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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion responde a la necesidad de
conocer la incidencia de la gestion del talento humano y la reingenieria
de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ancash -2016. Tuvo como objetivo
general determinar cédmo incide la gestién del talento humano y la
reingenieria en la Administracién publica. El estudio fue corresponde al
enfoque de investigacion cuantitativa, aplicada de no experimental
transversal y método hipotético deductivo, para la recoleccién de datos
se aplicé dos instrumentos de medicion, el cuestionario, con escala de
Likert, dicho instrumento fue validado y estandarizado a una poblacién y
muestra de 56 colaboradores, a quienes se les administro el instrumento

del cuestionario con escala de Likert.

Se concluyd, que los resultados estadisticos indica que la Gestion
del talento Humano incide significativamente en la Reingenieria de
procesos en la Administracion publica, con un nivel de significancia del
5% con grados de libertad de 3 segun la tabla de valores de chi cuadrado
tenemos un valor limite de 7,815 y segun el andlisis realizado tenemos
un valor de chi cuadrado del 0,525 y esta dentro del rango permitido, por

ello aceptamos nuestra hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Reingenieria de procesos,

seleccion de personal y evaluacion de desempefio.
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SUMMARY

This research work responds to the need to know the incidence of
human talent management and process reengineering in the Public
Administration of the Regional Department of Transportation and
Communications of Ancash -2016. Its general objective was to
determine how human talent management and reengineering affects
public administration. The study corresponded to the approach of
quantitative research, applied of non-experimental transversal and
deductive hypothetical method, for data collection two measuring
instruments were applied, the questionnaire, with Likert scale, said
instrument was validated and standardized to a population and sample
of 56 collaborators, who were administered the questionnaire

instrument with a Likert scale.

It was concluded that the statistical results indicate that Human
Talent Management has a significant impact on the Reengineering of
processes in public administration, with a level of significance of 5%
with degrees of freedom of 3 according to the table of values of chi
square we have a limit value of 7,815 and according to the analysis we
have a chi-square value of 0.525 and it is within the allowed range, so

we accept our alternative hypothesis and reject the null hypothesis.

Keywords: Human Talent Management, Process Reengineering,

personnel selection and performance evaluation.

viii



INTRODUCCION

La presente investigacion es para poder entender la incidencia de la
Gestion del Talento Humano en la Reingenieria de procesos en la
Administracion publica de la Direccion Regional de transportes y
comunicaciones —Ancash 2016, por lo que es importante comenzar por la
descripcion de la realidad problematica y las diferentes delimitaciones de
la investigacion; para poder enfocarnos con mas claridad y desarrollar

Optimamente la investigacion presentada.

En el capitulo | se presenta el planteamiento de la investigacion, el
problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la misma ya
gue estos componentes establecen vinculos esenciales y obligatorios,
porque con la correcta formulacion de estos es premisa basica para el

futuro y el éxito de la investigacion.

En el capitulo Il encontramos al marco tedrico, con informaciones
nacionales e internacionales para el conocimiento de la investigacion, y
en las bases tedricas se conceptualiza y se profundiza la Gestion del
Talento Humano y la Reingenieria de procesos en la Administracion
publica , mediante la revision bibliogréfica; y ellos un pilar fundamental de

la presente investigacion.

En el capitulo 11l se aborda la presentacion, analisis e interpretacion
de resultados a través de las figuras estadisticas, de la misma manera se
observa la validacion del instrumento y la prueba de hipotesis planteada
en la presente investigacion.

Ademas, se exponen las conclusiones en funcion a los objetivos,
planteados, las recomendaciones, presentando las referencias

bibliograficas y finalizando con la presentacion de los anexos.



CAPITULO | - PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A inicios del Siglo XXI, la Administracion del Talento Humano
cobrd especial relevancia en un mundo que cada dia estd mas
globalizado y en el que los aspectos de gestion humana se
convierten en factores diferenciadores para las organizaciones en
relacion a sus competidores. Bajo este marco referencial, segun la
Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2012), sefiala que son
pocos los paises que viene implementando politicas efectivas de
Gestion del Talento Humano. Por otro lado en relacién a la
implementacion de la Reingenieria por Procesos, de igual modo

son pocas las organizaciones publicas que vienen
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implementandola, notandose mejoras sustanciales en aquellas

donde se viene aplicando tal reingenieria.

Por otro lado, segun el Informe del Fondo Monetario
Internacional (2010); la mayoria de los paises del mundo vienen
atravesando situaciones deficitarias en lo correspondiente a la
gestion publica debido a la falta o parcial cumplimiento de
estrategias de gestion moderna que tiene que ver con la gestion del
talento humano y descuido en las reingenierias que deben
implementarse para superar muchas deficiencias y limitaciones.
Entendiendo que tal gestion, es la forma en que el gobierno
cumple con sus obligaciones de asumir la orientacion y conduccion
de todo el aparato gubernamental en diferentes niveles de
ejecucion; buscando los fines, objetivos y metas propuestos dentro

de una politica transparente.

En el caso del Pert; ElI Ministerio de Transportes y
Comunicaciones tiene como tarea fundamental garantizar el
desarrollo y la aplicacion de la Politica Nacional y Sectorial del
transporte y las comunicaciones en los tres niveles de Gobierno:
Nacional, Regional y Local; para cumplir con este encargo es
imprescindible fijar lineamientos precisos, transparentes y estables,
de tal forma que sirvan y se conviertan en guia u orientacion de los
actores publicos y privados vinculados con las actividades de
transportes y comunicaciones, hechos que no se vienen
cumpliendo contraviniendo normas y perjudicando a la comunidad

peruana a la que se debe.

El Ministerio de Transportes y Comunicaciones (2012 ), hizo
conocer que, frente a la problematica existente en todo el Sector
desde hace unos afios en el pais se vienen haciendo significativos
esfuerzos para reintroducir el planeamiento como herramienta

basica para la toma de decisiones en el desarrollo nacional, donde

11



se considera la gestion del talento humano y procesos de
reingenieria para superar las multiples dificultades; es asi que en el
marco del funcionamiento del Sistema Nacional de Planeamiento
Estratégico (SINAPLAN), liderado por el Centro Nacional de
Planeamiento Estratégico (CEPLAN), se ha elaborado el Plan
Bicentenario: El Pert hacia el 2021 (en proceso de actualizacion),
cuyos lineamientos fundamentales son generados por las politicas
aprobadas en el Acuerdo Nacional donde se orienta una nueva
politica de gestion en el marco de la Modernizacion de la
administracion Publica, donde se tiene muy en cuenta la
administracion de los recursos humanos y los procesos de
reingenieria; hechos, tal como hace conocer el Grupo de Analisis
para el Desarrollo (GRADE:2015), no se viene cumpliendo

generando una serie de deficiencias y retrasos.

A nivel de la region Ancash, de acuerdo a lo establecido en la
Ley 27783, Ley de Base de la Descentralizacion, Ley 27867, Ley
Organica de Gobierno Regionales, su Modificatoria Ley N° 27902 y
la Ley N° 28923, sefialan que la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones Ancash es un oOrgano dependiente de la
Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de
Ancash; por lo que, con la finalidad de cumplir su mision , objetivos,
metas, planes, programas y proyectos en su correspondiente
subsectores, se han elaborado documentos o0 instrumentos

técnicos normativos como el ROF y el MOF.

En estos instrumentos se establecen diversas las funciones y
responsabilidades de cada uno de los responsables a nivel de
Direccion, del Organo de Control Institucional, de Asesoramiento,
de Apoyo, Organos de Linea y de los Organos desconcentrados.
Dentro de esta organizacion, se encuentra la Oficina de

Administracion como un oOrgano de apoyo responsable de

12



administrar los recursos humanos, materiales econdmicos,
financieros y patrimoniales de la direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Ancash, y de conducir la ejecucién
presupuestaria a su cargo, asi como garantizar su prevision
oportuna para el normal funcionamiento de los O6rganos que

conforman esta Direccién Regional.

La situacion problematica motivo de andlisis, es que en dicha
dependencia se encuentra problemas de gestion del talento
humano como de reingenieria. Es asi, que en el caso primero a
pesar de contar con una oficina de Recursos Humanos, no se
cumple con los procesos técnicos de captar personal siguiendo los
procedimientos establecidos por ley; como la convocatoria,
concurso y seleccion de personal mas idéneo, encontrandose que
las cargas y plazas mayormente son cubiertas por personal con
filiacion partidaria, sin tener en cuenta la calidad de profesional o
técnico que se requiere. Por otro lado, luego de incorporar al
personal, no se cumple con los procesos de capacitacion para que
puedan desempeiiarse con idoneidad en el cargo. Tampoco se
cuida el desarrollo personal del trabajador, como se descuida el
proceso de evaluacién del personal para evaluar en su verdadera
dimension el nivel de desempefio del trabajador. Encontrandose,
serias deficiencias en el manejo de la gestion del talento humano;
gue con una verdadera aplicacién, se estarian superando los
problemas sefalados. Esta situacion se complica alin mas cuando,
no se cubre las plazas presupuestadas, asignandose tales cargos
por injerencia politica, sin tener en cuenta la especializacion y perfil

técnico y profesional requerido.

Estas limitaciones, asi como otras propias de la administracion
publica, en la oficina de administracion referida; a pesar de existir
claros indicios de la necesidad de la Reingenieria de Procesos, tal
como recomienda la Gestion Moderna de la Administracion

Publica; no se promueve el diagnéstico para la identificacion
13



disfuncional de los procesos, donde se encuentra casos
dificultades, incumplimientos, limitaciones y retrasos en la gestion.
Aparte de estas limitaciones, se encuentran problemas
relacionados con el manejo contable, también se han encontrado
problemas en manejo de personal como contratos y presupuestos;
determinando un servicio de baja calidad complicAndose con los
retrasos en los informes por un trabajo eminentemente burocratico,
notdndose demora de trdmite de expedientes derivados a las
diferentes oficinas oportunamente. Otro problema, es que existe un
incumplimiento de la normatividad, descuidandose el caracter
positivo de la administracién, su temporalidad y el cuidado en los
productos y servicios de calidad que debe brindar a los usuarios y

empresas de acuerdo a las funciones que tiene.

La problematica descrita, dejé claramente establecido la
urgencia de implementar la reingenieria de procesos como una
alternativa para mejorar la gestion de la Administracion publica de

la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Delimitacion Espacial
La investigacion se realizO en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ancash, que se encuentra
ubicada en el barrio de Villon, en el distrito de Huaraz, provincia
Huaraz, Region Ancash.

1.2.2 Delimitacién Social

La presente investigacion comprende a todos los
colaboradores de la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones de Ancash.

14



1.2.3 Delimitacion Temporal
Esta delimitacion se refiere al tiempo en que se desarrollo la

investigacion, que comprende los meses de enero hasta diciembre
del afio 2016.

1.2.4 Delimitacion Conceptual

Conceptualizamos nuestras variables con respaldo de los
autores:

Gestion del talento Humano: Es un conjunto de politicas y

practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos

gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,

incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas

y evaluacion de desemperio (Chiavenato, 2009).

Reingenieria de procesos: Es un enfoque novedoso para el
cambio de la organizacion, es decir es la reconsideracion
fundamental y un redisefio radical de los procesos para lograr
mejoras sorprendentes en algunas mediciones cruciales de
rendimiento, como costo, calidad, servicio y rapidez (Hindle,
2008).

1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema Principal

¢De qué manera incide la gestion del talento humano en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afo
20167

1.3.2 Problemas Secundarios

e ¢;COmo incide la seleccion de personal en la reingenieria de
procesos en la Administracion publica de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 20167

15



e ¢De qué manera incide el desarrollo personal en la reingenieria
de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 20167

e ¢;CoOmo incide la evaluacion de desempefio en la reingenieria de
procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 20167

1.4 OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio
2016.

1.4.2. Objetivos Especificos

» ldentificar como incide la seleccion de personal en la reingenieria
de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

» Analizar de que manera incide el desarrollo personal en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash

en el afo 2016.

» Determinar cémo incide la evaluacibn de desempefio en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash

en el ano 2016.

16



1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipotesis General
La gestion del talento humano incide significativamente en la

reingenieria de procesos en la Administracion publica de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en
el afio 2016.

1.5.2. Hipotesis Secundarias

» La seleccion de personal incide significativamente en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash

en el ano 2016.

» El desarrollo personal incide significativamente en la reingenieria
de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

» La evaluacion de desempefio incide significativamente en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash

en el ano 2016.

1.5.3. VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y
OPERACIONAL

Variable independiente

Gestion del talento Humano es un conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas

y evaluacion de desemperio (Chiavenato, 2009).

17



Variable dependiente

Reingenieria de procesos es un enfoque novedoso para el
cambio de la organizacion, es decir es la reconsideracion
fundamental y un redisefio radical de los procesos para lograr
mejoras sorprendentes en algunas mediciones cruciales de
rendimiento, como costo, calidad, servicio y rapidez (Hindle,
2008).

18



Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Operacional Dimensiones Indicadores ftems Informante
Convocatoria de cobertura de plazas 1
Cumplimiento de las convocatorias 2
Seleccion del personal Transparencia del concurso 3
Cumplimiento de la ley en el Proceso de seleccién 4
Se mide en funcién de los Tipo de personal captado a través del concurso 5 Los COlabO_radOI_’?S
V1 indicadores de las de la Direccion
" dimensiones  Seleccién de :
Gestion del Talento personal, desarrollo de Existencia de plan de capacitacion de personal 6 Regional de
Humano personal y evaluacion del - ) Transportes y
desempefio Preocupacion por capacitar al personal 7 Comunicaciones
Desarrollo personal . . .
P Existencia de un buen clima laboral 8
Tipo de ambiente de trabajo 9
Satisfaccion de la labor y desempefio 10
Existencia de politica de evaluacién de los trabajadores 11
Cumplimento de funciones y responsabilidades de acuerdo 12
a MOF y ROF
Evaluacién de | Estimulacién y premio a los trabajadores 13
desempefio Estimulacion en forma escrita y econdomica a los 14
trabajadores
Sancién a los trabajadores que incumplen sanciones 15,16
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Observacion de diferentes problemas de gestion 17
Observacion de limitaciones de gestion 18
Disfuncién

Observacion de retrasos en la atencién de usuarios 19-20

Cumplimiento satisfactorio de las funciones 21

Incumplimiento de plazos administrativos dentro de la 22

gestién

Mejora de la calidad de servicio a través de la reingenieria 21

de procesos

Mejora de gestion a través de la implementacion de la 23
V2 _ - reingenieria por procesos Los  colaboradores
Reingenier d Se mide en funcién de los Reingenieria de procesos se considera como de suma del Direccién

genieria e | . ; ; . : ; g . 24
indicadores y dimensiones de | |mportancia importancia para mejorar la gestion Regional d

Procesos en la disfuncién, importancias vy ; Py : - egiona e
Administracion factibilidad’ Reingenieria de procesos consigue mayor rapidez en las o5 Transportes y
Publica gestiones administrativas Comunicaciones

Reingenieria de procesos consigue mejorar la atencion de 26

diferentes servicios

Existencia de razones objetivas para la reingenieria de

procesos en la Oficina de administracién de la Direccion 27

Regional de Transportes

Existencia de normatividad para la implementacion de la

reingenieria de procesos en la Oficina de administraciéon de 28

i la Direccién Regional de Transportes
Factibilidad - - - - —

La temporalidad factible permite la implementacion de la

reingenieria de procesos en la Oficina de administracion de 29

la Direccién Regional de Transportes

La reingenieria de procesos permite mejorar la gestion de

la Oficina de administracién de la Direccién Regional de 30,31

Transportes

La reingenieria de procesos en la Oficina de administracion

de la Direccion Regional de Transportes permite lograr la 32,33

eficiencia y eficacia de la gestion
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1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipo y nivel de Investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativo - aplicada, porque los
datos que se consignan son cuantitativos, y aplicada por que se
utilizaron los conocimientos y teorias para la variable gestion del
talento humano y Reingenieria de procesos. La investigacion es
aplicada cuando se aplican los fundamentos teoricos, los enfoques,
los principios, axiomas, postulados o paradigmas o los
conocimientos de ambas variables (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2010).

Nivel de Investigacion

La presente investigacion se considera en el nivel Descriptivo
Explicativo. Segun Carrasco (2009:41), la presente investigacion es
de nivel descriptivo porque los datos son obtenidos directamente de
la realidad y explicativo porque se ha expresado las razones y
condiciones de la realidad de la Gestion del Talento Humano en la
Reingenieria de procesos en la Administracion Publica de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones

1.6.2 Método y Disefio de la Investigacion

a) Método de la Investigacion
El método Utilizado en la presente investigacion es Método
deductivo, Segun Mufoz (2012) afirma que es un razonamiento
que analiza una porcién de un todo; parte de lo general a lo
particular. Utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de los hechos generales a particulares, aceptados como

validos para llegar a conclusiones especificas.

b) Disefio de la Investigacion.
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El disefio de la presente investigacion es no experimental ,porque
no se manipulo ninguno de las variables y de corte transversal,
porque la informacion obtenida fue en un solo momento ,cuya

representacion simbdlica es: X Y, donde:
—

X: Gestién del talento Humano

Y: Reingenieria de procesos en la administracion publica

-—> : Laincidencia

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion
Poblacion

Esta conformada por 56 colaboradores entre el Director
General, Sub directores, profesionales, técnicos y obreros de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash.

Tabla N° 02

Personal Cantidad

Director General 01

Sub directores 08
Profesionales 25
Técnicos 22
Total 56

Fuente: Area de Recursos Humanos
Muestra

Como la poblacién es pequefia se trabajara con la totalidad de

la poblacion.
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1.6.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Para la evaluacion de las variables gestion del talento humano
y reingenieria de procesos se utilizo la técnica de la encuesta.
Segun Martinez y Sanchez (2013), mediante la encuesta se
obtienen datos de interés en una variable de estudio interrogando a
los miembros de una muestra de estudio. En el estudio efectuado

se aplicé la encuesta en base a la escala de Likert.

Instrumentos

En el proceso de recoleccion de datos, como instrumento de la
encuesta, se aplicé el cuestionario, consistente en enunciados con
alternativas por cada una de las variables. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) Se debe entender que el instrumento
utilizado por un investigador es aquel medio que sirve para poder

buscar informacién en relaciéon a las variables.

1.6.5 Justificacion, Importancia Y Limitaciones De La
Investigacion

JUSTIFICACION

Justificacidén Préctica. - La situacion presentada en la formulacion
del problema busca estudiar la incidencia de la Gestion del talento
en la reingenieria de procesos en la administracion publica de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Justificacion Tedrica. - La justificacion teorica permite la aplicacion
de las teorias y los conceptos basicos de la Gestion del talento en la
reingenieria de procesos en la administracion publica, donde
podemos encontrar las explicaciones a situaciones como la
seleccion de personal, desarrollo personal, evaluacion de
desempeiio del personal para la reingenieria de procesos en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
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Justificacion Metodoldgica. - En dicha investigacion se justifica de
manera metodoldgica utilizando técnicas de investigacion, como la
encuesta, cuyo instrumento el cuestionario nos permite determinar
la incidencia de la Gestidon del talento en la reingenieria de procesos
en la administracion publica. Luego se analizara y se reportara en el
programa estadistico spss21, ya que este software nos facilitara

hacer el anélisis de la informacion.

Relevancia Social. - Es preciso reconocer que la Gestion del talento
Humano es un conjunto de procesos de recursos humanos
integrados y disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a
los colaboradores de una organizacion, en este sentido con nuestra
investigacion deseamos aportar un granito de arena y asi contribuir
en la Direccion Regional de transportes y comunicaciones para
brindar un servicio de calidad y la rapidez en cuanto a los tramites de

los usuarios.

IMPORTANCIA

El presente trabajo de investigacion es muy relevante, porque permitira
averiguar la incidencia de la Gestion del talento en la reingenieria de
procesos en la administracion publica de la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones. Asimismo, esta investigacion servira para
posteriores estudios como parte de las bases tedricas, La investigacion
tuvo singular importancia por ser un tema que presenta significatividad y
viabilidad que lo hace pertinente para ser estudiado a través de la
investigaciéon cientifica. Por otro lado, se considera también importante,
porque a la fecha no se ha encontrado ningun estudio similar.

Ancash.

LIMITACIONES

Las limitaciones que existen en la investigacion son las siguientes:
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Limitaciones Bibliogréaficas: Existe limitada informacion muy detallada
del tema o proyecto e investigaciones realizadas con un parecido al tema
para tomarlo como guia o referencia, la cual dificulta el desenvolvimiento
detallado de la investigacién. También podemos mencionar que para
recabar la informacion las autoridades de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones tuvieron cierta reticencia.

Limitaciones en el orden temporal: Se investigé en un solo momento,
seria optimo los resultados si el tiempo de investigacion es mas
prolongado ,a la vez se estudid Unicamente la incidencia de la Gestion
del talento en la reingenieria de procesos en la administracion publica de

la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
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CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Antecedentes Internacionales

ARIAS (2014), La gestion del talento humano por
competencias en el grupo Aero delicias, 2014 .En su trabajo de
especializacion en alta Gerencia, en la Universidad militar Nueva
Granada -Facultad de ciencias economicas-Bogota. Cuyas
conclusiones de la presente investigacion es implementar la
estrategia de gestion del talento humano basado en competencias,
buscando potencializar el talento humano en pro de los objetivos
organizacionales vy, visualizar a estos como socios estratégicos,
guienes desarrollaran las estrategias de la empresa por medio de
sus talentos, mas que con acciones administrativas. Gracias a esto,
se busca compromiso, empoderamiento e identidad corporativa en

las personas, cambiando la tendencia antigua de la connotacion de
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personal por funciones, convirtiéendolo en uno de los pilares
fundamentales de la empresa, como lo es el talento humano por
competencias.

Al implementar esta estrategia de gestion del talento humano
basado en competencias, se busca generar a su vez un valor
agregado para la organizaciéon. Ya que como se mencionaba el
capital humano, se debe considerar como una de las variables
diferenciadoras de mas alto impacto en un entorno altamente
competitivo, por lo que el modelo estratégico de gestion que se
seleccione para dinamizar los procesos del potencial humano, sus
habilidades y caracteristicas, se constituye en la diferencia
significativa que asegurara el éxito organizacional, convirtiendo a
las personas en recursos humanos estratégicos, acordes con los
objetivos y planes de la empresa.. Las implicaciones del modelo y
las caracteristicas del talento humano competente para la
organizacion, deben interiorizarse a la cultura, politicas vy

estandares de la empresa.

ARMIJO (2012), en la tesis titulada “Reingenieria a los procesos
administrativos y contables de la Fundacion Ecuatoriana de
Estudios Ecolégicos Eco ciencia”. Tesis sustentada en la
Universidad Central del Ecuador. Estudio de tipo cualitativo, cuyo
objetivo general fue diagnosticar sobre las implicancias de la
reingenieria de procesos administrativos y contables. La muestra de
estudio fue la Fundacion Ecuatoriana de Estudios Ecoldégicos Eco
ciencia. Como conclusiones el autor considera: La reingenieria es un
instrumento que permite el cambio y el mejoramiento de los niveles
de eficiencia, todas las organizaciones manejan procesos para crear
un producto o servicio, estos tienen que estar planteados de una
manera adecuada para cumplir con sus objetivos. La Fundacién
Ecuatoriana de Estudios Ecolégicos “Eco ciencia” no considera
formalmente la importancia que tiene el cumplimiento de los

objetivos organizacionales para evaluar el cumplimiento de los logros
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y las metas definidas en los planes anuales respectivos de cada
proyecto. La Fundacion Ecuatoriana de Estudios Ecoldgicos “Eco
ciencia” cuenta en la actualidad con trece contabilidades
independientes que carecen de la utilizacion de los modulos para el
ingreso y el proceso de sus transacciones, lo cual dificulta contar con
informacion contable oportuna por cada uno de los proyectos que

permite tomar decisiones mas acertadas.

ROSALES (2012), presenta la tesis titulada: “Propuesta de
reingenieria de los procesos administrativos para la empresa
municipal de agua potable y alcantarillado de Ibarra (EMAPA-
I)”, sustentada en la Universidad Técnica del Norte de lbarra-
Ecuador. Investigacion cuyo objetivo general fue proponer la
reingenieria de procesos. Estudio de tipo descriptiva, cuya
poblaciéon estuvo constituida por 282 y una muestra de 163
trabajadores. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron la
encuesta y la observacién directa. Las conclusiones a que arriba el
investigador son las siguientes: Los resultados de los instrumentos
aplicados a funcionarios y empleados de la EMAPA-I, determina que
el plan estratégico no ha sido cumplido en su totalidad lo que ha
generado la no consecucién de objetivos institucionales. En el
diagnéstico se logré determinar que no existe un seguimiento o
monitoreo de las actividades previstas en los proyectos de la
empresa; el personal ejecutor de los mismos desconoce los
objetivos que deben ser cumplidos afectando el desarrollo éptimo y
eficiente de la gestion administrativa, y la propuesta de este
proyecto de grado incluye estrategias y metodologias que deberan
aplicarse para la correcta reingenieria de procesos de EMAPA

VASQUEZ (2011), en la investigacion titulada “Reingenieria de
procesos en los flujos de informacion de una empresa de la
Industria Alimentaria”, tesis sustentada en el Instituto Nacional
Politécnico de México. Trabajo de investigacion que tuvo como

objetivo general aplicar la reingenieria de procesos. Investigacion de

28



tipo descriptivo, cuya muestra de estudio estuvo conformada por
124 trabajadores, cuyo instrumento de recoleccion de datos fue la
encuesta. En cuanto a las conclusiones tedricas, menciona el autor
que aunque muchos estudiosos hacen alusion a las diferentes
metodologias aplicadas a la reingenieria de procesos e
implementacion de ERP’s, muchos coinciden en las etapas que se
deben llevar a cabo para este proceso, desde un enfoque tedrico.
En cuanto a la parte metodoldgica, es muy comun que al realizar
cualquier tipo de estudio, se carece o0 se limita el uso de una
metodologia que permita tener una guia de las acciones, que se
deben de llevar a cabo en cada momento del proyecto. Las
aportaciones resultantes de este trabajo son: después de un
estudio concienzudo de todas las metodologias existentes se
obtuvo sélo las partes mas convenientes de estas, que pudieran
servir para la aplicacion en campo. En este mismo inciso y figura
detallo sus etapas, las cuales son aportaciones muy particulares
para esta empresa en especifico, obtenidas de la combinacion de

actividades tedricas y practicas.

OTERO & PADILLA (2011), en la tesis titulada “Reingenieria de
los procesos productivos de la Empresa Omega”, ubicada en la
ciudad de Riobamba. Trabajo de investigacion sustentada en la
Escuela Superior Politécnica del Chimborazo. Investigacion de
tipo cualitativa, siendo su objetivo general Implementar la
reingenieria de procesos productivos. La muestra de estudio fue la
Empresa Omega. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron
el andlisis documental y la observacion. La propuesta de
redistribucion reduce notablemente los tiempos de fabricacion de
los productos, pudiéndose notar claramente un aumento de la
productividad, asi como también el aumento en la capacidad de
produccion anual de la empresa obteniéndose mejores resultados
en base a la reingenieria de procesos aplicados. Del mismo modo
el tiempo ha disminuido mediante la nueva distribucién de planta,
asi como también la reducciébn de distancias, operaciones y
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demoras innecesarias que son presentados en cuadros

comparativos de cada maquina.

SALAZAR (2009), sustentd la investigacion doctoral titulada
“Estrategias de formacion del talento humano”, sustentada en
la Universidad Nacional Experimental Técnica de las Fuerzas
Armadas de Venezuela. EI objetivo general del estudio fue aplicar
las estrategias en los diferentes procesos de la gestion del
talento humano. Las conclusiones de la investigacion, es que
dentro del perfeccionamiento profesional, la formacion, es el
mecanismo clave en cualquier organizacion, en el sentido de que
pueda contar con personas mas eficientes y eficaces, pues se
supone que la formacién es el elemento indispensable, que dota al
ser humano de valores, habilidades, destrezas, para el
desenvolvimiento en la vida y por ende en su desempefio de sus

funciones inherentes a su profesion.

MARINEZ (2013), en su tesis doctoral titulada “Tendencias y
perspectivas de la Gestibn Humana desde el desempefio
organizacional, en relacion con las politicas y estrategias
utilizadas en empresas descentralizadas en la Region Suroeste
de Republica Dominicana: Caso DGII, Banreservas e Infotep. El
objetivo general del estudio fue diagnosticar sobre la
implementacion de las tendencias y perspectivas de la gestién del
talento humano. Los resultados y conclusiones surgen segun el
analisis de las variables con el Chi cuadrado de Pearson del
Software Estadistico InfoStar, mostrando resultados de forma
general con diferencias poco significativas en la capacidad de
innovacion y en cuanto a la filosofia empresarial, lo que se
evidencio en referencia al desarrollo del diagnéstico de: fortalezas,
debilidades y amenazas presentados en matrices con su respectivo
estudio, tomando en consideracion la fiabilidad arrojada en la

prueba estadistica y andlisis de las componentes principales.
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ORIZAGA (2011), en la titulada “Gestion del talento humano en
la universidad publica”, sustentada en la Universidad de Arizona.
Investigacion de tipo descriptiva correlacional. El objetivo general
se formulé del modo siguiente: Determinar la correlacion entre la
gestion del talento humano y sus factores determinantes. Las
conclusiones a que arriba la investigadora. Necesariamente se
debe definir parametros para el ingreso y permanencia del personal
docente seleccionado bajo los criterios que se sefialen en el modelo
que se proponga, buscara que se realicen conforme a los méritos
que el docente demuestre y en cumplimiento a la funcién
administrativa que toda organizacion debe realizar. La calidad
educativa depende de mudltiples factores, la asociacion entre las
variables modelo educativo y proceso de reclutamiento (y modelo y
formacion y actualizacion) del personal académico, se debe asumir
como deseable para contribuir a la calidad educativa en las
universidades, ya que el docente tiene gran injerencia en la
formacion de la mentalidad de los estudiantes quienes

posteriormente con sus ideas, han de sostener al pais y al mundo.

Antecedentes Nacionales

ALVAREZ (2012), en su Tesis de Doctorado titulado “Influencia
del talento humano y la gerencia en la empresa privada dentro
de la provincia de Satipo 2012”. El objetivo general fue determinar
la influencia de la gestion del talento humano en la actividad de la
empresa privada. Tesis sustentada en la Universidad “Los Andes del
Perd”. Investigacién de tipo descriptivo correlacional, cuya muestra
de estudio estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa
motivo de estudio, a quienes se les administro la encuesta como
instrumento de recoleccidon de datos. Método de estudio cuantitativo.
Las conclusiones principales son: La empresa privada se preocupa
en desarrollar el talento humano mediante acciones de capacitacion
a los trabajadores. En cambio en la empresa publica, no se

encuentra tales esfuerzos.
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SOTO (2011), En su tesis titulada Reingenieria de procesos en el
area de la secretaria académica de la Facultad de ciencias de la
Universidad Nacional de Piura, 2010,respaldada por Ila
Universidad Nacional de Truijillo ,para optar el grado de maestro en
Ingenieria Industrial con mencidn en gerencia de operaciones. Esta
investigacion se dio inicio debido a estudios internos de la
Universidad Nacional de Piura que indicaban que los usuarios
estaban insatisfechos con los servicios recibidos en el area de
Secretaria Académica de la Facultad de Ciencias. En la primera
parte se hizo un diagnostico tomando informacién historica
disponible, realizando encuestas a los clientes internos y externos
para identificar los problemas mas importantes y para ello se
utilizaron técnicas estadisticas en el tratamiento de datos, lo cual
entre lo mas destacado se encontrdé que un aproximado del 85% de
los usuarios atendidos en el area de Secretaria Académica se
encontraban completamente insatisfechos y que la razon principal
era el tiempo de atencion. Luego se realizaron reuniones con los
trabajadores responsables de las areas involucradas y se realiz6 un
analisis identificandose actividades que no generan valor para la
propuesta de mejoras viables, con Ilo que se realizaron
modificaciones en los procesos criticos encontrados: procesamiento
de constancias y entrega de grados y titulos, con el objetivo de
reducir su tiempo. Se realizé finalmente una evaluacién a nivel de
prueba, en la cual se hizo un muestreo y se simulé en un escenario
de demanda pico y en ambos casos se disminuyé los tiempos de
procesamiento respecto al estado inicial (en un 99,76% y 48,38%
para los procesos de constancias y grados Yy titulos,
respectivamente) asi se demostrd, usando una prueba de hipotesis

estadistica, la existencia de diferencias altamente significativas (p

PEREZ (2003), en su tesis titulada “Reingenieria de procesos en
la administracion publica”, sustentada en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. El objetivo general de la investigacion fue
diagnosticar sobre la necesidad aplicar la reingenieria de procesos.
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Trabajo de investigacion de tipo descriptivo documental, donde se
tuvo como muestra de estudio 500 unidades ejecutoras
correspondientes a diferentes sectores de la administracion publica.
Las conclusiones a que arriba la investigadora, es que las
instituciones publicas del Estado Peruano se encuentran dentro de
una normatividad rigida y estricta, donde no es posible incluir
cambios y mejoras, si éstas no son aprobadas por instancias
superiores u oficinas de auditoria o de control que son regidas por
normas obsoletas. Si bien es cierto que se ha tratado de solucionar
problemas de informacion, desarrollando software y aplicando
tecnologia de informacion, estos esfuerzos no han significado
mejoras sustanciales, ya que se intenta acelerar la forma de cémo
se hacen las cosas, pero los procesos obsoletos siguen siendo los

mismaos.

CASTILLO (2004), en su tesis doctoral titulada “Reingenieria y
gestion municipal”, sustentada en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos. El objetivo  general de la investigacién fue
evaluar el proceso de reingenieria de la gestion municipal. Trabajo
de investigacion de tipo descriptivo comparativo entre gestién de
gobiernos locales. Segun su metodologia es un estudio de andlisis
documental. Como conclusiones del estudio, el investigador sefala
gue la reingenieria no significa el despido de trabajadores, sino que
es la colaboracion de trabajadores para lograr objetivos comunes.
La reingenieria en la gestion municipal significa traslado de
personal de areas racionalizadas a areas estratégicas que
optimicen el servicio de la organizacion municipal. La reingenieria
consiste en un proceso de mejoramiento continuo y habituar al

desarrollo organizacional en bien de la comunidad.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Fundamentos Teoricos de la gestion del Talento Humano

Sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que cuenta
cualquier tipo de empresa, son las personas. La necesidad de
gestionar este recurso tan valioso ha hecho que, en las empresas,
se dedique un area a su gestion y direccidn, la denominada gestion
de talento humano, quién, a través de diversas practicas, trata de
adquirir, retener y/o desarrollar dichos recursos. Desde esta
perspectiva, surge el enfoque de direccion estratégica de gestidon
humana como una disciplina encargada de estudiar todo lo relativo
al talento humano, su gestion y su contribucion al valor de la

empresa y a su competitividad sostenible.

El Talento Humano se le considera la clave del éxito de una
empresa y, su gestion hace parte de la esencia de la gerencia
empresarial. Con una asertiva gestion del talento humano, una
organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida
de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a
realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la

fluctuacién de la fuerza de trabajo (Chiavenato, 2002).

La Gestion del Talento Humano es un area interdisciplinaria integrada por
un sinnimero de dinamicas que la nutren y enriquecen en favor de la
Organizacion; asi como se habla de la aplicacion e interpretacion de
pruebas psicoldgicas y de entrevistas, también se habla de tecnologia del
aprendizaje, de alimentacion, de servicio social, planes de vida y carrera,
disefio de los puestos y de la organizacién, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incentivos,
accidentes, disciplina y actitudes, interpretaciéon de las normas laborales,
eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para
el personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y un

sinnimero de asuntos diversos.
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El area de Gestion Humana se ha convertido en muchas
organizaciones en un proceso de apoyo gerencial muy importante para el
manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura

organizacional y la promocion de un buen clima laboral.

Objetivos de la Gestion del Talento.

Segun Cuevas (2011) menciona que los “objetivos de la Gestion del
Talento Humano son diversos y para que estos se alcancen es necesario
que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia
organizacional”. También Chiavenato (2002), refiere que “el objetivo
general de la gestiéon del talento humano es la correcta integracion de la
estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la
finalidad de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades
y capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad organizacional”. En
sintesis se debe lograr la méxima productividad en un buen clima de
trabajo. De este objetivo general se desprende varios objetivos

especificos tales como:

v" Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision.

v" Proporcionar competitividad a la organizacion.

v/ Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y
motivados.

v' Permitir la autorrealizacién y la satisfaccion de los empleados

en el trabajo.

Desarrollar

y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Administrar el cambio.

D N N NN

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables.
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Procesos de Gestion del Talento.

Segun Chiavenato (2002) plantea:

Que los principales procesos de la moderna gestion del
talento humano se centran en 6 vertientes: en la admision de
personas relacionado directamente con el reclutamiento y
selecciéon, en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion
del desempefio) en la compensacién laboral, en el desarrollo
de las personas; en la retencion del personal (capacitacion,
etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de
informacion gerencial y bases de datos. Estos procesos estan
influenciados por las condiciones externas e internas de la

organizacion.

La Gestion del talento Humano esta relacionada con funciones del

lider

del area, pues se refiere a las politicas y practicas necesarias

para administrar el trabajo de la personas, a saber (Chiavenato,
2004):

v

AN N N NN U U N U N NN

Andlisis y descripcién de cargos

Disefio de cargos

Reclutamiento y seleccion de personal
Contratacion de candidatos seleccionados
Orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios
Administracion de cargos y salarios

Incentivos salariales y beneficios sociales
Evaluacion del desempefio de los empleados
Comunicacion con los empleados

Capacitacion y desarrollo del personal

Desarrollo organizacional

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Los seis procesos de la Gestion del talento humano
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Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: ¢Quién debe trabajar en la organizacion? procesos
utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden
denominarse procesos de provisibon o suministro de personas,
incluye reclutamiento y seleccibn de personas, (Psicélogos,

Socidlogos).

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué
deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y
acompafar su desempeiio. Incluyen disefio organizacional y disefio
de cargos, andlisis y descripcibn de cargos, orientaciéon de las
personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de

cargos y salarios).

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales:
¢Como compensar a las personas? procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales,
mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y
servicios sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en
programas de bienestar).

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Codmo
desarrollar a las personas? son los procesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores,

Comunicadores).

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad:
¢,Como retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados

para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para
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las actividades de las personas, incluye, administracion de la
disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de
las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de
seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

Evaluacion de personas, Division de personal: ¢(Coémo saber lo
que hacen y lo que son? procesos empleados para acompafar y
controlar las actividades de las personas y verificar resultados.
Incluye base de datos y sistemas de informacién gerenciales,

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).
2.2.1.1. Dimensiones de la gestidn del talento humano

La gestion del talento humano, esta conformado por un conjunto
de procesos secuenciales que le permiten dar unidad y coherencia

de sistema en la organizacién de recursos humanos:

Captacion de recursos humanos: Es el proceso en donde se
alimenta a la organizacion de recursos humanos, éste es de vital
importancia para la empresa, ya que del éxito de la ejecucion de
este proceso dependerd la atencién satisfactoria de las
necesidades de nuevo personal que responda a los requerimientos
técnicos de sus unidades productivas o administrativas. Este
proceso tiene como propdsito de armonizar la satisfacciéon de las
necesidades de los actores del mercado laboral, la organizaciéon y
la persona; se ejecuta a través de los programas de Reclutamiento,
Seleccion de personal. El proceso de captacion de talentos

humanos se cumple a través de los procesos de:

» Reclutamiento o Captacién de personal: Segun Chiavenato
(2000), el reclutamiento implica un proceso que varia segun la
organizacion. Por lo tanto se puede decir, que es un conjunto de
procedimientos, los cuales se ejecutan para atraer candidatos
exigidos de acuerdo al analisis de puestos de trabajo. Este
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reclutamiento se cumple a nivel interno como interno. De
acuerdo a lo que plantea Pérez (2012), la captacion del talento
humano puede definirse como el conjunto de actividades y
procesos que se realizan para conseguir un namero suficiente de
candidatos potencialmente calificados de tal manera que la
organizacién pueda seleccionar a aquellos mas adecuados para
cubrir sus necesidades de trabajo. Es necesario mencionar que la
palabra o la accion Captar no significa la seleccion directa del
trabajador, se pueden captar cincuenta aspirantes, pero solo se
seleccionara uno. Seleccionar es lograr captar el individuo

indicado, para el puesto indicado, en el momento indicado.

La captacion de personal es un conjunto de técnicas Yy
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion”.
(Chiavenato, 2007. p.72). Al respecto Mondy y Noé (2005), afirman que la
captacién de personal “es el proceso que consiste en atraer personas en
forma oportuna, en nimero suficiente y con las competencias adecuadas,
asi como alentarlos a solicitar empleo en una organizacién”. (p. 119). Por
lo tanto, cuando se recluta personal para pasar a formar parte de una
empresa se debe estar seguro que llena los requerimientos del puesto y
de las caracteristicas o tipo de empresa, de forma tal que se contribuya al

funcionamiento éptimo del personal y de la misma institucion.

» Seleccién de personal: Segun Chiavenato (2002), la seleccién
de recursos humanos es un proceso mediante el cual una
organizacion elige, entre una lista de candidatos la persona
satisface mejor los requisitos para ocupar un cargo disponible,

considerando las mejores y actuales condiciones de mercado.

Por su parte Ciego (2005), sefala que una vez que se dispone de
un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase
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implica una serie de pasos que afiaden complejidad a la decision
de contratar y consumen cierto tiempo. Estos factores pueden
resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar de
inmediato, como para los gerentes de los departamentos con
vacantes. El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben
ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la

decisién de contratar a uno de los solicitantes.

Capacitacién: La capacitacion es un proceso que se realiza al
personal de la empresa con la finalidad que adquieran actuales
conocimientos y ensefarles nuevas habilidades que necesitan para
mejorar el desarrollo de las actividades en la organizacion y elevar
el nivel de desempefio, en relacion a los constantes cambios que
existen en el mundo laboral. Segun Frigo (2001), la capacitacion, o
desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacién, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar
la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal. El
proceso de capacitaciébn segun Chiavenato se cumple del modo

siguiente:

v' Deteccion de las necesidades de capacitacion: Para
Chiavenato (2007), “la deteccion de las necesidades es la
primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagndstico
preliminar que se precisa hacer. La deteccion de las
necesidades de capacitacibn se puede efectuar
considerando tres niveles de analisis: Nivel de analisis de
toda la organizacion: en el sistema organizacional, nivel de
analisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion
y nivel de analisis de las operaciones y tareas”.

v Programa de Capacitacion: Chiavenato (2007) considera,

que: “Una vez efectuado el diagndstico de la capacitacion, se
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sigue con la terapéutica, es decir la eleccion y la prescripcion
de los medios de tratamiento para sefialar las necesidades
sefialadas o percibidas. En otras palabras, una vez
efectuada la deteccion y determinadas las necesidades de

capacitacién, se pasa a preparar su programa.” (Pag.397)

Segun Guerrero (2015), es un proceso estructurado y organizado por
medio del cual se suministra informacion y se proporciona habilidades a
una persona para que desempefie a satisfaccion un trabajo determinado.
En las empresas y organizaciones productivas los programas de
capacitacion, se encuentra normado, por lo que legalmente se tiene que
cumplir con tales procesos de capacitacion. En las empresas privadas,
se cumple estos programas por garantizar un nivel mayor de

productividad.

e Implementacién de la capacitacién: Segun Chiavenato (2007)
‘es la tercera etapa del proceso de capacitacidn. Una vez
diagnosticadas las necesidades y elaborando el programa de

capacitacion, el siguiente paso es su implementacioén.”

Por su parte Vargas (2012), sefiala que en la implementacion de los
procesos de capacitacion al personal, necesariamente se tienen que dar
ocho pasos 0 secuencias necesariamente: la sensibilizacién,
conocimiento de realidades en forma anticipada, fortalecer las
capacidades en desarrollo humano y gestion social, desarrollar planes de
gestion personal, conformacion de redes locales, fortalecer capacidades
en empredurismo, proyectar rondas de ampliacion de negocios Yy dar

seguimiento a las acciones ejecutadas.

» Evaluacion de los Resultados de la capacitacién: Chiavenato
(2007), considera que “la etapa final del proceso de capacitacion
es la evaluacion de los resultados obtenidos. El programa de

capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia, la cual
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debe considerar dos aspectos: Constatar si la capacitacion ha
producido las modificaciones deseada en la conducta de los
empleados, verificar si los resultados de la capacitacion tienen

relacion con la consecucion de las metas de la empresa.

Desarrollo personal: De acuerdo a las prescripciones de
Fundibeq (2012). El criterio 3, del Modelo Iberoamericano de
Excelencia en la Gestion, describe el conjunto de procesos y
sistemas orientados a facilitar el “Desarrollo de las Personas”
como condicién y soporte para el desarrollo de la organizacion. En
este “proceso facilitador” se evidencian los sistemas definidos para
desarrollar las capacidades del personal fomentando su
implicacién en la Gestion de la Calidad y su participacion activa en
la mejora continua de la organizacion, asi como para generar un
ambiente propicio para la innovacion, el trabajo en equipo, el
reconocimiento a los aportes grupales e individuales, y la creacién

de capital intelectual.

El propésito de establecer planes de mejora y el alineamiento
del plan de recursos humanos con la politica y estrategia de la
organizaciéon son algunos de los aspectos que son considerados en
el sub-criterio 3% “Las personas: planificacion y mejora” con el fin de

contar con el talento humano requerido.

El sub-criterio 3b “Desarrollo de la capacidad, conocimiento y
desempefio del personal” examina el alcance y la profundidad con
que se fomenta el desarrollo de las personas para hacerlas mas
creativas e innovadoras, a través de la retroalimentacion e

incentivos que se les brinda.

El desarrollo de personal es un proceso mediante el cual las
personas intentamos llegar a acrecentar todas nuestras
potencialidades o fortalezas y alcanzar nuestros objetivos, deseos,
inquietudes, anhelos, etc., movidos por un interés de superacion,

asi como por la necesidad de dar un sentido a la vida. El desarrollo
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de personal depende en cada grupo social y época de muchos
factores, pero muy especialmente de nuestras caracteristicas
individuales, como nuestra personalidad, muy ligada a nuestra
biologia, asi como de las circunstancias ambientales que rodean
nuestra vida, incluso desde la infancia (Sherman, Bohlander vy
Snell, 1999).

» Evaluacion del personal: Es un procedimiento organizado que
permite medir, apreciar y evaluar el desarrollo en sus labores
comportamiento y resultados relacionados con sus actividades de
trabajo de cada persona , asi como el nivel de desinterés y en qué
medida es productivo el empleado y si podra mejorar su

rendimiento en el futuro.

Respecto al tema Chiavenato, (2007) dice que: “El desempeno
es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona,
en funcién de las actividades que cumple, de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial desarrollo.”
(Pag.243).

Para Chiavenato, (2002) menciona que

Las principales razones para que las organizaciones se
preocupen por evaluar el desempefio de sus empleados son:
Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y en muchas
ocasiones, despido de los empleados. Permite comunicar a los
empleados como marchan en el trabajo, que deben cambiar en
el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los
conocimientos. Posibilita que los subordinados conozcan lo que
el jefe piensa de ellos. La evaluacion es utilizada por los
gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados
respecto a su desempefio. (P4g.199).
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La evaluacion del desempefio de la persona, nos indica si las
actividades que realizan las personas son la adecuada para en caso
de hacer necesario tomar las medidas respectivas. También debe
realizarse para detectar si es el caso para conceder ascensos,
premios, incentivos, detectar a los mejores y recompensarlos y
contribuir en el desarrollo y crecimiento de la organizacién. Asi como
también identificar, personas de poca eficiencia, para entrenarlos
mejor o cambiarlos de puesto.

2.2.2. Fundamentos Teéricos de la Reingenieria de Procesos

Fueron dos norteamericanos, Michael Hammer y James
Champy, quienes a comienzos de la década de los noventa
presentaron al mundo de la administracion el novedoso concepto de
la reingenieria. La definieron como «la revision fundamental y el
redisefio radical de procesos para alcanzar mejoras espectaculares
en medidas criticas y contemporaneas de rendimiento, tales
como costos, calidad, servicio y rapidez». En otras palabras, la
reingenieria es una propuesta administrativa que hace referencia a
los cambios radicales en las estructuras y en los procedimientos de
una empresa u organizacibn para producir mejoramientos

significativos.

Esta nueva teoria administrativa aparece en un momento de
crisis generalizada en las organizaciones empresariales y de
enormes cambios. La globalizacion de la economia, el avance de la
tecnologia y las agresivas formas de competencia internacional,
crearon un clima de tensidon e incertidumbre que exigia la
modificacion de los esquemas tradicionales de trabajo y la creacién
de nuevas alternativas. Entonces surge la «reingenieria», entre
otras propuestas, para hacer un llamado a la creatividad, a romper
con las rutinas de los procesos organizacionales y a pensar con
atrevimiento en lo que nunca se habia hecho antes. Es necesario,

dice la teoria, correr riesgos y desafiar las tradiciones; lo que significa
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redisefiar el proceso en forma radical en lugar de tratar de arreglar

las partes.

La reingenieria es un nuevo enfoque que analiza y modifica
los procesos basicos de trabajo en el negocio. En realidad, las
perspectivas de la reingenieria pueden ser muy atractivas para la
gente de negocios, pues le permitira aplicar a plenitud todos sus
conocimientos en sus empresas, con el proposito de hacerlos mas
efectivos: mayor rapidez, mayor cantidad, mayor calidad, menores

costos, mayores ganancias.

2.2.2.1. Modelos tedricos de Reingenieria

Haciendo alusion a los modelos de Reingenieria, Hernandez
(2010), indica que desde la aparicion del concepto de reingenieria,
han surgido distintos modelos cada uno con sus fortalezas y sus
limitaciones, a continuacién se mencionan algunos de ellos y se

describen brevemente sus ventajas y limitaciones.

2.2.2.2 Modelo de Reingenieria de Michael Hammer y James Champy

Estos dos autores han ejercido influencia en las organizaciones
a nivel mundial, ya que fueron los pioneros dentro de los conceptos
de Reingenieria que se dieron a conocer. El modelo se basa en el
concepto de cambio de paradigmas y necesidades de los negocios
ante una era mas competitiva y de mayor avance tecnoldgico, no
proporcionan no proporcionan una metodologia definida para
emprender o hacer proyectos. Este modelo se caracteriza por
enfatizar la necesidad de hacer los cambios radicales en la
empresa pensando siempre en el Cliente, buscando la reduccion de

los costos. (Hammer y Champy: 1994).

Procesos fundamentales segun este modelo:

» La revision fundamental, determinando primero qué debe

hacer la empresa y luego cémo debe hacerlo.
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» Redisefio radical, lo cual significa desechar todas las
estructuras y los procedimientos existentes e innovar
formas de realizar eltrabajo.

» Mejoras espectaculares, se refiere a saltos gigantescos en el
rendimiento y no a mejoras marginales.

» Proceso, se define como un conjunto de actividades que
recibe una o més entradas y crea un producto de valor para

el cliente.

Ventajas del Modelo:
v Las comparaciones de estilos de trabajo de la antigua
administracion Smith y Taylor contra los conceptos de

integracion y sinergia del mundo actual.

v Los conceptos primarios sobre la utilizacion de la tecnologia y

lo que ahora conocemos como benchmarking.

v El enfoque hacia procesos, aunque no menciona las técnicas
para llevarlo a cabo y utiliza términos rudimentarios para la
definicion (define a un proceso, pero no proporciona una

metodologia para identificarlo y o disefiarlo).

v Define los roles de los miembros del equipo de reingenieria,

aungue no contempla la consultoria externa.

Limitaciones del Modelo:

v No proveen una metodologia para emprender un
proyecto de Reingenieria, sOlo sugieren una lista de

acciones a seguir.

v" No mencionan a la consultoria externa dentro de los

proyectos de Reingenieria.

v" No existe una descripcién detallada de los procesos y de sus
tipos. Utiliza los términos “procesos estratégicos” y “de valor

agregado”, como iguales.
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Modelo de Reingenieria de Daniel Morris y Joel Brandon

Este modelo es uno de los mas completos. Los autores
muestran tanto los conceptos mas modernos relacionados con la
reingenieria, como las Ultimas herramientas tecnologicas y
empresariales para llevar a cabo el proceso en un concepto
denominado reingenieria dinamica de los negocios. En este modelo
se aprecia la evolucién de la reingenieria, que tipo de cambios de
pensamiento se requiere, que conceptos incorpora, el proceso lo
encamina en dos vertientes una es el posicionamiento y la otra a la

de aplicacién del proyecto. (Morris y Brandon, 1994).

En este modelo encontramos al posicionamiento, el cual se
refiere al dimensionamiento y preparacion del proyecto. Se define
objetivos, estrategias, formacion de equipos de trabajo, recopilacion
de datos, y se establece la accion para cambiar de un paradigma

actual a uno que pueda ser continuo.
Procesos basicos del modelo

v Posicionamiento

v' Una vez logrado el posicionamiento, se lleva a cabo

el proceso de reingenieria.

v' Se utiliza la metodologia con los pasos establecidos.
v" Incorporaciéon de técnicas y herramientas tecnolégicas

necesarias.

Ventajas del modelo

« La utilizacion de técnicas modernas para el mapeo de procesos,

abandonando el enfoque tradicional de flujogramas.

o La visualizacién del desafio del negocio en una integracién de

toda la empresa, no solamente en ciertas areas.

« La incorporacion del elemento humano como parte clave del

éxito en el proyecto.
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« El uso de la tecnologia como facilitadora del proyecto, no como

automatizacion de la misma forma tradicional de trabajo.

Limitaciones del modelo

No habla de cambios radicales, sino de cambios continuos.
Los procesos son mejorados en vez de redisenarlos.

No desglosa los roles y responsabilidades de los miembros

del equipo de reingenieria.

Los modelos de representacion grafica son modernos, pero

no los mas actuales para disefiar a la compaiiia.

2.2.2.3. Modelo de reingenieria de Raymond Manganelli y Mark Klein:

Este modelo proporciona una guia metodoldgica completa sobre

reingenieria. Explica paso a paso los detalles del modelo,

resumiéndolo en 5 etapas y 54 tareas a seguir. Estos autores se

enfocan hacia una reingenieria rapida llamada “Rapida RE”, que

consiste en obtener resultados rapidos y sustantivos efectuando

cambios radicales en los procesos estratégicos de valor agregado.

La duracion que persiguen los proyectos va de 6 meses a un afo,

considerando que los altos ejecutivos esperan resultados a corto

plazo. (Manganelli y Klein, 1995).

Procesos basicos del modelo:

>

Su metodologia va desde la preparacion del proyecto a

través del mandato de cambio en la estructura

organizacional, hasta la constitucion del equipo y plan de

accion.

La sigue la identificacion del modelo de procesos y su

analisis actual, para que en la siguiente fase se visualicen los

nuevos procesos capaces de generar rendimiento con el

nuevo disefio.

En la etapa del disefio, se especifica la dimensién técnica del
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proyecto del nuevo proceso en materia de planes, controles
y sistemas, al mismo tiempo que dimensiona el disefio social
en materia de personal, planes de carrera e interaccion entre

elementos técnicos y sociales.

» Finalmente en la etapa de transformacion produce versiones

piloto y de puesta en marcha de los procesos redisefiados, al
mismo tiempo que acciona los mecanismos de cambios

continuos.

Ventajas del modelo:

*

Provee una guia detallada de la metodologia a seguir

Proporciona una guia descriptiva de las herramientas
tecnoldgicas en el mercado

Provee recomendaciones del uso de la tecnologia de acuerdo

con los roles que desempefian los involucrados en el proyecto.

Realiza una comparaciéon de su metodologia con respecto a las
demas en el mercado, enfatizando el enfoque de rapida RE

hacia el tiempo, y la descripcién detallada de tareas.

Limitaciones del modelo:

No existe etapa de retroalimentacion sino de mejora continua
en la dltima fase, que no especifica las mediciones de los
resultados.

No menciona a la administracion del cambio

como soporte dentro de todo el proyecto, sino como parte de
la pendltima etapa en el disefio social.

Modelo de August W. Scheer:

Este modelo es de enfoque practico y directo de la reingenieria, a través
del uso de la tecnologia. Presenta el concepto de ARIS siglas en inglés
que significa Arquitectura de Sistemas de Informacién Integrados que
desarrolla los proyectos de mejora empresarial a través del Uso de
modelos de negocios y de datos en materia de sistemas (Sheer, 1999). El
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enfoque de este modelo es eminentemente de sistemas y del uso de la
tecnologia mas moderna.

Dentro de los tipos de ingenieria de procesos que maneja, se
especializa ademas en proyectos de reingenieria; proyectos de
desarrollo de nuevos productos; modelos de referencia;
benchmarking, knowledge management, simulacion de procesos,

aseguramiento de calidad y process warehouse.

Procesos basicos del modelo:
» Medidas preparatorias

» Planeacién estratégica

» Estudio ASIS (Se refiere a un término técnico del disefio).

» Concepto meta
» Disefio proyectado

» Monitoreo del desemperio regular

Ventajas del modelo:

v Es compatible con las herramientas tecnologicas en el mercado.
v Utliza un concepto total de integracion que no deja
desfragmentados los procesos dentro de la organizacion.

v La metodologia es enfocada a sistemas pero con una
formulaciéon sencilla que permite ser entendida por personas
sin una formacién técnica, como son la mayor parte de los

altos ejecutivos y los usuarios finales.

Limitaciones del modelo:

« El costo del proyecto es alto, debido a que debe efectuarse una
fuerte inversibn en adquisicion de tecnologia, consultoria

externa y capacitaciéon cambio y entrenamiento.

e La duracién del proyecto es mayor debido al tiempo que
consume la curva de aprendizaje sobre el uso de la nueva

herramienta.
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De acuerdo a lo planteado por Pride (2007), el modelo que mas
ventajas presenta corresponde al Modelo de Reingenieria de Morris
y Brandon, por el hecho de considerar dentro de sus postulados la
reingenieria de los recursos humanos como factor prioritario para la
renovacion de las estructuras funcionales, organizacionales vy

productivas dentro de la empresa.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Capacitacién: La capacitacion es un proceso que se realiza al personal
de la empresa con la finalidad que adquieran actuales conocimientos y

ensefarles nuevas habilidades. Chiavenato (2002)

Seleccién de personal: La seleccion de recursos humanos es un
proceso mediante el cual una organizacién elige, entre una lista de
candidatos la persona satisface mejor los requisitos para ocupar un cargo
disponible. Chiavenato (2002)

Evaluacion del personal: Es un procedimiento organizado que permite
medir, apreciar y evaluar el desarrollo en sus labores comportamiento y

resultados relacionados con sus actividades .Chiavenato (2002)

Reingenieria de procesos: Es un enfoque novedoso para el cambio de
la organizacioén, es decir es la reconsideracion fundamental y un redisefio

radical de los procesos. Hindle (2008)

Reclutamiento: La capacidad de atraer y contratar talento; el
reclutamiento efectivo para el talento obliga a diseflar una estrategia

basada en el employer branding. Chiavenato (2002)

Incorporacion: Permite a los nuevos empleados a convertirse en

miembros productivos de la organizacion.

Evaluaciones: La evaluacién es una herramienta que proporciona a los

lideres la posibilidad de evaluar el desempefio de las personas.
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Desarrollo del liderazgo. Actividades intencionales orientadas a
objetivos que mejoran la calidad de las habilidades o actitudes de

liderazgo de un trabajador.

Desarrollo profesional: Proceso de establecer metas y planes que

enlazan con los objetivos y logros individuales; planificacion de la carrera.

Fundamental: La reingenieria determina primero que debe hacerse y
como debe hacerse. Se olvida por completo de lo que es y se concentra

en lo que debe ser.

Radical: La base de esta palabra viene del latin radix que significa raiz
redisefiar radicalmente llegar hasta la raiz de las cosas; no efectuar
cambios superficiales, sino abandonar lo viejo; descartar todas las

estructuras existentes y crear nuevas formas de realizar el trabajo.

Proceso: es un conjunto de actividades que reciben uno o mas insumos
y crea un producto de valor por el cliente. Esta es la palabra que mas
trabajo da a los gerentes corporativos. Las tareas individuales son
importantes en un proceso, pero no tienen ninguna de ellas importancia

por el cliente si el proceso global no funciona.

Espectacular: La reingenieria no es cuestion de hacer mejoras

marginales, sino de dar saltos gigantescos en rendimiento.
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CAPITULO Il - PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1 Andlisis detablas y figuras
La informacién de la gestién del talento humano en la incidencia de la

reingenieria de procesos en la Administracién Publica de la Direccién

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash 2016
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Porcentaje

Las plazas vacantes se realizan de acuerdo a las exigencias del rea en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones-Ancash

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 2 3.6 3.6 3.6
2 14 25.0 25.0 28.6
3 15 26.8 26.8 55.4
Vélidos
4 19 33.9 33.9 89.3
5 6 10.7 10.7 100.0
Total 56 100.0 100.0

Las plazas vacantes se realizan de acuerdo a las exigencias del area

407

T
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Las plazas vacantes se realizan de acuerdo a las exigencias del area

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza el precedente figura, donde
podemos concluir que el 33.9% esta de acuerdo en cuanto a que las

plazas vacantes se realizan de acuerdo a las exigencias del area.
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Porcentaje

El personal seleccionado cumple el perfil requerido en la area.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 4 7.1 7.1 7.1
2 14 25.0 25.0 321
3 7 12.5 12.5 44.6
Vélidos
4 21 37.5 37.5 82.1
5 10 17.9 17.9 100.0
Total 56 100.0 100.0

El personal seleccionado cumple el perfil requerido en la area.
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El personal seleccionado cumple el perfil requerido en la area.
Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en el precedente figura,
donde podemos concluir que el 37.5% esta de acuerdo y mencionan que

el personal seleccionado cumple el perfil requerido en el area.
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Cuentan con un plan de capacitacion para el personal

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 4 7.1 7.1 7.1
2 7 125 125 19.6
3 4 7.1 7.1 26.8
Validos
4 30 53.6 53.6 80.4
5 11 19.6 19.6 100.0
Total 56 100.0 100.0

Cuentan con un plan de capacitacién para el personal
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Cuentan con un plan de capacitacién para el personal

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los

colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones Region Ancash, se visualiza el precedente figura, donde
podemos concluir que el 53.6% estda de acuerdo Yy mencionan que

cuentan con un plan de capacitacion para el personal.
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Las autoridades le brindan algun reconocimiento o incentivo por haber

cumplido el objetivo en el area.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 10 17.9 17.9 17.9
2 16 28.6 28.6 46.4
3 6 10.7 10.7 57.1
Validos
4 16 28.6 28.6 85.7
5 8 14.3 14.3 100.0
Total 56 100.0 100.0

Las autoridades le brindan algan reconocimiento o incentivo por haber cumplido
el objetivo en el area.

Porcentaje

I
1 2 3 4 3

Las autoridades le brindan algin reconocimiento o incentive por haber
cumplido el objetivo en el area.

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en el precedente figura,
donde podemos concluir que hay un 28.6% que esta de acuerdo y un
28.6% estd en desacuerdo en que las autoridades le brindan algun
reconocimiento o incentivo por haber cumplido el objetivo en el area.
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Existe un politica de evaluacién a los trabajadores

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 4 7.1 7.1 7.1
2 19 33.9 33.9 41.1
3 2 3.6 3.6 44.6
Validos
4 18 32.1 32.1 76.8
5 13 23.2 23.2 100.0
Total 56 100.0 100.0
Existe un politica de evaluaciéon a los trabajadores
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Existe un politica de evaluaciéon a los trabajadores
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Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los

colaboradores en

la Direcciéon

Regional

de Transportes vy

Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza el precedente figura, donde

podemos concluir que el 32.1% esta de acuerdo y mencionan que

cuentan con una politica de evaluacion a los trabajadores.
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Frecuencia

Se cumple con los tramites en los plazos establecidos

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 4 7.1 7.1 7.1
Poco significativo 11 19.6 19.6 26.8
Validos  Significativo 9 16.1 16.1 42.9
Muy significativo 32 57.1 57.1 100.0
Total 56 100.0 100.0

Se cumple con los tramites en los plazos establecidos

40

30

207

10

11.0%
I I T T
Mada significativo Poco significativo significativo Muy significativo

Se cumple con los tramites en los plazos establecidos

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
de

Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en el precedente figura,

colaboradores en la Direccion Regional Transportes vy
que 32% que menciona que es muy significativo, en cuanto a la
reingenieria de procesos y manifiestan que se cumplen los tramites en

los plazos establecidos.
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Frecuencia

El personal cumple satisfactoriamente con sus funciones administrativas.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 4 7.1 7.1 7.1
Poco significativo 14 25.0 25.0 321
Vélidos  Significativo 13 23.2 23.2 554
Muy significativo 25 44.6 44.6 100.0
Total 56 100.0 100.0

El personal cumple satisfactoriamente con sus funciones administrativas.
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Macda significativo

Poco significativo

significativo

Muy significativo

El personal cumple satisfactoriamente con sus funciones administrativas.

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los

colaboradores en

la Direcciéon

sus funciones administrativas.

Regional

de Transportes vy
Comunicaciones Regidén Ancash, se visualiza en la precedente figura,
gue 25,0% menciona que es muy significativo, en cuanto a la reingenieria
de procesos y manifiestan que el personal cumple satisfactoriamente con
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Frecuencia

Con laimplementacion de lareingenieria de procesos se mejora la administracion publica.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 13 23.2 23.2 23.2
Poco significativo 14 25.0 25.0 48.2
Validos  Significativo 17 304 304 78.6
Muy significativo 12 21.4 21.4 100.0
Total 56 100.0 100.0

Con laimplementacion de la reingenieria de procesos se mejora la

administracion publica.
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Con la implementacion de la reingenieria de procesos se mejora la

administracion publica.
Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones Regidn Ancash, se visualiza en el precedente figura,

que 17,0% menciona que es significativo con la implementacion de la

reingenieria de procesos se mejora la administracion publica.
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Conla Reingenieria de Procesos, se conseguira mayor rapidez en las gestiones

Frecuencia

Con la Reingenieria de Procesos, se conseguira mayor rapidez en las gestiones

administrativas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 4 7.1 7.1 7.1
Poco significativo 17 304 304 375
Validos  Significativo 7 125 125 50.0
Muy significativo 28 50.0 50.0 100.0
Total 56 100.0 100.0

administrativas

30—
20
10
17 0%
o T T |
Mada significativo Poco significativo significativo

Muy significativo

Con la Reingenieria de Procesos, se conseguira mayor rapidez en las

gestiones administrativas

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los

colaboradores en la

Direccion

Regional

de

Transportes vy

Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en la precedente figura,

que 28,0% menciona que es muy significativo con la reingenieria de

procesos, se conseguird mayor rapidez en las gestiones administrativas.
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Existe la normatividad para la implementacién de la Reingenieria de Procesos en la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 8 14.3 14.3 14.3
Poco significativo 14 25.0 25.0 39.3
Vélidos  Significativo 11 19.6 19.6 58.9
Muy significativo 23 41.1 41.1 100.0
Total 56 100.0 100.0

Existe la normatividad para la implementacion de la Reingenieria de Procesos en
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
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Mada significativo Poco significativo significativo Muy significativo
Existe la normatividad para la implementacion de la Reingenieria de
Procesos en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones Regidn Ancash, se visualiza en la precedente figura,
que 23,0% menciona que existe la normatividad para la implementacién
de la reingenieria de procesos en la direccion regional de transportes y

comunicaciones y que es muy significativo.
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La implementacion de los modelos de la Reingenieria de procesos, sera factible en la

Direccion Regional de Transportes y comunicaciones.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada significativo 4 7.1 7.1 7.1
Poco significativo 15 26.8 26.8 33.9
Vélidos  Significativo 7 125 125 46.4
Muy significativo 30 53.6 53.6 100.0
Total 56 100.0 100.0

La implementacion de los modelos de la Reingenieria de procesos, sera factible
enlaDireccion Regional de Transportes y comunicaciones.

Frecuencia
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Poco significativo
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Muy significativo

La implementacion de los modelos de la Reingenieria de procesos, sera
factible en la Direccion Regional de Transportes y comunicaciones.

Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los

colaboradores en

la Direccién

Regional

de Transportes y

Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en la precedente figura,

que 30,0% menciona que la implementacion de los modelos de la

reingenieria de procesos, sera factible y manifiesta que seria muy

significativo.
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Porcentaje

Se sanciona a los trabajadores que incumplen sus funciones.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1 2 3.6 3.6 3.6
2 12 214 214 25.0
3 9 16.1 16.1 41.1
Validos
4 25 44.6 44.6 85.7
5 8 14.3 14.3 100.0
Total 56 100.0 100.0

Se sanciona a los trabajadores que incumplen sus funciones.
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Se sanciona a los trabajadores que incumplen sus funciones.
Segun los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los
colaboradores en la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones Regién Ancash, se visualiza en el precedente figura,
donde podemos concluir que hay un 44.6% que esta de acuerdo en que
se sanciona a los trabajadores que incumplen sus funciones.
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3.2 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.2.1 Validez

3.2.2.

Para la validez del instrumento; se designé a un grupo de
tres profesionales con el nivel de instruccidbn académico y que
estuvo conformado por: Dr. Suarez Sanchez, Juan de Dios;
Lic.Adm. Berrospi Roggero, Javier Armando; C.P.C. Callan Flores,
Sady Luvana, los cuales dieron las observaciones y revisiones

respectivas para dicha validacién y confiabilidad del instrumento.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) “la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que quiere medir’

Confiabilidad

Con respecto a la confiabilidad de los instrumentos de
recoleccion de datos, Sanchez y Guarisma (1995) plantean que
una medicibn es confiable o segura, cuando aplicada
repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo
por investigadores diferentes, da iguales o parecidos resultados”.
Por ello con el fin de revisar, evaluar y determinar la confiabilidad
del instrumento, asi como la deteccion de dificultades se ejecuté
una prueba piloto a un grupo individuos que no fueron incluidos en
la muestra, en dos oportunidades diferentes. Realizadas ambas
aplicaciones se compararon los resultados obtenidos y no se
detectaron discrepancias, por lo tanto se consideré confiable el

instrumento de recoleccién de datos.

Para la confiabilidad del instrumento se aplica el alfa de
cronbach para cada grupo de preguntas de las dos variables, para
lo cual se utilizd el analisis de consistencia Alfa de Cronbach (),

donde:
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“TKk-1

K = Numero de items

¥ S% = Suma de varianza de items

S2%; = Varianza de la suma de los items

a = Alfa de Cronbach

1—
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|

Al realizar esta prueba, haciendo uso del programa estadistico

SPSS, se obtuvo el valor de 0.756 para la variable Gestidén del

talento Humano y el valor de 0.0.768 para la variable Reingenieria

de procesos en resumen, (Loo, 2001; p.223) el

de

consistencia que se considera adecuado y aceptable es de 0.7 o

7

mas.

3.3 PRUEBA DE HIPOTESIS

3.3.1 Hipotesis general

H1= La gestion del talento humano

incide significativamente en la

reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

HO= La gestion del talento humano no incide significativamente en la

reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Vélidos

Excluidos?®

Total

56

56

100.0

100.0

Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.
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GESTION DE TALENTO HUMANO * REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA ADMINISTRACION

PUBLICA
REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA Total
ADMINISTRACION PUBLICA
Nada Poco Significati Muy
significati | significati Vo Significati
VO VO VO
Recuento 3 12 3 9 27
Ni de acuerdo ni
i Frecuencia
GESTION DE desacuerdo 2.9 11.1 3.9 9.2] 27.0
esperada
TALENTO
Recuento 3 11 5 10 29
HUMANO
Deacuerdo Frecuencia
3.1 11.9 4.1 9.8] 29.0
esperada
Recuento 6 23 8 19 56
Total Frecuencia
6.0 23.0 8.0 19.0| 56.0
esperada
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5257 3 913
Razoén de verosimilitudes .530 3 912
Asociacién lineal por lineal .106 1 .745
N de casos validos 56

esperada es 2.89.

4 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 3 seguln la tabla

de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 7,815 y segun el analisis

realizado por nosotros tenemos un valor de chi cuadrado del 0,525 Donde

podemos concluir que dentro de un rango de 0 — 7,815 el resultado que

obtuvimos esta dentro de este rango del cual se denomina zona de aceptacion

con un valor de 0,525 ,donde podemos demaostrar y concluir que nuestra

Hipdtesis Nula es rechazada y aceptamos nuestra hipétesis alterna.

3.3.2 Hipotesis secundarias 1

H1=La seleccién de personal incide significativamente en la reingenieria

de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional de
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Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

HO= La seleccidbn de personal no incide significativamente en

la

reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

SELECCION DE PERSONAL * REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA ADMINISTRACION

PUBLICA
REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA | Tota
ADMINISTRACION PUBLICA I
Nada Poco Signifi Muy
signific | significat | cativo | Significativo
ativo ivo
Recuento 5 0 5 0 10
Totalmente
Frecuencia
sacuerdo 1.1 4.1 1.4 3.4 10.0
esperada
Recuento 0 11 0 7 18
Desacuerdo Frecuencia
3 1.9 7.4 2.6 6.1| 18.0
SELECCION DE rada
PERSONAL Recuento 1 4 3 3 11
Ni de acuerdo
) Frecuencia
ni desacuerdo 1.2 45 1.6 3.7| 11.0
esperada
Recuento 0 8 0 9 17
Deacuerdo Frecuencia
1.8 7.0 2.4 58| 17.0
esperada
Recuento 6 23 8 19 56
Total Frecuencia
6.0 23.0 8.0 19.0| 56.0
esperada
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9.962° 5 .010
Razoén de verosimilitudes 12.032 5 .013
Asociacion lineal por lineal 2.381 1 123
N de casos validos 56

a. 12 casillas (75.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .54.
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Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 5 segun
la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 11,070 y
segun el andlisis realizado por nosotros tenemos un valor de chi
cuadrado del 9,962 ,donde podemos concluir que dentro de un rango de
0 — 11.070 el resultado que obtuvimos esta dentro de este rango del
cual se denomina zona de aceptacion con un valor de 9,962 ,donde
podemos demostrar y concluir que nuestra Hipotesis Nula es rechazada y

aceptamos nuestra hipotesis alterna.

3.3.3 Hipotesis secundario 02

H1= El desarrollo personal incide significativamente en la reingenieria de
procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

HO= El desarrollo personal no incide significativamente en la reingenieria
de procesos en la Administracion publica de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

DESARROLLO PERSONAL * REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

REINGENIERIA DE PROCESOS EN | Total
LA ADMINISTRACION PUBLICA
Nada Poco | Signific | Muy
significat | significati| ativo | Signific
ivo VO ativo
Totalmente Recuento 3 0 1 1
desacuerdo Frecuencia esperada 5 2.1 7 1.7 5.0
Recuento 1 10 5 6 22
Desacuerdo
DESARROLLO Frecuencia esperada 24 9.0 3.1 7.5 22.0
PERSONAL Ni de acuerdo ni Recuento 2 4 0 3 9
desacuerdo Frecuencia esperada 1.0 3.7 1.3 3.1 9.0
Recuento 0 9 2 9 20
Deacuerdo
Frecuencia esperada 2.1 8.2 2.9 6.8 20.0
Recuento 6 23 8 19 56
Total
Frecuencia esperada 6.0 23.0 8.0 19.0 56.0

Pruebas de chi-cuadrado
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Valor gl Sig. asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.680% 2 .010
Razon de verosimilitudes 1.032 2 .013
Asociacién lineal por lineal 2.381 1 123

N de casos validos 56

a. 12 casillas (75.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .54.

Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 2 segun
la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 5,991 vy
segun el andlisis realizado por nosotros tenemos un valor de chi
cuadrado del 1,680 ,donde podemos concluir que dentro de un rango de
0 — 5,991 el resultado que obtuvimos esta dentro de este rango del cual
se denomina zona de aceptacion con un valor de 1,680 ,donde podemos
demostrar y concluir que nuestra Hipétesis Nula es rechazada y

aceptamos nuestra hipétesis alterna.

3.3.4 Hipo6tesis secundario 03

Hl=La evaluacion de desempefio incide significativamente en la
reingenieria de procesos en la Administracion publica de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016.

HO=La evaluacion de desempefio no incide significativamente en la
reingenieria de procesos en la Administracién publica de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash en el afio 2016

EVALUACION DE DESEMPENO * REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

REINGENIERIA DE PROCESOS EN Total
LA ADMINISTRACION PUBLICA
Nada Poco | Signific| Muy
significat | significati | ativo | Signific
ivo VO ativo
. Totalmente Recuento 3 0 1 1 5
EVALUACION DE )
. desacuerdo Frecuencia esperada 5 2.1 7 1.7 5.0
DESEMPENO
Desacuerdo Recuento 1 10 5 6 22
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Frecuencia esperada 2.4 9.0 3.1 7.5 22.0
Ni de acuerdo ni Recuento 2 4 0 3 9
desacuerdo Frecuencia esperada 1.0 3.7 1.3 3.1 9.0
Recuento 0 9 2 9 20
Deacuerdo
Frecuencia esperada 2.1 8.2 29 6.8 20.0
Recuento 6 23 8 19 56
Total
Frecuencia esperada 6.0 23.0 8.0 19.0 56.0
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.680° 7 .010
Razén de verosimilitudes 12.032 7 .013
Asociacion lineal por lineal 2.381 1 123
N de casos validos 56

a. 12 casillas (75.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .54.

Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 7 segun
la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 14,867 y
segun el andlisis realizado por nosotros tenemos un valor de chi
cuadrado del 12,680 ,donde podemos concluir que dentro de un rango de
0 — 14,867 el resultado que obtuvimos esta dentro de este rango del
cual se denomina zona de aceptacion con un valor de 12,680 ,donde
podemos demostrar y concluir que nuestra Hipotesis Nula es rechazada y

aceptamos nuestra hipoétesis alterna.

3.4 DISCUSION DE RESULTADOS.

Para comprender mejor, este proceso de discusiéon de
resultados se tuvo en cuenta en primer los objetivos, luego la
presentacion de la informacion, después de ello se relaciondé con los

antecedentes, para después complementarlo con su fundamento tedrico:

Como antecedente, se considera la tesis de grado de Bustos (2012),

que lleva por titulo “La reingenieria y la gestion del talento humano en
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cinco organizaciones publicas de Santa Fe de Bogota”. Conclusion, el
autor sostiene que existe correlacion directa y significativa entre estas dos

variables, confirmandose la hipdtesis alternativa.

Desde el nivel tedrico, Chiavenato, (2002) menciona que “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 estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes.”

En cuanto a la teoria de la Reingenieria de Procesos, fueron dos
norteamericanos, Hammer y Champy (2010) quienes a comienzos de la
década de los noventa presentaron al mundo de la administracion el
novedoso concepto de la reingenieria. La definieron como «la revision
fundamental y el redisefio radical de procesos para alcanzar mejoras
espectaculares en medidas criticas y contemporaneas de rendimiento,
tales como costos, calidad, servicio y rapidez». En otras palabras, la
reingenieria es una propuesta administrativa que hace referencia a los
cambios radicales en las estructuras y en los procedimientos de una
empresa u organizacién para producir mejoramientos significativos. El
antecedente que guarda relacion con este estudio es la tesis de Armijo
(2012) que lleva por titulo “Reingenieria a los procesos administrativos y
contables de la Fundacion Ecuatoriana de Estudios Ecoldgicos Eco
ciencia”. Como conclusiones el autor considera: La reingenieria es un
instrumento que permite el cambio y el mejoramiento de los niveles de
eficiencia, todas las organizaciones manejan procesos para crear un
producto o servicio, estos tienen que estar planteados de una manera

adecuada para cumplir con sus objetivos.

Segun Piedra (2013), la Reingenieria de Procesos es una herramienta
gerencial mediante la cual se redisefian radicalmente los procesos

medulares de una empresa, para lograr mejoras dramaticas en
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productividad, tiempos de ciclo y calidad. Es una herramienta gerencial
moderna, orientada al mejoramiento de los procesos. Su adecuada
aplicacion seguida de innovacion y mejoramientos continuos nos permitira
mantenernos competitivos, pero en ningln momento puede por si sola ser
la solucion a los males, problemas o falencias de la organizacion. Y su

aplicacidon no garantiza tampoco el éxito de laempresa.

De acuerdo a los resultados podemos plasmar de acuerdo a las
variables y dimensiones.Con un nivel de significancia del 5% con grados
de libertad de 3 segun la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un
valor limite de 7,815 y segun el analisis realizado por nosotros tenemos
un valor de chi cuadrado del 0,525 Donde podemos concluir que dentro
de un rango de 0 — 7,815 el resultado que obtuvimos esta dentro de este
rango del cual se denomina zona de aceptacion con un valor de 0,525
,donde podemos demostrar y concluir que nuestra Hipotesis Nula es

rechazada y aceptamos nuestra hipétesis alterna.

Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 5 segun
la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 11,070 y
segun el analisis realizado por nosotros tenemos un valor de chi
cuadrado del 9,962 ,donde podemos concluir que dentro de un rango de
0 — 11.070 el resultado que obtuvimos esta dentro de este rango del
cual se denomina zona de aceptacién con un valor de 9,962 ,donde
podemos demostrar y concluir que nuestra Hipotesis Nula es rechazada y

aceptamos nuestra hipétesis alterna.

Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 2 segun
la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite de 5,991 vy
segun el analisis realizado por nosotros tenemos un valor de chi
cuadrado del 1,680 ,donde podemos concluir que dentro de un rango de
0 — 5,991 el resultado que obtuvimos esta dentro de este rango del cual
se denomina zona de aceptacién con un valor de 1,680 ,donde podemos
demostrar y concluir que nuestra Hip6tesis Nula es rechazada y
aceptamos nuestra hipoétesis alterna. Con un nivel de significancia del

5% con grados de libertad de 7 segun la tabla de valores de chi cuadrado
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tenemos un valor limite de 14,867 y segun el analisis realizado por
nosotros tenemos un valor de chi cuadrado del 12,680 ,donde podemos
concluir que dentro de un rango de 0 — 14,867 el resultado que obtuvimos
esta dentro de este rango del cual se denomina zona de aceptacion con
un valor de 12,680 ,donde podemos demostrar y concluir que nuestra

Hipotesis Nula es rechazada y aceptamos nuestra hipotesis alterna.
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CONCLUSIONES

» Segun los resultados estadisticos indica que la Gestion del talento
Humano incide significativamente en la Reingenieria de procesos
en la Administracion puablica, con un nivel de significancia del 5%
con grados de libertad de 3 segun la tabla de valores de chi
cuadrado tenemos un valor limite de 7,815 y segun el analisis
realizado tenemos un valor de chi cuadrado del 0,525 y esta
dentro del rango permitido, por ello aceptamos nuestra hipotesis

alterna y rechazamos la hipétesis nula.

» Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 5
segun la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite
de 11,070 vy segun el analisis realizado el valor de chi cuadrado
del 9,962, y esta dentro del rango permitido y por ello aceptamos
la hipétesis planteada en nuestra investigacion, que la seleccion
de personal incide significativamente en la Reingenieria de

procesos en la Administracion publica.

» Segun los resultados estadisticos indica que el desarrollo personal
incide significativamente en la Reingenieria de procesos en la
Administracion publica, Con un nivel de significancia del 5% con
grados de libertad de 2 segun la tabla de valores de chi cuadrado
tenemos un valor limite de 5,991 y segun el analisis realizado el
valor de chi cuadrado es de 1,680 y se encuentra dentro del rango

permitido, por ello aceptamos nuestra hipotesis alterna.

» Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 7
segun la tabla de valores de chi cuadrado tenemos un valor limite
de 14,867 vy segun el analisis realizado tenemos un valor de chi
cuadrado del 12,680, donde podemos concluir que se encuentra
dentro del rango permitido por ello Hipétesis nula es rechazada y
aceptamos nuestra hipétesis alterna, que la evaluacion de
desempeiio incide significativamente en la Reingenieria de

procesos en la Administracion publica.
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RECOMENDACIONES

» La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Ancash debe tener en cuenta los resultados de la presente
investigacion, que la gestion del talento humano incide
significativamente en la Reingenieria de procesos, para ello debe
tomar decisiones y acciones acertadas para que el grupo humano
que labora en la institucion brinde una calidad de servicio y los

trdmites realizados sean con mayor eficiencia.

» La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Ancash debe tomar como referencia los resultados de la
investigacién efectuada debe implementar la Reingenieria por
procesos en todas y cada una de las dependencias de la
organizaciéon, por ser una exigencia de los trabajadores
considerados en la muestra de estudio, también debe seleccionar
el personal con el perfil adecuado para asumir las areas vy asi
poder cumplir los objetivos de la institucion.

» En la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones deben
implementar un plan de capacitaciones para el personal y a la vez
premiar a los mejores colaboradores. Teniendo en cuenta que
adquirir nuevos conocimientos favorecera a la institucién y los

usuarios.

» Enla Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones deben
implementar un plan piloto de evaluacion de desempefio para los

trabajadores, para mejorar el servicio brindado a los usuarios.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL ) Tipo de
¢Determinar la incidencia | Determinar la incidencia de | HIPOTESIS GENERAL Investigacion
de la gestion del talento |la gestion del talento | L@ gestion  del talento
humano en la reingenieria | humano en la reingenieria | humano incide Es ~ ~ una
de  procesos en la|de procesos en la | Significativamente en la investigacion  de

Administracién pablica de la | Administracion ptblica de la | "éingenieria de procesos en t|p? dcuantltatlvo
Direccion  Regional  de | Direccién  Regional  de | 12 Administracién publica de Seleccion de | APICAR:
Transportes y | Transportes y la  Direccién Regional de | VARIABLE personal Nivel de
Comunicaciones de Ancash | Comunicaciones de Ancash | Transportes y | INDEPENDIENTE Investigacion
en el afio 201672 en el afio 2016. Comunicaciones de Ancash | SeSton ael Dsrss?)rr:glllo %€ | Descriptiva
en el afio 2016 HuUMano. P explicativa.
| 3 Evaluacion de

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS desempefio BISENO
PROBLEMAS ESPECIFICOS ; At
¢ Identificar como incide la | Identificar como incide la | L@ Seleccion de  personal , . ;g%?};?&g
seleccién de personal en la | seleccién de personal en la | INcide significativamente  en Disfuncion
reingenieria de procesos en | reingenieria de procesos en | 1@ reingenieria de procesos \ISEFPQIIEAI\IBDLIENTE Capacidad  de | METODO
la Administracién pablica de | la Administracién ptblica de | € !a Administracion publica Reingenieria  de gesptién _
la Direccién Regional de |la Direccién Regional de | 9€ la Direccion Regional de | ooocne No  experimental
Transportes y | Transportes y | Transportes y Factibilidad transversal

Comunicaciones de Ancash
en el afio 20167?.

SAnalizar de que manera
incide el desarrollo personal

Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016.

Analizar de qué manera
incide el desarrollo personal

Comunicaciones de Ancash
en el afo 2016.

El desarrollo personal incide
significativamente en la
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en la reingenieria de
procesos en la
Administracion publica de la
Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016?.

¢Determinar cémo incide la
evaluacion de desempefio
en la reingenieria de
procesos en la
Administracién publica de la
Direccidn Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afo 20167.

en la reingenieria de
procesos en la
Administracion publica de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016.

Determinar cémo incide la
evaluacion de desempefio
en la reingenieria de
procesos en la
Administracion publica de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016.

reingenieria de procesos en
la Administracion publica de
la Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016.

La evaluacién de desempefio
incide significativamente en
la reingenieria de procesos
en la Administracién publica
de la Direcciéon Regional de
Transportes y
Comunicaciones de Ancash
en el afio 2016.

Poblacion

56 colaboradores

Muestra

56 colaboradores
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' « UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO

Mediante la presente se formula una serie de preguntas elaboradas con la

finalidad de recabar informacion fiable relacionada a la Gestion del Talento

Humano en la Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash,

para ello solicitamos responder todas las interrogantes con mucha sinceridad y

absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted

considere, marque con un aspa (X)

TABLA N° 01
Abreviatura Respuesta Valor
TDA Totalmente de acuerdo 5
DA De acuerdo 4
NAND Ni de acuerdo ni de|3
desacuerdo
ED En desacuerdo 2
TED Totalmente en desacuerdo 1
N° SELECCION DE PERSONAL TAD | DA | NAND | ED | TED
1 | Las plazas vacantes se realizan de acuerdo a las
exigencias del area
2 | La seleccion de personal se realiza en forma
transparente y oportuna.
3 | EI personal seleccionado cumple el perfil
requerido en el area.
4 | Son designados democraticamente los equipos de
trabajo.
5 | Los funcionarios cumplen su gestion teniendo en
cuenta las necesidades del area de trabajo.
DESARROLLO PERSONAL
6 | Cuentan con un Plan de Capacitacion para el
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Personal

El clima laboral es idéneo en su area de trabajo.

Entre los colaboradores del area de trabajo existe

una comunicacion efectiva.

Se preocupa por capacitar a su personal para un

mejor desempefio.

10

Las autoridades le brindan alguin reconocimiento o
incentivo por haber cumplido el objetivo en el

area.

11

El salario percibido es acorde a sus perspectivas.

EVALUACION DE DESEMPENO

12

Existe una politica de evaluacion de los

trabajadores.

13

Todos los trabajadores cumplen con sus
funciones y responsabilidades de acuerdo al MOF
y ROF en la Oficina de Administracion de la
Direccion Regional.

14

Se cumple con estimular y premiar a los
trabajadores de la Oficina de Administracion de la
Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones de Ancash.

15

Se estimula en forma escrita y econémicamente
a los trabajadores por su buen desempefio

laboral.

16

Se sanciona a los trabajadores que incumplen

sus funciones.

17

Relne todas las facilidades para cumplir sus

objetivos plasmados en su area de trabajo.

Muchas gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE REINGENIERIA DE PROCESOS EN LA

ADMINISTRACION PUBLICA

Mediante la presente se formula una serie de preguntas elaboradas con la

finalidad de recabar informacion fiable relacionada a la Reingenieria de Procesos

en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash, para ello

solicitamos responder todas las interrogantes con mucha sinceridad y absoluta

libertad.Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted

considere, marque con un aspa (X)

TABLA N° 02
Abreviatura Respuesta Valor
MS Muy significativo 4
S Significativo 3
PS Poco significativo 2
NS Nada significativo 1
N° DISFUSION MS PS | NS
1 | Existen diferentes problemas de gestién en
el area.
2 | Se cumple con los tramites en los plazos
establecidos
3 | Se observan retrasos en la atencién a los
usuarios.
4 | El personal cumple satisfactoriamente con
sus funciones administrativas.
5 | Se encuentran casos de incumplimientos de
plazos administrativos
6 | Existe limitaciones para cumplir las funciones

encomendadas

CAPACIDAD DE GESTION
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Con la implementacion de la reingenieria de

procesos se mejora la administracion publica.

A través de la Reingenieria de Procesos, se
conseguird mejorar la calidad del servicio a

los usuarios.

La implementacion de la Reingenieria de
procesos permitira mejorar la gestion de la
Direccion Regional de Transportes.

10

Con la Reingenieria de Procesos, se
conseguira mayor rapidez en las gestiones

administrativas.

11

Con la Reingenieria de Procesos, se
conseguira reducir los gastos innecesarios en

la Direccion Regional de Transportes.

FACTIBILIDAD

12

Existen razones objetivas para implementar
la Reingenieria de Procesos en la Direccion

Regional de Transportes de Ancash.

13

Existe la normatividad para la
implementacion de la Reingenieria de
Procesos en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones.

14

La temporalidad factible permite que pueda
implementarse la Reingenieria de procesos

en la a&reas Administrativas.

15

La implementacién de los modelos de la
Reingenieria de procesos, sera factible en la
Direccion Regional de Transportes vy

comunicaciones.

16

La Reingenieria de procesos permitird lograr

la eficiencia y eficacia de la gestion.

Muchas gracias por su colaboracién




UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ EDUCACION
Escuela de Administracion y Negocios Internacionales

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES: S . )
R=2088 0 R0 JWIEIC A, N
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE:,. 374701 RO6LERT JAVIE!™ Avudnds

LACENCANT €NV ADMIMISTICA L]\OXJ

1.6 T{TULO DE LA INVESTIGACION:.... 25110/ S8t el O L s

JEEINCEMERI S D

rFRCedos v LA OFILINA

1. ASPECTOS DE VALIDACION (Calificacién cuantitativa)

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS (01-10) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20)
EVALUACION DEL 01 02 03 04 05
INSTRUMENTO

Esta formulado con lenguaje ‘?
1. CLARIDAD apropiado. [

Esta expresado en conductas / ‘?
2.0BJETIVIDAD observables.

Adecuado al avance de la .
3. ACTUALIDAD investigacion. /%

Existe un constructo logico en los ¢
4 ORGANIZACION items. /

Valora las dimensiones en cantidad /}
5.SUFICIENCIA "y calidad

Adecuado para cumplir con los 7'
6INTENCIONALIDAD | objetivos trazados. /

Utiliza suficientes referentes /3
7.CONSISTENCIA bibliograficos.

Entre Hipdtesis dimensiones e -
8.COHERENCIA indicadores. 7

Cumple con los lineamientos I
9 METODOLOGIA metodolégicos. /

Es asertivo y funcional para la ’/
10.PERTINENCIA Ciencia /
Sub Total
Total /76

VALORACION CUANTITTIVA (Total /10)/7(” .............................. Leyenda:
A 7 =
VALORACION CUALITATIVA:........ce... /3 (t,?f/’/i.f ................................ 01-13  Improcedente

14-16 Aceptable con recomendacién

17-20 Aceptable .
Lugar y Fecha:../. ;/0"07 ..... 7

..........

........
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTO

L. DATOS GENERALES: , alla L e

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE:....... {../.C.l.f,’.f."‘.’.....‘{i./g?fé ...... a <../7,...,]Z.>r .................
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