consideran que si conocen y el 16% (4)

consideran que no conocen.
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4.1.2. RESULTADOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 5. Resultados de la gestion del talento humano en la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.

Gestion del talento humano f %
Mala 4 16,0
Regular 19 76,0
Buena 2 8,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Porcentaje
Iy
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Gréfico 5. Diagrama de la gestion del talento humano en la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.

Fuente: Tabla 5.

En la tabla 5 observamos los resultados de la percepcion acerca del talento humano de
los trabajadores de la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
Huancavelica, notamos que el 16% (4) de casos consideran que la gestion del talento humano

es mala, el 76% (19) consideran que es regulary el 8% (2) consideran que es buena.
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Tabla 6. Resultados de la gestién del talento humano segun dimensiones en la Jefatura
Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.

" L Mala Regular Buena Total
Dimension
f % f % f % f %
[1] procesos para integrar personas 3 120 17 68,0 5 20,0 25 100,0
[2] procesos para organizar personas 2 80 15 60,0 8 32,0 25 1000
[3] procesos para recompensar personas 6 240 18 72,0 1 40 25 1000
[4] procesos para desarrollar personas 4 16,0 18 72,0 3 120 25 100,0
[5] procesos para retener personas 8 320 15 60,0 2 80 25 100,0
[6] procesos para auditar personas 4 16,0 15 60,0 6 24,0 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Gréfico 6. Diagrama de la gestién del talento humano segin dimensiones en la Jefatura
Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.

e Dimensioén: Procesos para integrar personas: Se observa que el 12% (3) de casos
consideran que el proceso para integrar personas es malo, el 68% (17) consideran que
es regular y el 20% consideran que es buena.
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e Dimension: Procesos para organizar personas: Se observa que el 8% (2) de casos
consideran que el proceso para organizar personas es malo, el 60% (15) consideran que
es regular y el 32% (8) consideran que es buena.

e Dimension: Procesos para recompensar personas: Se observa que el 24% (6) de
casos consideran que el proceso para recompensar personas es malo, el 72% (18)

consideran que es regular y el 4% (1) consideran que es buena.

e Dimension: Procesos para desarrollar personas: Se observa que el 16% (4) de casos
consideran que el proceso para desarrollar personas es malo, el 72% (18) consideran
que es regulary el 12% (3) consideran que es buena.

e Dimension: Procesos para retener personas: Se observa que el 32% (8) de casos
consideran que el proceso para desarrollar personas es malo, el 60% (15) consideran

que es regulary el 8% (2) consideran que es buena.

e Dimension: Procesos para auditar personas: Se observa que el 16% (4) de casos
consideran que el proceso para auditar personas es malo, el 60% (15) consideran que

es regular y el 24% (6) consideran que es buena.
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Grafico 7. Diagrama de perfil de la gestion del talento humano en la Jefatura Regional del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.
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Grafico 8. Diagrama de perfil de la gestion del talento humano segun dimensiones en la Jefatura
Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil - Huancavelica.

En el gréfico 7 observamos el correspondiente diagrama de perfil para la gestion del talento

humano los resultados de la gestion del talento humano; se considera que el 8% de los

casos consideran que nunca se identifican con los items del instrumento gestion del talento

humano; el 16% casi nunca se identifican; el 56% a veces se identifican; el 20% casi

siempre se identifican y el 0% siempre se identifican.

De la misma manera el diagrama de perfil para las dimensiones nos muestra que
para la dimension procesos para integrar personas prevalece la categoria casi siempre con
un 36% de casos; para la dimension procesos para organizar personas prevalece la
categoria a veces con un 48% de casos; para la dimension procesos para recompensar
personas prevalece la categoria a veces con un 48% de casos; para la dimension procesos
para desarrollar personas prevalece la categoria veces con un 64% de casos; para la
dimensidn procesos para retener personas prevalece la categoria a veces con un 44% de
casos; para la dimension procesos para auditar personas prevalece la categoria a veces
con un 56% de casos. Evidentemente en la variable en general y en las dimensiones a
excepcion de la dimensidn integrar, existe una prevalencia de la categoria a veces para la

interpretacion del diagrama de perfil.
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4.2. RESULTADOS A NIVEL INFERENCIAL

4.2.1. NORMALIDAD E INTERVALOS DE CONFIANZA

Media 88.720

Desv.Est.  21.345
. N 25
Minimo 36.000
Méximo  129.000
IC de 95% para la media
/ 79.909 97.531
30 Mala 70 Regular 110 Buena 150

Grafico 9. Estadisticas de las puntuaciones de la gestion del talento humano.
Elaboracion propia.

En el correspondiente histograma notamos que las puntuaciones tienden a seguir una
distribucion normal, pues la mayor cantidad se concentra alrededor de la media aritmética cuyo
valor es 88,72 y el nivel de dispersion es de 21,35 puntos; ademas observamos que la
puntuacion minima es de 36 puntos y la maxima es de 129 puntos, existiendo mayor

concentracion en la parte central.

Con estos resultados podemos inferir el intervalo de confianza para la verdadera media
poblacional de las puntuaciones de la gestion del talento humano al 95% de confianza, dicho

resultado en términos probabilisticos es:

P(79,9 < 1 <97,5)=95%

Es decir, tenemos la certeza del 95% que la verdadera media poblacional de la
gestion del talento humano se ubica entre 79,9 y 97,5 puntos.

4.2.2. BONDAD DE AJUSTE DE LOS NIVELES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Visto los resultados de la gestion del talento humano en la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil — Huancavelica tal como se muestra en la tabla 5,
procedemos a realizar la comprobacion estadistica de la presencia de diferencias

significativas en las proporciones halladas para los tres niveles existentes, aplicamos la
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prueba de bondad de ajuste chi cuadrado en los datos de la tabla 5 con lo cual obtenemos
el valor:
. (4=83) (19-83)  (2-83) _

= + + 2
=T 8,3 8.3

Para dos grados de libertad, la probabilidad asociada al modelo es:
P(y?>21)=0,0<0,05

Por lo cual confirmamos el hecho que existen diferencias significativas en los niveles de

gestion del talento humano; vale decir que estamos demostrando que:
P(Re gular)> P(Mala)> P(Buena)

Con un nivel de confianza del 95%.

4.5. DISCUSION DE RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion de tipo descriptivo simple con una sola muestra, los

resultados de la investigacion tienen la validez porque se han cumplido los siguientes supuestos:

e Tamafio de muestra. - El tamafio de su muestra n=25 de acuerdo al teorema del limite
central, necesita que tenga una distribucién normal. El histograma de frecuencias que se ha
generado prueba que las puntuaciones de la variable gestion del talento humano
efectivamente tienen distribucion normal, de tal manera que el intervalo de confianza
generado es un buen estimador para la verdadera media poblacional de la variable que es IC
95% [79,9; 97,5].

e Datos atipicos. - En general, el histograma de frecuencias nos muestra que no existen casos
atipicos por debajo y por encima de la media; es decir las mediciones han seguido un patron

normal predictivo.

e Tipo de variable. - La gestion del talento humano de acuerdo al instrumento de medicion es
de tipo escalar; para ser presentado en forma de resultados fue recategorizado y se

transformad en categdrica.

Como resultados generales se ha determinado que los trabajadores de la institucion
en forma mayoritaria conocen en un 88% la vision, mision y objetivos de la institucion que
evidentemente tienen que ver con el grado de instruccion de los mismos. Asimismo, este

mismo 88% de casos conocen las obligaciones y responsabilidades inherentes al cargo que
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se encuentra desempefando en la institucion, lo cual muestra el grado de conciencia de los
trabajadores. Ademas, los resultados generales nos muestran que el 92% considera que
existe un departamento o area de talento humano que se encargue del manejo del personal y
finalmente el 84% manifiesta que dentro de la institucion existe algun tipo de documento que
direccione todo lo relacionado al talento humano como es el caso de un sistema de gestion
de talento humano.

Con estos resultados generales estamos en condiciones de dar evidencia para el

cumplimiento de los objetivos de la investigacion:

e CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVO GENERAL. - La tabla 5 muestra que el 16% de
trabajadores consideran que existe una mala gestion del talento humano en la institucion,
el 76% consideran que la gestion del talento humano es regular y el 8% considera que es
buena. Los resultados del perfil nos muestran que las tendencias de las respuestas de los
trabajadores se concentran en la categoria a veces (56%) y casi siempre (20%). Asimismo,
la prueba de bondad de ajuste nos muestra que los tres niveles de gestion del talento
humano presentan diferencias significativas al nivel del 95% y por tanto que ha identificado
que prevalece de forma significativa el nivel regular, seguido por el nivel malo y finalmente

el nivel bueno.

e CUMPLIMIENTO DEL OBJETIVOS ESPECIFICOS. - La tabla 6 muestra que el en lo
referente a los procesos para integrar personas el 12% de casos consideran que es mala,
el 68% regular y el 20% es buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente en
indicadores como reclutamiento y seleccion, ademas los perfiles nos muestran que las
tendencias de las respuestas de los trabajadores se concentran en la categoria casi
siempre (36%) y a veces (32%). En lo referente a los procesos para organizar personas el
8% de casos consideran que es mala, el 60% regular y el 32% es buena; estos resultados
se reflejan fundamentalmente en indicadores como disefio de puestos de trabajo y relacion
con los empleados y el sindicato, los perfiles nos muestran que las tendencias de las
respuestas de los trabajadores se concentran en la categoria a veces (48%) y casi siempre
(32%). Para la dimension procesos para recompensar personas el 24% de casos
consideran que es mala, el 72% regular y el 4% es buena; estos resultados se reflejan
fundamentalmente en indicadores como recompensas y remuneracion, los perfiles nos
muestran que las tendencias de las respuestas de los trabajadores se concentran en la

categoria a veces (48%) y casi siempre (20%). Para la dimension procesos para
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desarrollar personas el 16% de casos consideran que es mala, el 72% regular y el 12% es
buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente en indicadores como promocion y
desarrollo y capacitacion, los perfiles nos muestran que las tendencias de las respuestas
de los trabajadores se concentran en la categoria a veces (44%) y casi nunca (32%).
Ademas, para la dimension procesos para retener personas el 32% de casos consideran
que es mala, el 60% regular y el 8% es buena; estos resultados se reflejan
fundamentalmente en indicadores como evaluacion de desempefio, los perfiles nos
muestran que las tendencias de las respuestas de los trabajadores se concentran en la
categoria a veces (44%) y casi nunca (32%). Finalmente, para la dimension procesos para
auditar personas el 16% de casos consideran que es mala, el 60% regular y el 24% es
buena; estos resultados se reflejan fundamentalmente en indicadores como higiene y
seguridad, los perfiles nos muestran que las tendencias de las respuestas de los
trabajadores se concentran en la categoria a veces (56%) y casi siempre (28%).

Los resultados al confrontarlos a los obtenidos por Vivas (2013) y Renato (2013)
ponen en relieve la importancia de la variable gestion del talento humano, por ser
determinante en las organizaciones publicas o privadas como las MYPES, ademas
nuestros resultados mejorar los obtenidos por estos autores por el hecho que tenemos
tasas porcentuales mayores a 50%.

En el estudio de Cevallos (2013) y Najul (2011) se resalta que las necesidades de
los trabajadores son mejoradas cuando existe una buena gestion del talento humano en
las organizaciones; asimismo se resalta la importancia de la capacitacion al personal, los
documentos de gestion; asi como los aportes de las dimensiones de la presente
investigacion: Integral, organizar, recompensar, retener, auditor.

Finalmente, al considerar a Marcillo (2014) y Alfaro (2011) se destaca las
competencias profesionales asociadas con el talento humano de las organizaciones, méas

aln si se tienen un mundo globalizado en la cual el talento humano es relevante.
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CONCLUSIONES

Se ha caracterizado la gestion del talento humano en la Jefatura Regional del Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil. — Huancavelica periodo 2016, el 16% considera
que es mala, el 76% considera que es regular y el 8% considera que es buena. Asimismo,
se han encontrado diferencias significativas en los niveles de gestion de talento humano,
prevalece el nivel regular, seguido del nivel malo y finalmente el nivel bueno con un 95% de
confianza. Los diagramas de perfil consideran que los trabajadores tienen la tendencia a
considerar la categoria a veces en los items del instrumento.

En lo referente a la dimension procesos para integrar personas el 12% de los trabajadores
de la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. — Huancavelica
consideran que es mala, el 68% media y el 20% es buena.

En lo referente a la dimension procesos para organizar personas el 8% de los trabajadores
de la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. — Huancavelica
consideran que es mala, el 60% media y el 32% es buena.

En lo referente a la dimension procesos para recompensar personas el 24% de los
trabajadores de la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. —
Huancavelica consideran que es mala, el 72% media y el 4% es buena.

En lo referente a la dimension procesos para desarrollar personas el 16% de los
trabajadores de la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. —
Huancavelica consideran que es mala, el 72% media y el 12% es buena.

En lo referente a la dimension procesos para retener personas el 32% de los trabajadores de
la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. — Huancavelica

consideran que es mala, el 60% media y el 8% es buena.

En lo referente a la dimension procesos para auditar personas el 16% de los trabajadores de
la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. — Huancavelica

consideran que es mala, el 60% media y el 24% es buena.
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RECOMENDACIONES

. Recomendar a la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil. = Huancavelica, fortalecer la gestion del talento humano, debido a que la
apreciacion de los trabajadores refrente al tema dicen en un 76% que la gestion es
regular, ademas hay un desconocimiento de un 16% de que existe un area de
direccionamiento del talento humano.

. Recomendar Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. -
Huancavelica, afianzar mas los procedimientos que realiza la institucion para integrar al
personal, debido a que existe un 12% que considera que este proceso es mala.

. Recomendamos a la institucion, que debe realizar programas de orientacion referente
a la organizacion del personal y las relaciones entre los empleados, debido que el 60%
refiere que es regular en los proceos de organizar personas.

. Sugerir a la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. -
Huancavelica, a fin de que fortalezca los procedimientos para recompensar a sus
trabajadores, debido a que hay una apreciacion de 24% que este proceso es malo.

. Recomendar que deben realizar acciones de capacitacion orientadas al desarrollo de
las personas, 0 sea tomar en cuenta los objetivos personales de los trabajadores que si
satisfacen adecuadamente repercutira en el logro de los objetivos institucionales.

. Recomendar a la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil. - Huancavelica, generar politicas y programas orientadas a retener el talento
humano que ya cuenta, debido a que hay una apreciacion de un 32% que la gestion no
esta realizando proceos que mantengan al personal ya capacitado e invertido en su
formacion.

. Sugerir a la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil. -
Huancavelica, fortalecer las acciones referentes a higiene y seguridad, que se brindan

en la institucion.
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ANEXOS



ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA REGIONAL DEL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL HUANCAVELICA - 2016”

PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

8. Problema General: 1. Objetivo General: e  Reclutamiento Tipo:
¢Cudles son las caracteristicas de la gestion de del | Caracterizar la gestion del talento humano en la e Procesos para integrar| e Seleccion Basica
falento humano en la jefatura regional del registro | J6fatura regional el registro nacional de personas ' _
nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) |dent|f|caC|9n y estado civi (RENIEC) e Procesos para organizar| e  Disefio de puestos vaeI:l .
Huancavelica - 2016? Huancavelica - 2016 VARIABLE las personas e Evaluacion de Descriptivo
2.Problemas Especificos: i, | 1 INDEPENDIENTE | o Procesos para desempefio. o
a) ¢(Cudles son las caracteristicas de la gestion del | 2 OPJetivos Especificos: recompensar a las| e  Recompensas Disefio:
talento humano en su dimension Procesos para integrar | & Caracterizar la administracion de- talento 3, personas e Remuneracion No experimental
personas, en la jefatura regional el registro nacional de | NUMano en su dimension procesos para integrar | Gestion del talento | o procesos para desarrollar| o Incentivos L
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica - Pelsonasisen Ia.‘. Jefg}ura reg|ona! .E| fEnistia Humano alas personas e Promocion y desarrollo Técnica:

5 nacional de identificacion y estado civil (RENIEC) | (Chiavenato 2009). e Procesos para retener a . Encuesta
20167 . - .2 Huancavelica - 2016 i S
b) ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestion del B Ccionzar I éstién del talento humanod® las personas. capacitacion Instrumento:
talento humano en su dimensién procesos para g o Procesos para auditar a| o Higiene y seguridad Fi o Enc-u osta

organizar personas en el registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica -
2016?

c) ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimension procesos para
recompensar personas en la jefatura regional el registro
nacional de identificacion y estado civil (RENIEC)
Huancavelica — 2016?

d) ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimension procesos para
desarrollar personas en la jefatura regional el registro
nacional de identificacion y estado civil (RENIEC)
Huancavelica - 2016?

e) ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimensién procesos para retener
personas en la jefatura regional el registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica -
2016?

f) ¢Cudles son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en su dimensién procesos para auditar
personas en la jefatura regional el registro nacional de
identificacion y estado civil (RENIEC) Huancavelica -
2016?

su dimension procesos para organizar personas
en la jefatura regional el registro nacional de
identificacion y  estado civil  (RENIEC)
Huancavelica - 2016

c) Caracterizar la gestion del talento humano en
su dimensién procesos para recompensar
personas en la jefatura regional el registro
nacional de identificacion y estado civil (RENIEC)
Huancavelica — 2016.

d) Caracterizar la gestion del talento humano en
su dimension procesos para desarrollar personas
en la jefatura regional el registro nacional de
identificacion 'y estado civi  (RENIEC)
Huancavelica - 2016.

e) Caracterizar la gestion del talento humano en
su dimensidn procesos para retener personas en
la jefatura regional el registro nacional de
identificacion 'y estado  civil (RENIEC)
Huancavelica - 2016.

f) Caracterizar la gestion del talento humano en
su dimension procesos para auditar personas en
la jefatura regional el registro nacional de
identificacion 'y  estado civil  (RENIEC)
Huancavelica - 2016.

las personas

Control de vida

Relacion con los
empleados y el sindicato
Banco de datos
Sistema de informacién
administrativa.

Poblacion:

25 Trabajadores de la Jefatura
Regional del Registro Nacional de
Identificacion 'y  Estado  Civil
(RENIEC) Huancavelica -2016.

Muestra

25 trabajadores de la Jefatura
Regional del Registro Nacional de
Identificacion 'y  Estado  Civil
(RENIEC) Huancavelica.

Muestreo
Es muestreo no probabilistico
intencional.




OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO.

ANEXO N° 2

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Variable (1) e Procesos para integrarp Reclutamiento
Es un enfoque estratégico de La aplicacion de un conjunto de personas * Seleccion

Gestion del Talento Humano.

(Idalberto Chiavenato 2009).

direccion cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de
valor para la organizacion, a
través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de
conocimientos capacidades y
habilidades en la obtencion de
los resultados necesarios para
ser competitivo en el entorno
actual y futuro. (Idalberto
Chiavenato 2009).

variables y factores que van a
proporcionar un sistema
adecuado de gestion del talento
humano, y para ello es
necesario tener en cuenta
procesos que permitan
conseguir el buen desarrollo de
las personas en las

organizaciones.

e Procesos para organizar las
personas

e Procesos para recompensar
a las personas

e Procesos para desarrollar a
las personas

e Procesos para retener a las
personas

Procesos para auditar a las

personas

» Disefio de puestos

* Evaluacién de desempefio.
* Recompensas

» Remuneracion

* Incentivos

* Promocidn y desarrollo

* Aprendizaje y capacitacion
* Higiene y seguridad

» Control de vida

» Relacion con los empleados y el
sindicato

» Banco de datos

» Sistema de informacion
administrativa.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES - ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador a continuacion se le presenta una serie de items referentes a: “Gestion del talento
humano en la Jefatura Regional del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil Huancavelica”; los mismos que
debera responder con sinceridad, que luego servira para proponer estrategias de mejoramiento. Responda con aspa “X”.

PARTE |
1. ¢ Usted conoce la mision, vision y objetivos que persigue la institucion? Si( ) No( )

2. ¢Conoce usted, ¢cuales son sus obligaciones y responsabilidades inherentes al cargo que se encuentra
desempefiando en laempresa?  Si( ) No ()

3. ¢Dentro de la institucion existe un departamento o area de talento humano que se encargue del manejo del
personal? Si() No ( )  Desconozco ( )

4. ¢Dentro de la institucion existe algin tipo de documento que direccione todo lo relacionado al talento humano,
como puede ser el caso de un sistema de gestion de talento humano?

Si() No( ) Desconozco ()
PARTE Il:

Considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa “X" aquella proposicion que mejor
exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente codigo.

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

Ne | ITEMS 112|134

01 | Cuando se recluta al personal que requiere la institucion, es difundido por todos los medios de informacion de la
Region?

02 | Considera que el ingreso a la institucion debe ser mediante una planificacion de un proceso de reclutamiento del
talento humano?

03 | La jefatura regional del registro nacional de identificacién y estado civil Huancavelica, planifica la dotacion del
potencial humano.

04 | Cree que la seleccion del personal debe ir de acuerdo al perfil para el cargo, debidamente planificado.

05 | La jefatura regional del registro nacional de identificacidn y estado civil Huancavelica, realiza entrevistas de
seleccion para la dotacion del potencial humano.

06 | La seleccién de personal en la jefatura regional del registro nacional de identificacion y estado civil Huancavelica,
esta de acuerdo a los méritos que se requiere para el puesto?

07 | Para la designacion de cargos y su rango ¢la institucion cuenta con un organigrama estructural y descripcion de
puestos?

08 | Considera importante conocer los requisitos minimos necesarios para desempefiar el cargo en la institucion?

09 | Cree que la descripcion y el andlisis de cargos son indispensables en la jefatura regional del registro nacional de

17



identificacion y estado civil Huancavelica?

10 | ¢Se realiza al personal evaluaciones periédicas que permitan medir el nivel de desempefio en cada puesto o
funcion?

11 | ¢Cuando se realiza evaluaciones al personal dentro de la institucién es justo y equitativo las calificaciones?

12 | De las evaluaciones realizadas, durante su permanencia en la institucion hubo sugerencias de mejoras para su
desempefio en sus funciones?

13 | ¢Se manejan bonificaciones, beneficios e incentivos para el personal de la institucion y de qué manera se
establecen?

14 | ¢Maneja la institucién programas de incentivos para el personal que cumpla con las metas establecidas o las
superen?

15 | De acuerdo a las funciones desempefiadas dentro de la organizacién ¢Cree usted que la remuneracion y los
beneficios percibidos son justos?

16 | Una vez que ha entrado una nueva persona para laborar dentro de la institucion ¢ Ha sido entrenada o capacitada
previamente para que su desempefio sea eficiente?

17 | ¢Lainstitucion posee manuales de funciones y procedimientos o formularios para el desarrollo de las actividades
del personal?

18 | ¢Dentro de la institucién se promueve y planifica programas de capacitacion, entrenamiento y desarrollo
profesional del personal?

19 | Lainstitucién planifica la rotacién, promocion, ascensos del personal?

20 | Lainstitucion comunica adecuadamente el presupuesto destinado para capacitaciones de personal?

21 | ¢Lasrelaciones laborales entre compafieros dentro de la institucion son las mas adecuadas?

22 | ¢Lainstitucion se preocupa de la calidad de vida de sus colaboradores?

23 | ¢Existe algn convenio con alguna organizacion particular de salud para atenderse aparte de Es salud?

24 | ¢Las relaciones laborales entre trabajador y la institucién es lo adecuado?

25 | ¢Existe algunos patrones de disciplina basicos, que se aplica a toda violacién de las reglas de trabajo en la
institucion?

26 | ¢Latrasgresion a las normas de disciplina es castigada dentro de la institucién?

27 | ¢Existen programas dentro de la institucion referentes al cuidado de la salud ocupacional e integral del
trabajador?

28 | ¢Lainstitucion cuenta con banco de datos referente al recurso humano que labora?

29 | ¢Lainformacion que cuenta como base de datos del personal que labora en la institucion tiene un adecuado uso?

30 | ¢Lainstitucion tiene algin convenio de cooperacion referente a la proteccion de informacion profesional?

iiMuchas gracias por su colaboracion!!
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BASE DE DATOS

N P1L P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

10 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2

11 1 1 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3

12 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 il 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1

13 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 1 5 3 3 2 5 3 1 2 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5

14 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 3 1 2 1 1 il 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

---------------------------------------------------------------------------

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N* 0691-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 12 de Setiembre del 2017
VISTO:

Hoja de Tramite N° 2146 de fecha 07-09-2017, Solicitud S/N. presentado por
la Bachiller en Ciencias Administrativas ESTEBAN APONTE NORMA; pidiendo
reprogramar de fecha y hora para sustentacion de tesis para Optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion; y:

. CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y economico.

Que, ;en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segun la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucion N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentaciéon (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije' lugar, fecha y hora para la

‘sustentacion. La Decanatura emitira la Resolucion fijando fecha hora y lugar para la

sustentacion, asimismo entregara a los jurados €l formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 407-2017-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 07-07-2017,
Informe N° 004-2017-MJ/LAQV-P-EPA-FCE-UNH de fecha 27-06-2017, los docentes
miembros del jurado evaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis
titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA REGIONAL DEL
REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL HUANCAVELICA -
2016”, dando pase a sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- REPROGRAMAR Ila fecha y hora para la Sustentacion Via Tesis
titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA
REGIONAL DEL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y
ESTADO CIVIL HUANCAVELICA - 2016”, presentado por la
Bachiller en Ciencias Administrativas ESTEBAN APONTE NORMA
para el dia Martes 19 de Setiembre del 2017 a horas 08:00 a.m. en
el Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N* 0691-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 12 de Setiembre del 2017

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucion y la remisién del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“Registreses;, ' Comuniquese 7 ATCHIVESE. rostoosmcroocigluities e -

bl

AR
/' s i'
Dr. umﬁsﬁx.ﬁz&no NUNEZ
DECANO
Cic. 4
DFCE.
Jurados

Archivos




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0243-2017-FCE-R-UNH
Huancavelica, 12 de Mayo del 2017.

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 891 de fecha 02-05-2017; Oficio N° 199-2017-
EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 02-05-2017, Informe N° 007-2017-AVA-PJ/EPA-FCE-
UNH de fecha 29-03-2017; presentado por la bachiller ESTEBAN APONTE NORMA;
solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado para la revision del informe
final de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la

. C;L// autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

b

conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
. gobierno, académico, administrativo y econdémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y

escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N°® 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, el informe de investigacion serd presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revisién y
declaracién de apto para sustentacién, por los jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad

: >->'.‘\Naciona_1 de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
- ~integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de

“investigacién. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
- antigiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la

% ‘resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccion.

Que mediante, Informe N° 007-2017-AVA-PJ/EPA-FCE-UNH de fecha 29-03-
2017, emitido por el docente asesor, MG. ALBERTO VERGARA AMES donde emite el
resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA JEFATURA REGIONAL DEL REGISTRO NACIONAL DE
IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL HUANCAVELICA - 2016” presentado por la
bachiller ESTEBAN APONTE NORMA; para optar el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion.




= UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
= FACULTAD DE CIENCIAS EMPRES. XRIALES

SECRETARIA DOCENTE

GRVERSID,

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 0408-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 30 de Setiembre del 2016.
VISTO:

Oficio Transcriptoric N° 0162-2016-S] ~J<"’f'“, R-UNH de fecha

0440-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 21- 09-2015, Informe N°05-7

fecha 16-09-2016, emitido por el docente asesor y miembros jurados pic
Proyecto de Investigacion presentado por ESTEBAN APONTE NORMA, -

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonoriia
universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con o
establecido en la Constitucion, la presente Ley y dcinds normativa aplicable. Esta autonomia se
.manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académi ico, administrativo y

econdmico.

Que, de conformidad a io rrescrito por el Articuio 15° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaiia en sesion del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucion N° 001- 2014- A.“ UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucién Politica del Pera, la Ley
Universitaria ¥y demés normas, la autonomia es reconse zdx por el estado y se man‘f.c.shd en los
ciguientes regimenes: Normativo, Cnbernamenta! » Académico, Admifisirgtiv v v Toonémico.

;i Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara integrado por {.’es
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacién. El jurado sera
presidido por el docente de m ayor categoria y/o antigliedad. La escuela comunicara a! Decano
de la Facuitad para que este emita la resolucion correspondiente

Que, el Articulo 34° del Re; glamento de Grados y T‘:‘:: os de la Universidad Nacional de

" Huancavelica, prescribe el Proyecto de ll".’vLSugaCuO(. L.,.u' do, sera remitido al Decanato. para
que esta emita Resolucién de aprobacmn e mvr'ou.(,n previa ratificacion del cons em de
facultad; ¢l graduado procedera a desarrollar el trabajo de investigacién, con la orientacién del

Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecuci on v
evaiuacién del trabajo de investigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de

one

Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, se debe de tomar en cuenta que los informes finales (Tesis) los tesistas deberan

.evitar comcxdenczas con los temas de clima ¥y desempeio laboral referentes, marcos teorices,
resultados y discusiones. : :

£
sl
Q.

ng estando a lo acordado por el Conoejo de Facultad en su Sesion Ordinario
30-09-2016

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica titulado:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA REGIONAIL DEL
REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO ClViL
HUANCAVELICA - 2016” presentado por la bachiller ESTEBAN APONTE
NORMA.

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.
ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Regi

ot Dr.,’EARLSBT-:e.zA_No NUNEZ : Pe e




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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RESOLUCION N° 0588-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Agosto del 2016
VISTO: §
Hoja de Tramite del Decanato N° 1905 de fecha 04-08-2016, El Oficio N°0336-
2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 03-08-16 presentado por- el Director de la
Escuela Profesional de Administracién, Informe N°028-2016-JAI.EPA-FCE-UNH de
fecha 27-07-2016 y la solicitud presentado por ESTEBAN APONTE NORMA; pidiendo
designacién de Docente Asesor y Miembros Jurados para el Proyecto de Investigacion,

Ny
s

NP ; : .

22 p%% ~~CONSIDERANDO:

7, Oz, AN ;9, Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
F;? i

/ universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucién, la presente Ley ¥ demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econdmico.

| &

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre'de 2014
prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a
nombre de la nacién aprobados en cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos
de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley N°
30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren
matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del estatuto de la UNH dice los
_estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley nlimero 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos en los requisitos establecidos para titulacion del presente
estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados. -

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados ¥y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el docente el asesor, el
informe de investigaciéon sera presentado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico
Profesional correspondiente, pidiendo revision y declaraciéon de apto para sustentacién, por les
jurados. ’

Que, el Articuio 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de

- Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estard integrado por tres

docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera

presidido por el docente de mayor categoria y/o antigiedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente

Que, el Articule 38° del Reglamento de’ Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo de investigacion
dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentacién o
devolucién para su complementacién y/o correccién.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, &l Decano de la Facultad;

5/ ARTICULO 1° DESIGNAR al MG. ALBERTO VERGARA AMES, como Asesor del
Proyecto de Investigacion Cientifica Titulado: . “GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA REGIONAL DEL REGISTRO
NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL HUANCAVELICA -
20167, presentado por ESTEBAN APONTE NORMA.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

RESOLUCION N° 0588-2016-FCE-R-UNH
' Huancavelica, 08 de Agosto del 2016

_ARTICULO 2°.- DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacion

titulado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA JEFATURA
REGIONAL DEL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y
ESTADO CIVIL HUANCAVELICA - 2016”, presentado por ESTEBAN
APONTE NORMA a los siguientes docentes:

* MG. LINO ANDRES QUINONEZ VALLADOLID PRESIDENTE
e LIC. ADM. YOHNNY HUARAC QUISPE’ ; SECRETARIO
* LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON VOCAL

¢ ECON. JUAN WILLIAM RODAS ALEJOS ' SUPLENTE

ARTICULO 3°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 4°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

‘Registrese, Comuniquesely Afghivese, ———---o—— M8t - 8 __

1l
\\' ‘;

Ce.
EPA.

" Interesados
Archivo
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cFcc. LUIS ALBERTQ MEDINA HERNANDEZ
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	PROBLEMA
	1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	En una economía global, las empresas que se distinguen son aquellas más competitivas. Pero, ¿de donde surge esa ventaja? En la mayoría de los casos, el cerebro y motor de la organización no es otro que la gente que la compone una determinada organizac...
	Para que en su fuerza resida la ventaja competitiva de las organizaciones hay que atraer los mejores recursos, retenerlos, ayudarlos a desarrollarse profesionalmente, diseñar correctamente el trabajo, establecer las metas adecuadas, recompensar bien a...
	No se puede negar que estamos ante una transición en la que los conocimientos están remplazando al capital como recurso básico de las economías. Y que el elemento humano constituye el eje principal en torno al cual gira la moderna administración empre...
	Cada vez hay más investigaciones demuestran la conexión entre las prácticas de administración y la gestión de una empresa; y también es creciente la concientización sobre la importancia del capital humano y de su gerenciamiento eficiente y eficaz. Las...
	No debe sorprender que los cambios que constantemente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada organización; gracias a ello, cada uno de los componentes de ella debe moldearse para ajustarse óptimamente a estos cambios. C...
	La gestión de hoy día ya no esta basada en elementos como la tecnología y la información; sino que “la clave de una gestión acertada esta en la gente que en ella participa”. Aunque no en todas las organizaciones parecen entenderlo así, brindar un trat...
	En el plano internacional las empresas, que no invierten en el recurso humano, hoy en día están sumamente preocupados del futuro que los espera toda vez, que la mayoría de estas compañías están al asecho de los nuevos talentos, para lo cual realizan d...
	La evolución actual del mercado y del entorno hace que sea prioritario definir, gestionar y medir el talento para competir de forma eficaz. Para ello, cada organización necesita decidir dónde y con quién juega, con qué recursos cuenta y qué pretende g...
	La administración del talento humano ha surgido hoy en día como la nueva moda de nuestros directivos, “gestión del talento humano”, todo el mundo habla del talento. Antes se habló del conocimiento, las competencias, las capacidades..., conceptos que p...
	En primer lugar, hay una razón de coste. En economías de servicios, disponer de personas con talento es el mayor coste para hacer negocios y, por tanto, condiciona la cuenta de resultados a través de las políticas, acertadas o no, de compensación y be...
	Las prácticas de gestión de recurso humano parece que funcionan mejor si se incluyen múltiples grupos de interés, tanto los poderosos e influyentes como los silenciosos. Reconociendo una relación horizontal empresa–usuario, en lugar de una relac...
	1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA
	1.2.1. Problema General
	1.2.2. Problemas Específicos
	1.3.1. Objetivo General
	1.3. 2. Problemas Específicos

	La gestión del talento humano, es la actividad que busca cumplir los objetivos de la organización mediante la aplicación de conocimientos de los mejores talentos, es el cumplimiento afectivo de los procesos de gestión, es la aplicación de estrategias ...
	Permite descubrir esos grandes talentos y aplicar sus conocimientos. La gestión del talento humano es el proceso que consiste en el comportamiento organizacional de una administración que toma en consecuencia los procedimientos internos y tecnológicos.
	MARCO  TEORICO
	1.3. ANTECEDENTES DE ESTUDIO
	Los antecedentes de estudio de la presente investigación se ubican en las siguientes esferas.
	A nivel internacional
	b) Renato (2013), en su investigación: “Gestión del talento humano en las pequeñas y medianas empresas en el área urbana de Retalhuleu” trabajo realizado en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala, después de analizar los resultados llegó a las sigu...
	- Se determina que la calidad de gestión del talento humano en las PYMES del área urbana de Retalhuleu, es aceptable, por los porcentajes encontrados en cada uno de los ítems, ya que muchos de ellos no cuentan con un área específico que se encargue de...
	- Se determina que el 50 % de las PYMES tienen establecidos procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades que posee el candidato al puesto de trabajo. Se denota que el otro 50% de las PYMES carece de esos procesos, por...
	c) Cevallos (2013); realizó el trabajo de investigación: “Gestión del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral, en la dirección provincial agropecuario de Santa Elena, año 2013”, en la Universidad Estatal Península de Santa Elena; La Lib...
	- Se determinó que el 60.34% del total de que participaron en las encuestas pertenece a la suscripción de contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya opinión es relevante para el objeto de estudio.
	- Se determinó que es indispensable que el ingreso de un nuevo servidor público para ocupar un vacante en la institución de dé mediante la aplicación de los procesos de reclutamiento y selección.
	- Se determinó que el personal que se desempeña en los diferentes cargos debe cumplir con los conocimientos adecuados y el perfil para el mismo.
	- Existe desconocimiento sobre el cumplimiento de los procesos de servicio público.
	- Un porcentaje muy significativo considera que la capacitación al personal permite desempeñar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a su cargo.
	- Existe desconocimiento sobre la estructura organizacional, como también si la institución posee un manual de funciones y procedimientos.
	d) Najul, (2011), hizo un trabajo de investigación sobre: “El capital humano en la atención al cliente y la calidad de servicio” en la Universidad Central de Venezuela, arribando a las siguientes conclusiones:
	- Si las empresas no satisfacen las necesidades y deseos  del público tendrá una existencia muy corta. Los principales esfuerzos deben estar orientados hacia el cliente, por su relevancia como impulsor de todas las actividades de la organización. De n...
	- Muchas organizaciones le atribuyen mayor importancia al área administrativa, cómo deben administrar los recursos económicos, capital humano y materiales, pero dejan inadvertido el servicio al cliente y cada día se preocupan en crecer, pero no dan im...
	- La atención al cliente es una actividad de trascendencia para el éxito de cualquier organización en el escenario del mundo actual. Es una de las palancas fundamentales para agregar valor a los servicios de la empresa. Por este motivo, la calidad del...
	- El atributo que contribuye, fundamentalmente, a determinar la posición de una empresa en el largo plazo, es la opinión de los clientes sobre el producto o servicio que reciben. Para que los clientes se formen una opinión positiva, la empresa debe sa...
	A nivel nacional.
	a) Marcillo, (2014), realizo la tesis de investigación: ”Modelo de gestión por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabi”, en la Escuela de Postgrado, Sección de postgra...
	- Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestión por competencia del talento humano, dada la información obtenida de los servidores Públicos de los gobierno antónimos descentralizados del sur de Manabí, mediante la aplicación de la...
	-.  Del diagnóstico efectuado al talento humano de las instituciones, se establece que se le ha dado escasa atención y de manera tradicional, según los resultados de los encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno de...
	- No existe un plan de mejora en función del desempeño de los servidores, lo que impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las instituciones los encuestados indican que es bueno.
	- No se identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluación del desempeño que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el personal se motive y se comprometa con la filosofía de la Institución.
	- Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestión del talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos correspondientes de acuerdo a su perfil, lo que no cumple en las GAD del Sur de Manabí de...
	b) Alfaro, (2011), realizó el trabajo de investigación: “Competencias profesionales de los recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Perú”, trabajo realizado en la Facultad de Letras y ciencias Humanas, E.A.P. de Bibliotecología y Ciencia...
	- Diversas disciplinas han investigado el tema de competencias, dada su importancia en el actual mundo globalizado y competitivo en el que se desenvuelven. La Bibliotecología y Ciencias de la Información se encuentra inmersa en esta realidad y la pres...
	- La contrastación de la hipótesis 1, a través de la prueba estadística T-Student, indica que existe una diferencia significativa entre las competencias que se aplican en el ejercicio profesional y las competencias que se desarrollaron durante la form...
	- Para la hipótesis 2, la prueba T-Student revela una diferencia significativa entre las competencias que se aplican en el ejercicio profesional y las competencias que se desarrollaron durante la formación académica universitaria, en función al centro...
	- De acuerdo a los resultados obtenidos, las competencias son segmentadas en cuatro grados de intervención para la propuesta: complementarias (nivel 4 en competencia aplicada y nivel 3 en competencia desarrollada); equilibradas (nivel 3 en competencia...
	- De las siete competencias que obtuvieron el mayor puntaje (nivel 4 - exhaustivo) como competencias aplicadas, seis son genéricas o transversales y una es competencia específica (catalogación e indización). Esto indica que el mercado laboral exige pr...
	- La competencia que obtuvo el puntaje más bajo (nivel 2 - escaso) en aplicación y desarrollo corresponde al área de investigación (herramientas y técnicas aplicadas a la investigación: estadística, bibliometría, etc.). Con este resultado se manifiest...
	- En cuanto a la relación de Formación del Recurso Humano en las empresas, es necesario que las organizaciones consideren manejar patrones propios de conversación, para obtener excelentes resultados en la comunicación de las variables citadas anterior...
	1.4. MARCO TEÓRICO
	1.4.1. Gestión de Talento Humano
	1.4.1.6. Teorías sobre la Gestión de talento humano
	2.2.1.6.1. Teoría de la motivación
	Estilos de liderazgo: El liderazgo consiste en la capacidad o habilidad que tiene una persona para  influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados objetivos con entusiasmo y por voluntad propia.
	Gestión de talento humano: Son las actividades administrativas para la consecución de objetivos institucionales, empleando las habilidades, destrezas, conocimientos de las personas de la organización.
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