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Resumen

La presente tesis presentd como objetivo general conocer la relacion existente
entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano y su incidencia en

la gestion por procesos.

La investigacion es de tipo basica de disefio no experimental transversal, la
muestra estudiada fue realizada a 230 servidores del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil, que se encuentran dedicados al fortalecimiento de
las politicas de identificacion, a fin de conocer si la gestion administrativa y la
gestion del talento humano inciden en la gestion por procesos; se utilizo la técnica
de muestreo probabilistico aleatorio simple porque la poblacion se encontraba en
un solo lugar, y todas las unidades de investigacién tuvieron la misma
probabilidad de ser seleccionadas para la aplicacion de la encuesta. Se aplicé el
cuestionario tipo Likert para la recoleccion de la informacion, el cual const6 de 19
preguntas referentes a la gestion administrativa, 28 preguntas referentes a la
gestiéon del talento humano y 32 preguntas con respecto a la gestién por
procesos. El analisis de los datos correspondié en el enfoque cuantitativo y la
metodologia fue hipotético deductiva y el andlisis estadistico se analiz6 con el

programa Excel y SPSS con un resultado de significancia 0.05, (p=1,000).

De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba Chi Cuadrado, se
concluyo que existe incidencia positiva de la gestion administrativa y la gestion del
talento humano con la gestidn por procesos, por lo que se sugiere que la gestiéon
administrativa y el talento humano como activos importantes para el despliegue

de una gestidn por procesos dentro de la institucion.

Palabras Claves: procesos, modernizacion, optimizacion, estrategia.
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Abstract

This thesis presented as a general objective to know the relationship between
administrative management and human talent management and its impact on

process management

The research is of a basic type of transversal non-experimental design, the
sample studied was carried out to 230 servers of the National Registry of
Identification and Civil Status, which are dedicated to the strengthening of the
identification policies, in order to know if the administrative and human talent
management affects process management; the simple random probabilistic
sampling technique was used because the population was in one place, and all
the research units had the same probability of being selected for the application of
the survey. The Likert questionnaire was applied to collect the information, which
consisted of 19 questions referring to administrative management, 28 questions
referring to the management of human talent and 32 questions regarding
management by processes. The analysis of the data corresponded to the
quantitative approach and the methodology was hypothetical deductive and the
statistical analysis was analyzed with the Excel program and SPSS with a result of
significance 0.05, (p = 1,000).

According to the results obtained in the Chi Square test, it was concluded
that there is a positive impact of administrative management and human talent
management with process management, which suggests that administrative
management and human talent as important assets for the deployment of process

management within the institution.

Keywords: processes, modernization, optimization, strategy.
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Resumo

Esta tese apresenta como objetivo geral conhecer a relacdo entre gestédo
administrativa e gestdo de talentos humanos e seu impacto na gestdo de

processos.

A pesquisa é de um tipo basico de projeto transversal ndo experimental, a
amostra estudada foi realizada em 230 servidores do Registro Nacional de
Identificacdo e Status Civil, dedicados ao fortalecimento das politicas de
identificagdo, para saber se os aspectos administrativos e 0 gerenciamento de
talentos humanos afeta o gerenciamento de processos; a técnica de amostragem
probabilistica aleatéria simples foi utilizada porque a populacdo estava em um so
lugar e todas as unidades de pesquisa tinham a mesma probabilidade de selecao
para a aplicagdo da pesquisa. O questionério de Likert foi aplicado para coletar a
informacdo, que consistiu em 19 questbes referentes ao gerenciamento
administrativo, 28 questdes referentes ao gerenciamento de talento humano e 32
questdes relativas a gestdo por processos. A analise dos dados correspondeu a
abordagem quantitativa e a metodologia foi hipotética dedutiva e a andlise
estatistica foi analisada com o programa Excel e SPSS com resultado de
significancia 0,05, (p = 1.000).

De acordo com os resultados obtidos no teste de Chi Cuadrado, concluiuse
qgque ha um impacto positivo da gestdo administrativa e do gerenciamento do
talento humano com gerenciamento de processos, pelo que sugere-se que a
gestdo administrativa e o talento humano sejam importantes ativos para a

implantacéo do gerenciamento de processos dentro da instituicao

Palavras-chave: processos, modernizacdo, otimizagéo, estratégia.
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1.1 Realidad problemaética
Segun Naghi (2005 p.61) “La etapa principal de una investigacion cientifica es
identificar el problema, que es el estimulo intelectual llamado por una respuesta

en la forma de investigacion cientifica”.

Se concuerda con el autor, al precisar que la realidad problematica es el
pilar principal que motiva a realizar la investigacion. Todo investigador, busca
encontrar una respuesta a la problematica planteada al término de un analisis

cientifico.

Para (Diaz, 2009, p.52) afirmo:
...permite afinar y estructurar mas formalmente la idea de la
investigacién. Una buena idea termina siempre en un problema. El
paso de la idea al planteamiento del problema puede ser en
ocasiones inmediato o llevar una enorme cantidad de tiempo. En
cualquier caso, un problema cientifico reflejara algo que no estaba

resuelto por la ciencia hasta un momento determinado.

Segun Tamayo (2004, p.120) “todo problema surge a raiz de una dificultad,
la cual se origina a partir de una necesidad, en la cual aparecen dificultades sin

resolver”.

Expuestas las definiciones sobre el problema de investigacion, se
concuerda con los autores, la realidad problematica que identifica el investigador

es el nucleo principal que proyecta las acciones para la investigacion.

En un ambiente empresarial tan complicado, globalizado y altamente
competitivo como es hoy, la gestion por procesos en estos ultimos afios se ha
convertido en una estrategia de uso obligatorio en las empresas tanto publicas
como privadas, no con el propoésito de tener éxito, sino que ahora para poder
subsistir en el mundo corporativo. Pese a su indudable éxito y la experiencia

positiva en las incontables empresas nacionales e internacionales que la han
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adoptado, la implementacion y ejecucidén de una gestion por procesos puede ser

muy complicada principalmente por dos motivos.

La suspicacia y recelo de los gerentes y empleados a los cambios
organizacionales, generalmente por la costumbre de mantener la vision mas
tradicional de la empresa, quiere decir, a la direccion vertical y funcional en lugar
de la direccion horizontal o por procesos. Este problema se refleja en la
comunicacién y al establecimiento de las prioridades que surgen en las empresas
cuando pasan de una organizacion tradicional a una gestion por procesos, esta
situacién dificulta al enfoque mas integral de la estructura departamental, donde la
prioridad es el proceso en conjunto no los intereses de cada departamento; la
organizacioén tradicional se representa como una estructura vertical y segmentada,
mientras que la gestion basada en procesos tendria una estructura horizontal y

continua.

El segundo motivo, es la dificultad y diversidad organizativa de la gestiéon
por procesos Yy sus diferentes componentes, principalmente cuando se usa como
marco de mejora continua, siendo de vital importancia el uso correcto de las
metodologias concretas y herramientas especificas. En ese sentido trabajar en
una gestién por procesos requiere el involucramiento de los que conducen la
organizacion y sus colaboradores para mejorar permanentemente la eficiencia y

eficacia de la organizacion.

La problemética que se puede apreciar en la implementacion de una
gestion por procesos es la falta de preparacion en procesos de parte de los
responsables de la alta direccion en la gestion administrativa, asi como la
resistencia al cambio de los colaboradores que tienen que estar empoderados por
una buena gestiébn del talento humano, crucial para que los colaboradores
desarrollen habilidades y destrezas de diversas indoles en la organizacion, en ese
orden de ideas mi investigacion busca establecer que la implementacion de la
gestion por procesos en el Registro de Identificacion y Estado Civil - RENIEC que
alcanzo el éxito de la institucién, tuvo incidencia la gestion administrativa y el

desarrollo de las personas.
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A nivel mundial, los gobiernos requieren de una administracion publica
moderna y eficiente, que mediante estrategias socaven a la optimizacion de sus
procesos a fin de orientarla al ciudadano, con herramientas adecuadas que
optimicen tiempos de ejecucion en los procesos y a su vez se controle las
actividades ejecutadas. Los procesos de reformas del Estado generan un mayor
protagonismo en las mejoras de la gestion publica y en la actualidad es parte
inherente de las politicas de las organizaciones contar con estrategias validas que
permitan optimizar procesos y contribuir a la creacion de valor de la gestion

publica.

A inicios del siglo XX se define a la administracion en base a sus cuatro
componentes que hasta ahora se rigen, la planeacion, la organizacién, la
direccion y el control. Segun (Kliksberg, 1995, pp. 35-42) “...ésta comprende el
corpus teodrico que engloba todas las nociones para describir, explicar y prescribir
a las organizaciones y el comportamiento del individuo en su interaccion con ellas
cuyas acciones derivadas se materializan a través de la gestién”. Por lo que se
puede concluir que la administracion es el proceso que conjuga el proceso de
planear, organizar, dirigir y controlar las actividades de los empleados de una
organizacién, estos conceptos son puestos en evidencia en toda organizacién que

tiene como objetivo realizar una buena gestion.

En ese sentido, una de las variables a investigar es la gestion
administrativa, gestion que debe marcar la diferencia en una organizacion, para
hacerla eficiente y alcanzar los objetivos apropiados, vinculados con el recurso
humano calificado que permita desarrollar actividades bajo un enfoque de una
gestidbn por procesos dentro del Registro de Identificacion y Estado Civil —
RENIEC.

Para ello, es de mucha importancia el recurso humano dentro de la
organizacion, identificada en la cultura organizacional como un patron basico de
supuestos que un grupo de personas han desarrollado para enfrentar a los

problemas que surgen de la adaptacién interna y externa, que se simboliza en un
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procedimiento de valores compartidos que definen los comportamientos, las

politicas y normas y las actitudes, que dirigen a los empleados en la empresa.

Es preciso destacar, que la cultura organizacional, valores, etc. significan
mucho para los colaboradores de la organizacion, en ese sentido una gestion de
recursos humanos, es sostenido por los lideres de la Organizacion que como
referentes buscan afianzar modelos que contribuyan aumentar la competitividad e

innovacion de sus colaboradores.

A nivel nacional, la ineficiencia de la gestiébn administrativa devienen en
brindar una mala imagen en los servicios que se les brinda a los ciudadanos, por
lo que se ha propiciado generar un proceso de reforma del Estado moderno;
donde se vienen aplicando un conjunto de modificaciones en los &mbitos legales
institucionales y operacionales, que permita al Estado transformarse para
adecuarse a una nueva realidad social, econémica, politica, cultural de la

sociedad.

En ese sentido, se ha propiciado un mejor uso de los recursos publicos que
se orienten a mejorar los procesos que permitan asegurar un ritmo continuo de
servicios publicos de calidad que generen confianza en la sociedad civil, de
acuerdo a lo establecido en el Acuerdo Nacional en su Objetivo IV “Estado
eficiente, transparente y descentralizado”, en su 24 Politica de Estado: Afirmacion
de un Estado eficiente y transparente, nos orienta a mantener un Estado eficiente,
eficaz, moderno y transparente al servicio de las personas y de sus derechos. A
nivel de mandato legal, la Ley N° 27678 Ley Marco de Modernizacién de la
Gestion del Estado, en su Capitulo | Articulo 1 se declara al Estado peruano en
proceso de modernizacion en sus diferentes instancias, dependencias, entidades,
organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion publica y

construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio del ciudadano.

A la gestion del talento humano se le considera la clave del éxito de una
empresa Yy, su gestibn hace parte de la esencia de la gerencia empresarial.

Gestionando el talento humano, una organizacion eficiente ayuda a crear una
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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
fluctuacion de la fuerza de trabajo, por tanto se puede determinar que, para el
éxito de una institucion, es fundamental gestionar el desarrollo de las personas,
de tal manera que se fortalezca una cultura organizacional basada en el liderazgo
transformacional, las comunicaciones abiertas, el desarrollo de las competencias,
las mejoras permanentes de las condiciones laborales y los reconocimientos al

personal.

1.2Trabajos previos

De acuerdo a Carrasco (2015), sostiene: “Son los resultados de otros trabajos de
investigacion realizados anteriormente, que guardan relacién con el tema o

problema y que interesan a la investigacion en desarrollo”. (p. 84).

Al respecto, por lo mencionado por el autor, podemos teorizar que los
antecedentes de investigacion, son aquellos trabajos realizados por otros
investigadores antes de nuestra investigacion y que seran referencia de analisis

en la realizacion de mi investigacion y discusion.

1.2.1 Antecedentes internacionales

Suarez (2017) en su tesis “Andlisis estructural del modelo EFQM de excelencia: el
papel mediador de la gestién por procesos y la planificacion estratégica”, tesis
doctoral del Departamento de Administracion de Empresas y Marketing de la
Universidad de Sevilla. Consigné como objetivo profundizar en el conocimiento de
coémo estan relacionados los agentes del Modelo EFQM entre si y como a través
de la gestion de los procesos la organizacion puede obtener mejores resultados
(efecto mediador de la gestion por procesos en el sistema de gestidon). La
investigacion fue de tipo sustancial, con disefio no experimental de corte
transversal. Los resultados permitieron concluir que los procesos son el nexo de

unién entre los restantes factores criticos de la implantacién de la gestién de la
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calidad y los resultados. Por lo tanto, las organizaciones deben prestar especial
atencioén a la identificacion, gestion y mejora de sus procesos criticos, ya que son
una pieza clave para el sistema de gestion de calidad produzca los efectos
deseados, es decir, una adecuada gestion del proceso conduce a mejores
resultados. La gestion de procesos parece no jugar un rol mediador entre la
gestién de personas y los resultados. Se identifica relaciones directas entre la
gestion de las personas y el desempefio financiero y operativo. Es por eso que
pensamos que la influencia de la gestion de las personas en los resultados podria

ser mas directa que indirecta a través de la gestidén de los procesos.

Espin (2016) sefiald en su tesis “Modelo para la gestion del talento humano
orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de la Universidad
Nacional de Chimborazo”, tesis para obtener el grado cientifico de Doctor en
Ciencias Economicas de la Universidad de La Habana. Tuvo como objetivo
disefiar un modelo de gestion del talento humano orientado al alto desempefio de
los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo. La poblacién
de la investigacién estuvo conformada por 45 directivos, 11 funcionarios del
Consejo de Educacién Superior y 359 docentes; los cuestionarios fueron
validados en base al juicio de expertos y pasaron la prueba de confiabilidad de
Alfa de Cronbach. En base a los resultados la investigacion concluyé que la
gestiéon del talento humano es un proceso estratégico, en tanto pretende la mejor
eleccidn, educacion, organizacion y satisfaccion del factor humano, estimulando el
desarrollo de competencias especificas que tiendan a un alto desempefio de los
docentes y directivos de las universidades. No existen referencias de la existencia
de un modelo de gestion del talento humano que incorpore indicadores para medir
el alto desempefio de los docentes y directivos de una universidad. El diagnéstico
del talento humano realizado en la Universidad Nacional de Chimborazo evidencié
la existencia de problemas en todas las funciones analizadas, entre las que
destacan desactualizacion de los perfiles, cargas de trabajo no equitativas,
incorrecta planificacion de los docentes, seleccion inadecuada de docentes,

indicadores pobres de evaluacion del desempeifio y recompensas inadecuadas.
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Sotelo (2016) en su tesis “La gestion por procesos en su papel de
estrategia generadora de ventaja competitiva aplicada a los enfoques de
asociatividad de las Mypes: Caso Peruano”, para el doctorado en administracion y
direccion de empresas de la Universidad Politécnica de Cataluiia de Barcelona.
Tuvo como objetivo desarrollar una propuesta de sistema béasico de procesos de
gestiébn tomando como base la gestion por procesos fundamento de la Norma
ISO9000 que, en colaboracion con una estrategia de integracion empresarial,
desarrolle una ventaja competitiva en las Mypes peruanas para que se aproveche
con éxito las oportunidades de exportaciéon que se abren con la firma de los
Tratados de Libre Comercio y asi se vuelvan mas rentables y sostenibles en el
tiempo. La investigacion fue de tipo aplicada, la poblacién estuvo conformada por
97.530 Mypes de los cuales se tomé a 383 como muestra. La investigacion
concluy6 que el modelo de Estandarizacién de procesos productivos busca que
se logre minimizar la variabilidad del producto final en la Asociacién de Mypes, ya
que cada Mype cuenta con similar proceso de produccion con respecto a las
demas Mypes pero con diferente forma de realizar cada proceso productivo. Es
por esto, que el modelo especifico se basara en la Norma ISO 9001:2008 y el
Modelo de excelencia EFQM, los cuales son los mas idéneos para este proceso,
puesto que dan como lineamientos informaciébn como seguimiento de los
procesos, medicidn de éstos mismos, directrices de gestion de procesos, entre
otros aspectos que ayudaran a que este modelo de caracter estratégico se
aplique sin ninguin problema a la asociacién de Mypes. De esta manera se espera
obtener un sistema productivo regular en todas las Mypes y por tanto, productos
finales iguales para la satisfaccion del cliente externo; por lo tanto, los pedidos de
grandes volumenes seran homogéneos considerando que estan produciéndose

en Mypes diferentes.

Quirés (2015) en su tesis “Analisis de las tendencias en gestion de los
recursos humanos desde una perspectiva académica y empresarial’, tesis
doctoral del Departamento de Administracion de Empresas y Comercializacion e
Investigacion de Mercados de la Universidad de Sevilla. Consigné como objetivo
comparar las tematicas tratadas en el mundo académico y empresarial en relacion

a la Gestion de los Recursos Humanos y a la Conducta Organizacional. La
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metodologia a emplear en la presente tesis se dividird en dos partes claramente
diferenciadas: Metodologia para la obtencion de datos y la Metodologia de
analisis de datos; la primera, explicara la seleccion de los datos originales a tratar,
en tanto que la segunda dara a conocer los métodos estadisticos a aplicar sobre
los mismos, basicamente Analisis Semantico, Analisis Cluster y Naive Bayes. La
investigacion concluyé que el resultado es la constatacion de cuales son los
temas de Recursos Humanos que son considerados mas importantes por
cientificos y empresarios en funcidon de sus publicaciones, articulos cientificos en
el primer caso y memorias en el segundo, y la comparacion entre ambos. Se ha
comprobado que existen diferencias entre ellos, pero éstas son relativas, pues
son muchos los temas que despiertan un interés comun en ambos grupos.
Igualmente, se ha confirmado la validez de algunas variables analizadas por otros
autores como variables explicativas tanto de la existencia de temas de interés
comun como de que existan diferencias entre ambos: las modas, la existencia de
diferentes stakeholders, el agotamiento cientifico de ciertos temas y la existencia

de un gap temporal entre los descubrimientos cientificos y su aplicacion practica.

En la tesis “Optimizacion del talento en las organizaciones: Gestiéon por
expectativas” de Castilla (2013), tesis doctoral en psicologia social de la
Universidad Autdbnoma de Barcelona. Tuvo como objetivo aportar a la gestiéon del
talento una vision critica e integradora desde las practicas de RR.HH. que se
lleven a cabo en las organizaciones. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo,
fue una investigacion de tipo inductiva, las técnicas para la recoleccion de los
datos fueron diario de campo y la observacion participante. La investigacion
concluyé que la funcion de la estrategia, la cultura y/o cambios que se quiere
promover deberd decidirse si se adopta un enfoque inclusivo que desarrolla
acciones dirigidas a todos los niveles, o uno exclusivo que se focalice en ciertos
colectivos; la estrategia se define en el apice estratégico, la direccién general,
pero se actla localmente, porque es RRHH quién mejor conoce a los
trabajadores, a los clientes, a los interlocutores varios, y por tanto sabe como

adaptar la gestion para que sea mas eficaz.
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1.2.2 Antecedentes nacionales

Romero (2016) en su tesis “La gestion estratégica y su influencia institucional en
los planes estratégicos de las universidades publicas del Ecuador. Caso:
Universidad Técnica de Machala”, tesis para obtener el Grado Académico de
Doctor en Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Tuvo como objetivo proponer un modelo de Gestion Estratégica
Institucional que influya en los Planes Estratégicos de las Universidades Publicas
del Ecuador. Caso: Universidad Técnica de Machala. El nivel de la investigacion
es explicativo porque busca conocer los factores causales que explican el
problema de investigacion, estableciendo un disefio transeccional — correlacional.
Para el andlisis estadistico se utiliza como herramienta de investigacion la
encuesta tipo escala de LIKERT, misma que fue aplicada a 530 funcionarios entre
directivos, administrativos y docentes de la Universidad Técnica de Machala
(UTMACH). Se obtuvo como resultado de la investigacion, que existe una
correlacion positiva entre la Gestion Estratégica y la Planificacion Estratégica
Institucional; por lo tanto el Modelo de Gestidn Estratégica Institucional propuesto
para la Universidad Técnica de Machala, articula cuatro niveles con los
componentes de gestion organizacional y sus subcomponentes de planificacion
institucional, ética institucional, gestidén de la calidad; la gestion infraestructura con
los subcomponentes de recursos e infraestructura; gestibn académica con
docencia, investigacion y vinculacién con la sociedad; y la gestion de bienestar
universitario con el subcomponente estudiantes; de tal manera que este proceso
permitira una mejor calidad del proceso estratégico en sus etapas de

planificacion, ejecucion y evaluacion institucional de la UTMACH.

Baca (2015) en la tesis “Gestion administrativa y calidad de servicio en las
Instituciones Educativas de la RED 07 DREC - 2015”, la cual sirvi6é para optar el
grado académico de doctor en educacién de la Universidad César Vallejo.
Consign6 como objetivo determinar la correlacion entre la gestion administrativa y
calidad de servicio en las Instituciones Educativas de la RED 07 DREC - 2015. El
tipo de investigacion fue basica, el nivel de investigacion fue descriptivo, el disefio

de la investigacion fue descriptivo correlacional y el enfoque fue cuantitativo. La
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muestra es censal conformada por 277 docentes de las instituciones educativas
de la RED 07 DREC - 2015. La técnica que se utilizd es la encuesta y el
instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario aplicado a los docentes.
Para la validez de los instrumentos se utilizd el juicio de expertos y para la
confiabilidad de los instrumentos se utilizo el Alfa de Cronbach que sali6 alta en
ambas variables: 0.952 para la variable Gestion Administrativa y 0.929. En la
presente investigacion se arribd a la conclusion, que existe relacion directa y
significativa entre la Gestion Administrativa y la Calidad de Servicio en las
instituciones educativas de la RED 07 DREC — 2015. Lo cual se verifica con la
prueba de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.01; Rho = .606**).

Chavez (2015) en la tesis “Gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en los administrativos de las instituciones educativas de la Red 08 — UGEL
02 - 2015” para optar el grado de doctor en educacion de la Universidad César
Vallejo. Consigné como objetivo determinar la relacién entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral. Es un estudio sustantivo descriptivo
de disefio no experimental transversal correlacional causal, se trabajé con una
poblacion finita y una muestra censal correspondiente a los trabajadores
administrativos, que en total son 80 y se aplicé dos instrumentos validado por
criterio de jueces. Las conclusiones del estudio indican que se determiné que la
gestién de recursos humanos influyd positivamente en el desempefio laboral en
los administrativos de las instituciones educativas de la Red 08 — UGEL 02 2015 a
razén de un valor r? = 0.403 y una p = 0.000 (p < 0.05) probandose la hipétesis
alterna rechazandose la hip6tesis nula por lo tanto se concluyd que existe una

influencia positiva entre las variables y es de una magnitud moderada.

Marcillo (2014) en su tesis “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos
descentralizados del sur de Manabi”, tesis para obtener el grado de doctor en
administracion de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo. Tuvo como
objetivo proponer un Modelo de Gestion por Competencias del Talento Humano
para mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos en los gobiernos

autonomos descentralizados del sur de Manabi. La tesis fue de método
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cualitativo, hipotético-deductivo, de tipo aplicada, transversal, disefio descriptivo —
explicativo, la poblacion estuvo conformado por 800 personas entre directores,
jefes departamentales y otros servidores publicos, la muestra fue de 260
personas. La investigacion concluyd que el diagnostico efectuado al talento
humano de las instituciones, se establece que se le ha dado escasa atencién y de
manera tradicional, segun los resultados de los encuestados, es decir se ha dado
poca importancia al talento humano. Entre uno de los mecanismos que se debe
considerar es en forma sistematica, y no dejando de lado sus habilidades,
destrezas, conocimientos, sin embargo como una estrategia es importante que
exista la informacion para realizar el trabajo asi como la normativa
correspondiente a los servidores Publicos puesto que podrian dar un mejor
aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la empresa, asi mismo

que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del desempefio.

Vigo (2014) en su tesis “Propuesta de programa de desarrollo del capital
humano para optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de
Ancash”, tesis para obtener el grado de doctor en administracion de la
Universidad Nacional de Trujillo. Presenté como objetivo elaborar una propuesta
de programa de desarrollo del capital humano para optimizar el desempefio
laboral en el Gobierno Regional de Ancash. La tesis fue de tipo aplicada,
descriptiva-correlacional, con disefio no experimental de corte transversal, la
técnica de recoleccion de datos que se utilizo fue la encuesta con su instrumento
el cuestionario. La investigacion concluyé que los trabajadores del Gobierno
Regional de Ancash-Sede Central, tienen un desempefio laboral deficiente ya que
segun la calificacion que hacen los jefes al respecto, en ninguna de las
dimensiones investigadas se alcanza un nivel bueno ni mucho menos excelente.
Un desempefio éptimo del capital humano requiere de un nivel mas que

aceptable.
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1.3Teorias relacionadas al tema

Componentes paradigmaticos

Segun Sautu (2005), sostiene que:
El paradigma es la orientacion general de una disciplina, el modo de

orientarse y mirar aquello que la propia disciplina ha definido como su
contenido temético sustantivo. En las ciencias sociales conviven varios
paradigmas que compiten en un modo de comprender sus disciplinas y

sus problemas (p.24).

En ese sentido, se puede determinar que la actividad investigativa se guia
por paradigmas que conducen el estudio de la realidad de una manera légica,
orientando al investigador sobre cémo actuar para abordar y explicar fenomenos

objeto de analisis.

Segun el positivismo, el investigador debe desprenderse de los prejuicios y
las presuposiciones, separar los juicios de hecho de los juicios de valor, la ciencia
de la ideologia, para avanzar hacia la busqueda de la objetividad que solo podria
lograrse mediante la verificacion en la experiencia y la observacion cientifica de
los hechos. La verificabilidad de los hechos, asumida como premisa importante en
el paradigma positivista, se basa en que todo conocimiento para ser considerado
cientifico debe estar debidamente probado, y dicha comprobacion ha de tener

como referente la realidad objetiva.

Sobre la base a los supuestos anteriores, la presente investigacién se
orienta por el paradigma positivista, al pretender obtener un conocimiento relativo
de las variables de estudio a partir de la percepcién de la realidad observable
empleando métodos, técnicas y teorias para obtener datos pertinentes al objeto
de investigacion, por ello, la presente investigacion se orienta siguiendo los
criterios del estudio cuantitativo, al pretender determinar la incidencia entre la
gestion administrativa y la gestién por procesos con la gestién por procesos en el

Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil.



30

Componente epistemolédgico

La palabra epistemologia proviene de la unién de los términos de origen griego
episteme, conocimiento, y logia, discurso. La etimologia de la palabra
epistemologia sugiere que se trata de un estudio de la ciencia. La epistemologia
trata de estudiar la racionalidad (el logos) que se halla en la episteme, en la
ciencia. Para el Diccionario de la Real Academia Espafola (vigésimo segunda
edicion; 1996) la epistemologia es la “doctrina de los fundamentos y métodos del

conocimiento cientifico”.

Segun Barragan (1998):
...la epistemologia se encarga del estudio de las diferentes
condiciones de los conocimientos objetivos o verdaderos. Su interés
es la busqueda de objetividad del conocimiento y la forma como este
se construye y estructura en una ciencia particular, de ahi que se

ocupa de la naturaleza y los limites del mismo (p.14).

En ese sentido, estando ubicado dentro del enfoque positivista; se tendria
que saber la relacion entre el investigador y aquello que investiga, siendo un rol
predominante la distancia frente aquello que se pretende investigar es vista como

condicion necesaria para alcanzar un conocimiento objetivo.

Componente axioldgico

Segun Sautu (2005):
... dentro del supuesto axiolégico, para determinar qué papel juega los
valores en la investigacion, en el estudio realizado como investigador
se busca desprenderse de los propios valores, de una orientacion
politico — ideoldgica, de las concepciones acerca del bien y el mal, de

lo justo e injusto, de lo que deseamos para nosotros y para los otros
(p.25).

En ese sentido, la interpretacion del componente ético en la historia de la
ciencia, parte de la suposicion de que si se establecen algunas relaciones

elementales entre los procesos de investigacion y los sistemas de valores del
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investigador, se tendra un conjunto de datos amplios que permitira entender mejor
las interacciones entre ciencia y valores, lo cual finalmente manifestara formas

basicas de dependencia de la investigacion.

Componente Ontolégico

Segun Sautu (2005), “el supuesto ontoldgico, establece las siguientes
interrogantes para determinar cual es la naturaleza de la realidad y qué se puede
conocer acerca de ella, la realidad es objetiva y separable del investigador o es

subjetive y multiple” (p.25).

La ontologia es llamada la teoria del ser, es decir, el estudio de todo lo que
es: qué es, como es y como es posible. La Ontologia se ocupa de establecer las
categorias fundamentales o modos generales de ser de las cosas. El sinbnimo
mas usual de ontologia es conceptualizacion. Segun la definicibn de Gruber
(1993:1999), una ontologia constituye “una especificacion explicita, formal de una

conceptualizacién compartida”.

En este contexto de ideas, estableceriamos que la naturaleza de la
realidad, es objetiva, el investigador puede observarse como un constructor y
reconstructor de la investigacion, al ubicarse en una realidad social como proceso
histérico, en donde su accién continuamente produce y reproduce el mundo

material, social y cultural en el cual vive.

Componente Metodoldégico
Segun Sautu (2005), el componente metodologico se establecen los
procedimientos que se utilizan para construir la evidencia empirica y como se

relaciona légicamente con el resto de las etapas del disefio.

En este tenor de opinién, para la investigacion se tendran en cuenta los
siguientes procedimientos: Utilizacion de la deduccion en el disefio y la induccion
en el andlisis, modelos de analisis causal; operacionalizacion de conceptos
tedricos en términos de variables, dimensiones e indicadores y sus categorias;

utilizacién de técnicas estadisticas, fuerte papel de la teoria en el disefio del
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estudio, generalizaciones en términos de predictibilidad, confiabilidad en los
resultados a partir de estrategias de validacion internas. Para visualizar el marco
referido a las teorias relacionadas al tema, conceptualizamos las siguientes

definiciones:

Para (Carrasco, 2015, p. 127) “es el punto de partida para la formulacion
del problema y la hipétesis, elaboracion de las interpretaciones y conclusiones,

asi como de la explicacion de los resultados finales del trabajo de investigacion”

Para (Bernal, 2010, p. 125) menciono:
(...) fundamentacion tedrica dentro de la cual se enmarcara la
investigacion que va a realizarse. Es decir es una presentacion de las
principales escuelas, enfoques o teorias existentes sobre el tema
objeto de estudio, en que se muestre el nivel de conocimiento en ese
campo, los principales debates, resultados, instrumentos utilizados, y

demas aspectos pertinentes y relevantes sobre el tema de interés.

En funcién a lo sostenido por los autores referenciados, el marco teérico es
la base que nos orienta a la investigacion apoyandonos en las teorias que
permiten consolidar los temas de las variables investigadas, dandonos las pautas

de los componentes teméaticos de cada variable.

Para continuar con el desarrollo de las diversas tematica relacionadas tanto
a la gestién administrativa, gestion del talento humano y gestion por procesos, se
acotan aquellas definiciones de expertos, conocedores que definen a la gestion

de diversas perspectivas.

Gestion administrativa

En ese orden de ideas, para nuestra investigacibn antes de emerger con las
conceptualizacion de la gestion administrativa, analizaremos a la administracion
desde sus origenes, asi como su evolucion y desarrollo a través de las diferentes
escuelas administrativas, tomando los aspectos mas relevantes de cada una de

ellas, asi tenemos a Chiavenato (2012) quien sostiene:
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(...) el avance de la administracion es reciente, se desarrolld de
forma lenta sin embargo, a partir del siglo XX es que tuvo un cambio
de desarrollo de notable auge e innovaciéon. En la actualidad la
sociedad de la mayor parte de los paises desarrollados es una
sociedad pluralista de organizaciones, la mayoria de las obligaciones
sociales son confiadas a organizaciones publicas que son
administrados por grupos directivos propios para poder ser mas

eficaces. (p. 28).

En su larga trayectoria la administracion ha sido enriquecida con diversos
enfoques que hacen énfasis en buscar que las organizaciones sean eficientes y
que los lideres que estan al mando de estas puedan tomar las mejores decisiones
en bien de la organizacién, es importante el rol que cumplen los lideres como

mediadores entre las personas y los objetivos a ser alcanzados.

Respecto al enfoque clasico tomaremos los conceptos esbozados por
Chiavenato (2012):

(...) el enfoque clasico, a comienzos del siglo XX, dos ingenieros
desarrollaron trabajos pioneros sobre la administracién. Uno
Frederick W. Taylor, inicio su llamada escuela de la administracion
cientifica, con su principio de la divisibn del trabajo y el de la
especializacion; Henri Fayol, pionero de teoria clasica, que se ocupa
del aumento de la eficiencia de la empresa mediante la organizacién

y principios generales de la administracion. (p. 48).

Este, enfoque hace referencia a la basqueda de la eficiencia con el analisis
del trabajo y estudio de tiempos y movimientos; asimismo la especializacion en el
trabajo, conjugando que cuan mas especializado sea un operario mayor sera su

eficiencia.
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Luego de la teoria clésica, la administracion sigue avanzado, y aparece el
enfoque humanista, para lo cual Chiavenato (2012), sostiene:

(...) que la teoria de la administracion sufre una revolucion conceptual,
la transicion del énfasis antes del puesto en la tarea por la
administracion cientifica y en la estructura organizacional por la teoria
clasica; al énfasis en las personas que trabajan o participan en las
organizaciones. El enfoque humanista hace que el interés puesto en la
maquina y en el método del trabajo, en la organizacional formal y en los
principios de la administracién ceda prioridad a la preocupacion por las
personas y por los grupos sociales, siendo su representante Elton
Mayo. (p. 84).

Es hasta entonces que este enfoque, busca la necesidad de humanizar y
democratizar la administracion, liberAndola de los conceptos rigidos y

mecanicistas de la teoria clasica.

Chiavenato (2012) contintia con la teoria neoclasica por la cual sostiene
que:

(...) es conocida como la escuela operacional, o del proceso
administrativo surgio de la necesidad de utilizar los conceptos validos y
pertinentes de la teoria clasica, se puso énfasis en la practica de la
administracion la reafirmacion relativa de los postulados clasicos,
consideran que la administracion es una técnica social basica. Enfatiza
las funciones del administrador; planeacion, organizacién, direccion y
control. Tiene como principales representantes a Drucker, Koontz,
Jucius. (p. 154).

En esta teoria, se hace mucho énfasis en considerar que la administracién
sea una técnica social basica, es decir que el administrador conozca los aspectos
técnicos y especificos de su trabajo, para la busqueda de resultados concretos y

palpables.
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Luego, surge el enfoque por resultados, para lo cual Chiavenato (2012)
sostiene:

(...) la administracion por objetivos o administracion por resultados
constituyen el modelo administrativo identificado como el espiritu
pragmatico y democratico de la teoria neoclasica. Su aparicidon
ocurrid en 1954 cuando Peter Drucker, considerado el padre de la
administracion por objetivos, publico un libro sobre administracion
por resultados. La administracion por objetivos, es un proceso por el
cual gerentes y subordinados identifican objetivos comunes, definen
las areas de responsabilidad de cada uno en términos de resultados
esperados Yy utilizan esos objetivos como guias para su actividad. (p.
196).

Este enfoque sustenta, que una administracion por resultados requiere del
apoyo intenso del personal entrenado para alcanzar los objetivos que se
establecen en la organizacion en sus respectivas areas identificadas como los
pilares para su desarrollo, actualmente muchas organizaciones ven en este

modelo, una forma de alcanzar la eficiencia y eficacia.

Continuando con la trayectoria de la administracion, surge el enfoque por
estructuralista, al respecto, Chiavenato (2012) sostiene:

(...) el enfoque estructuralista de la administracion; la teoria de la
burocracia surgié en la teoria general de la administracion, cuando la
teoria clasica y la teoria de relaciones humanas disputaban entre si el
espacio en la teoria administrativa y presentaban sefiales de
obsolescencia y agotamiento para su época. El modelo burocratico de
Max Weber sirvio de inspiracion para una nueva teoria administrativa,
las caracteristicas de la burocracia son: caracter legal, formal y
racional, impersonalidad, jerarquia, rutinas y procedimientos
estandarizados, competencia técnica y meritocracia, especializacion
profesionalizacion y completa previsibilidad del funcionamiento. (p.
243).
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En esta etapa de la Administracion el enfoque burocratico a pesar de las
limitaciones se enfoco a que en la organizacion se alcancen a tomar las mejores
alternativas bajo un enfoque de conocimiento profundo para la solucion de

problemas.

Luego surge el enfoque del comportamiento en la administracion, que al
respecto, Chiavenato (2012) sostiene:

(...) este enfoque llamado también conductista, marca la influencia mas
fuerte de las ciencias de la conducta en la teoria administrativa y la
bdsqueda de nuevas soluciones democraticas, humanas y flexibles a
los problemas organizacionales. Con el enfoque del comportamiento, el
analisis de la estructura organizacional se divide hacia el analisis de los
procesos organizacionales y de la conducta de las personas en la
organizacion (p. 278).

Esta teoria, trata sobre el comportamiento y la forma que un individuo o
una organizacion actla o reacciona dentro de una estructura organizacional, bajo
la conceptualizacion de la realizacion humana y la participacion eminentemente
democratica en la organizacion, orientado hacia la organizacién de personas que

hacia la administracién de bienes y técnicas.

A continuacién, surge la teoria del desarrollo organizacional, al respecto,
Chiavenato (2012) sostiene:

(...) tiene su origen en la teoria del comportamiento y en los

consultores de la dindmica de grupo y conducta organizacional, amplia

su area de actuacion y llego a enfocar a la organizacién como un todo y

asumié el enfoque sistémico. En ese punto obtuvo el matiz de teoria

administrativa. Presenta nuevos conceptos de organizacion, de cultura

organizacional y de cambio organizacional. (p. 348).

Esta teoria se basa en la aplicacion del conocimiento de las ciencias

conductistas en un esfuerzo conjunto para mejorar la organizacion, con cambios
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de capacidad adaptativa de continuos cambios en los colaboradores integrantes

de la organizacion.

Asimismo, aparece el enfoque sistematico de la administracion; Chiavenato
(2012) sostuvo:
(...) esta teoria interdisciplinaria, se denominé teoria general de los
sistemas, que se basa en los principios de expansionismo,
pensamiento sintético y teleologia; con estos tres principios permitieron
el surgimiento de la cibernética e influyo en la teoria general de la
administracion  redimensionando totalmente sus concepciones
revolucionando el pensamiento administrativo a un pensamiento
sistémico: tecnologia y administracion, teoria matematica de la

administracion y la teoria de sistemas. (p. 355).

Al respecto, esta teoria argumenta, que se basa en un conjunto de
elementos, partes u érganos dinamicamente relacionados para desarrollar una
actividad y lograr un objetivo o propdsito en comun, muy utilizada por las

organizaciones que busca interaccion en todas sus partes.

A continuacién, surge la teoria matematica de la administracion, que al
respecto, Chiavenato (2012) sostiene:

(...) esté aplicada a la solucién de los problemas administrativos se
conoce como investigacion de operaciones que enfatizan el proceso
de decision y lo tratan de modo ldgico y racional a través de un
enfoque cuantitativo, deterministico y ldgico, involucra actividades
relacionadas con productos o servicios, procesos y tecnologia,
administracion de la calidad, planeacion y control de operaciones. (p.
382).

Los nuevos enfoques de la administracion moderna buscan ser eficientes
ante los cambios rapidos y frecuentes que obliga a las organizaciones adecuarse,

gue se enfocan a las actividades relacionadas a los productos o servicios.
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Podria decirse que, esta investigacion toma como referente al enfoque de
las decisiones en la administracion de la gestion de calidad, que promueve la
eficiencia y eficacia institucional basadas en un modelo de gestion construido
sobre el enfoque al cliente y al logro de resultado. Reside en el hecho de que
sirve como plataforma desde el interior de la organizacion; actividades, procesos y
procedimientos para que los productos o servicios cumplan con los requisitos

exigidos por el cliente.

En ese sentido, se plasman las conceptualizaciones sobre la primera
variable de mi investigacion, la gestion administrativa, no sin antes conocer el

aporte de autores sobre la conceptualizacion de gestidn, asi tenemos:

Gestion

Para Casassus (2002, p. 50) la gestion es:
(...) la comprension e interpretacion de los procesos de la accién
humana en una organizacién. La preocupacion por movilizar a las
personas hacia objetivos predeterminados tiene antecedentes muy
antiguos. (...) la gestién concebida como un conjunto de ideas mas o

menos estructuradas es relativamente reciente.

Para Botero (2009) “La gestion se concibe como el conjunto de servicios
que prestan las personas dentro de las organizaciones. (....) La gestién es la
capacidad de alcanzar lo propuesto, ejecutando acciones y haciendo uso de

recursos técnicos, financieros y humanos”. (p. 2).

Huergo (2000, p. 2) (...) “la gestion es una suerte de accion artistica, en

cuanto creativa que tiende a la gestacion de procesos colectivos”.

En las definiciones mencionadas anteriormente la gestion es la forma de
dirigir no solo la institucion sino también a los funcionarios que laboran en dicha
institucion mostrando sus habilidades de direccion, que conlleven a obtener los

mejores resultados para que las organizaciones funcionen de manera eficiente.
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Tratar con el término gestion es necesario que los funcionarios o directivos
que laboran en una institucion la cual no solo deben velar que sus trabajadores
sean participes de ellas, sino que también debe buscar que la institucion logre
resultados 6ptimos de acuerdo a lo planificado en su plan de trabajo (mision,

vision, etc).

Los conceptos de administracion y gestion tienen dos significados diversos.
En esencia, administrar significa seguir instrucciones, mientras que gestionar
significa conseguir resultados (Hunghes, 1994, p. 104). Por tanto podemos
determinar qué gestion es una de las palabras empleada en el ambito de la

administracion publica.

Para Chiavenato (2012), Las funciones administrativas son: “El conjunto
que forman el proceso administrativo, por separado, planeacién, organizacion

direccién y control son funciones administrativas”. (p. 143).

Se concuerda con el autor, en considerar a la gestion administrativa como
el proceso administrativo. Por ejemplo, planeacién, organizacion, direccion y
control, consideradas por separado, constituyen las funciones administrativas,
cuando se toman como una totalidad para conseguir objetivos, conforman el
proceso administrativo; desempefiados para lograr objetivos manifestados

mediante el uso de los recursos humanos y otros recursos.

Para Scanlan (2000), definié a la gestion administrativa como el: “Sistema
gue comienza con los objetivos, desarrolla politicas, planes, procedimientos y
cuenta con un método de retroalimentacién de informacién para adaptarse a

cualquier cambio en las circunstancias” (p.12).

En la definicion antes mencionada, se puede conceptualizar a la gestiéon
administrativa, como el esfuerzo humano coordinado para obtener la optimizacion
de todos los recursos a través del proceso administrativo, todos estos procesos
estan distribuidos a fin de lograr los objetivos institucionales propuestos ante

cualquier circunstancia presentada.
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Stoner, Freemann y Gilbert (2009, p.11) mencionan que: el proceso
administrativo estd definido en término de cuatro funciones especificas, la

planificacion, la organizacion, la direccion y el control.

Para explicar o definir la gestion administrativa el autor pretende inculcar
que dentro de wuna organizacion se tiene que preponderar el proceso
administrativo con sus cuatro funciones que permitan articularse dentro la gestion

que realizan los lideres de la organizacion.

Planeacion

Proceso
administrativo

Organizacion

Figura 1. Proceso administrativo — Elaboracion propia

Dimensiones de la variable gestion administrativa

Dimension 1: Planeacién

Para Reyes (2004) "La planeacion consiste en fijar el curso concreto de accién
que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la
secuencia de operaciones para realizarlo, y la determinacion de tiempos y

nameros necesarios para su realizacion " (p. 120).

Es el punto de partida, para fijarse objetivos, que nos determinen el curso

concreto de acciones que habrd que efectuarse en una actividad, y en un
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determinado tiempo. Una buena planeacion nos llevara a resultados satisfactorios

en la organizacion.

De la misma manera Chiavenato (2012) considero que “La planeacion es la
funcion administrativa que determina por anticipado cuales son los objetivos que

deben alcanzarse y qué debe hacerse para conseguirlos" (p. 143).

La planeacion es tomar decisiones anticipadas sobre lo que se debe
hacerse antes de la ejecucién de una accién. En ese sentido se debe considerar
sentar bien las bases en una planeacion para el logro de los resultados.

Existen diversos criterios para definir planificacién, de lo revisado considero
que es el primer paso de toda organizacién, para obtener objetivos determinados
gue se plantean dentro de un determinado tiempo.

Al respecto Scanlan (2000) consideré: “La planeacion implica los diferentes
planes, los cuales se pueden clasificar en: mision o propdésito, objetivos o metas,

estrategia, politicas, procedimientos, reglas y programas (p. 46).

Por lo tanto, la planeacién se desarrolla a partir de la atencion de las
oportunidades, las cuales permiten definir objetivos y metas claras orientadas, las
cuales a su vez dan origen a la planeacion e identificacion de alternativas posibles
para el cumplimiento de lo proyectado; es a partir del analisis y eleccién de la
alternativa a seguir, que se formulan en planes de apoyo y estos a su vez se
transforman en presupuestos. Una excelente planeacion centrada en su mision de

la organizacion, es la clave para lograr los objetivos trazados.

Para Russell (1988) considerd: “... es un proceso de toma de decisiones,
pero es igualmente claro que la toma de decisiones no siempre equivale a la

planeacion” (p. 14).
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La planeacion, es parte inherente en la toma de decisiones, para deducir
soluciones que generen valor a la organizacion, donde se definen estrategias que

definen los objetivos que se quieren alcanzar.

En el @mbito institucional el RENIEC, la planeacién se desarrolla a partir de
la atencién de las oportunidades, las cuales permiten definir objetivos y metas
claras orientadas, las cuales a su vez dan origen a la planeacion e identificacion
de alternativas posibles para el cumplimiento de lo proyectado; es a partir del
analisis y eleccién de la alternativa a seguir, que se formulan en planes de apoyo
y estos a su vez se transforman en presupuestos. Una excelente planeacién
centrada en su mision de la organizacion, es la clave para lograr los objetivos

trazados.

Figura 2. Plan Estratégico Institucional del RENIEC
Fuente: PEI 2012-2016 Actualizado 2017 - RENIEC

El enfoque estratégico del RENIEC se basa en satisfacer las necesidades
de los grupos de interés con responsabilidad social en cumplimiento de las
politicas publicas y politicas internas a través de la gestion de alianzas
estratégicas enmarcadas en la normatividad vigente, integra y prioriza las
actividades a desarrollar sobre la base de tres objetivos estratégicos para

fortalecer la mejora de sus procesos y otorgar nuevos servicios a la ciudadania.
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Enfoque estrategico del RENIEC

Objetfivos Estrategicos
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Figura 3. Enfoque estratégico del RENIEC
Fuente: PEI 2012-2016 Actualizado 2017 - RENIEC

Dimension 2: Organizacion
Una organizacion es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos.
Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas

relacionados que cumplen funciones especificas.

Para Andrade (2005) considero “(...) es la accion y el efecto de articular,
disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para la

consecucion de un fin concreto” (p.448).

Concordamos con el autor, es el punto de accién que va permitir articular
los elementos integrantes de la organizacién, los mismos que tienen una mirada

en una sola direccién de mejora importante para el logro de los objetivos.

Al respecto Scanlan, et al. (2000), al respecto sostiene:
La organizacion consiste en: La identificacion y clasificacion der las
actividades requeridas, la agrupacién de las actividades necesarias
para cumplimiento de los objetivos, la asignacién de cada grupo de
actividades a un administrador dotado de la autoridad (delegacion)
necesaria para supervisarlos. La estimulacibn de coordinacion
horizontal (en un mismo o similar nivel organizacional) y vertical (entre
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las oficinas generales, una divisién y un departamento, por ejemplo) en

la estructura organizacional (p. 49).

La organizacibn es la parte de la administracion que supone es
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los individuos
deberan desempefiar en una empresa. La estructura es intencionada en el
sentido de que debe garantizar la asignacion de todas las tareas necesarias para
los cumplimientos de las metas, asignacion que debe hacerse a las personas

mejor capacitadas para realizar esa tarea.

Para Chiavenato (2012) “La organizacion es la funcién administrativa que
agrupa las actividades necesarias para realizar lo planteado. En cuanto a su
cobertura, la organizacién puede darse en tres niveles: global, departamental y

operacional” (p. 154).

Organizar no es mas que identificar y clasificar las actividades requeridas
de manera que se agrupen para dar respuesta a los objetivos, asi como coordinar
en forma horizontal y vertical la estructura de la organizacién asignando a cada

grupo un directivo con autoridad necesaria para supervisarlo.

Respecto a los tipos de organizaciéon, orientada a alcanzar objetivos
especificos y estructurada deliberadamente.

Chiavenato (2012), sostiene:

Organizacion formal: Organizacion basada en la division racional del
trabajo; especializa 6rganos y personas en determinadas actividades.
Por tanto, es la organizacién planeada o la que estd definida en el
organigrama; instituida por la organizacion y comunicada a todos por
los medios de los manuales de organizacion.

Organizacion informal: Organizacion que emerge espontaneamente y
naturalmente entre las personas que ocupan posiciones en la
organizacién formal, a partir de las relaciones humanas establecidas al

desempefarse en sus cargos. Se configuran a partir de las relaciones
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de amistad y del surgimiento de grupos informales que no aparecen en

el organigrama ni en ningun otro documento formal. (p. 148).

Se entiende como organizacion formal, a la estructura intencional de
funciones en una empresa organizada formalmente. Se considera a una division
del trabajo de los o6rganos especializados y funciones especificas en
determinadas actividades. Mientras que la organizacion informal, es una red de
relaciones interpersonales que surge cuando se asocia la gente que integra la
empresa. Surge de modo natural y espontaneo, por las relaciones de amistad y el
surgimiento de grupos que no aparecen en el organigrama, ni en documento

formal.

Dimensién 3: Direccién

Segun Ruiz (2012) “es el elemento del proceso administrativo que tiene como
finalidad coordinar los elementos humanos de las empresas, implica que un
responsable con nivel de autoridad genere liderazgo, asi como motivacion,

comunicacion, cambio organizacional e individual y creatividad” (p. 11).

Por medio de la funcion de direccion los administradores ayudan a las
personas a darse cuenta de que pueden satisfacer sus necesidades y utilizar su
potencial, y al mismo tiempo contribuir al cumplimiento de los propdésitos de la
empresa. Por lo tanto, los administradores deben conocer los papeles que

asumen la gente, asi como la individualidad y personalidad de ésta.

Al respecto Chiavenato (2012) sostiene:
La direccion, tercera funcion administrativa, sigue a la planeaciény a la
organizacion, su papel de la direcciéon es poner en accion y dinamizar
la empresa; esta relacionada con la accion, con la puesta en marcha, y
tiene mucho que ver con las personas. Esta directamente relacionada

con la disposicion de los recursos humanos de la empresa. (p. 149).

La direccibn se ocupa de coordinar e integrar el conjunto de factores

productivos que configuran la empresa y, muy especial, a los hombres que
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trabajan en ella, su principal activo. La esencia de la tares directiva consiste en
conseguir una actuacién conjunta de las personas que componen la organizacion,
dandoles objetivos y valores comunes, una estructura adecuada y la continua
orientacion que necesitan para responder ante los cambios; es la responsable del
logro de los objetivos y metas planificadas, dependiendo del tipo de liderazgo que

realice el equipo directivo.

Dimension 4: Control

El control es una etapa primordial en la administracion, pues, aun
experimentadas. Algunas de ellas son que una empresa cuente con magnificos
planes, una estructura organizacional adecuada y una direccion eficiente, el
ejecutivo no podra verificar cudl es la situacion real de la organizacion y no existe
un mecanismo que se cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los
objetivos.

Para (Robbins, 1996, p.654) menciono que: “el control de regular
actividades que aseguren que estan cumpliendo como fueron planificadas y

corrigiendo cualquier desviacién significa”

Al respecto Scanlan, et al. (2000) el control es importante en la empresa
porque:
Mediante el control se pretende verificar que el comportamiento de la
empresa se mantiene dentro de los limites previamente fijados y, en
caso contrario, tomar las medidas correctivas. Es, en este sentido, el
complemento de la planificacion; por cuanto pretende garantizar que
aguello que nos comprometimos a hacer de antemano realmente se
vaya cumpliendo y, en caso de no ser asi, que se realicen las
correcciones pertinentes para hacer que los hechos se adecuen a los

planes. (p. 37).

El control, en general, consiste en medir los resultados previstos y
compararlos con los esperados, para, a partir de ahi, identificar desviaciones, si

las hubiera, asi como la forma de corregirlas. El proceso de control no acaba en
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ningln caso antes de realizar las correcciones a que hubiera lugar; no basta con

identificarlas si después no se hace nada para ponerlas en practica.

Importancia del Control
Es uno de los procesos imprescindibles de la administracién, dado que una de las
razones mas evidentes de la importancia del control es porque hasta el mejor de

los planes se puede desviar.

Segun Scanlan et al. (2000) El control se emplea para:
Crear mejor calidad: Las fallas del proceso se detectan y el proceso se
corrige para eliminar errores.
Enfrentar el cambio: Este forma parte ineludible del ambiente de
cualquier organizacion. Los mercados cambian, la competencia en todo
el mundo ofrece productos o servicios nuevos que captan la atencién
del publico.
Producir ciclos mas rapidos: Una cosa es reconocer la demanda de los
consumidores para un disefio, calidad, o tiempo de entregas
mejorados, y otra muy distinta es acelerar los ciclos que implican el
desarrollo y la entrega de esos productos y servicios nuevos a los
clientes. Los clientes de la actualidad no solo esperan velocidad, sino
también productos y servicios a su medida.
Agregar valor: Los tiempos veloces de los ciclos son una manera de
obtener ventajas competitivas. Tratar de igualar todos los movimientos
de la competencia puede resultar muy costoso y contraproducente, en
cambio, que el principal objetivo de una organizacion deberia ser
“agregar valor” a su producto o servicio, de tal manera que los clientes
lo compraran, prefiriéndolo sobre la oferta del consumidor. Con
frecuencia, este valor agregado adopta la forma de una calidad por
encima de la medida lograda aplicando procedimientos de control.
Facilitar la delegacion y el trabajo en equipo: La tendencia
contemporanea hacia la administracion participativa también aumenta
la necesidad de delegar autoridad y de fomentar que los empleados

trabajen juntos en equipo. Esto no disminuye la responsabilidad ultima
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de la gerencia. Por el contrario, cambia la indole del proceso de control.
Por tanto, el proceso de control permite que el gerente controle el
avance de los empleados, sin entorpecer su creatividad o participacion

en el trabajo (p. 67).

La funcién administrativa de control es la medicién y correccién del
desemperio a fin de garantizar que se ha cumplido los objetivos de la empresa y

los planes ideados para alcanzarlos.

Planeacion y control estan estrechamente relacionados, por tanto, la
medicion del desempefio en base a normas debe realizarse idealmente con
fundamento en la prevision, a fin de que las desviaciones puedan detectarse
antes de que ocurran y evitarse mediante las acciones apropiadas. El
administrador alerta y puede predecir, en ocasiones, incumplimientos probables
de las normas definidas. La correccién de desviaciones, respecto a normas y
planes definidos, es el punto donde el control puede concebirse como parte del
sistema total de administracién y ponerse en relacién con los demas funciones

administrativas.

Gestion del Talento Humano

Para (Ibafez, 2011, p. 17) menciono que:
La gestidn del talento humano, es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento 'y conservacion del esfuerzo humano; las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las
cualidades que posee el ser humano como miembro de la
organizacién, en beneficio de la propia organizacién del pais en

general.

Para (Chiavenato, 2009, p. 9) considero a la gestién del talento humano
como: “El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del

desempeno”.
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Expuestas las definiciones, se concuerda con los autores anteriores que la
gestidn del talento humano contribuye al proceso administrativo al potenciar a los
colaboradores de la organizacién para ubicarlos en areas idoneas donde puedan
mostrar todas sus habilidades y conocimientos en el desarrollo de su funcion,
para ello desde el ingreso del personal a la organizacién se debe contar con
profesionales calificados que puedan identificar el potencial de cada personal

seleccionado que generaran valor a la organizacion.

Dimensiones de la variable gestion del talento humano
Segun Chiavenato (2009) “Las politicas y practicas se resumen en procesos
basicos para la administracion de recursos humanos, los cuales forman un

conjunto integrado de procesos dinamicos e interactivos” (p. 15).

De la versién vertida se menciona que la gestién del talento humano
despliegan a las personas que tienen caracteristicas o cualidades para el logro
de los objetivos propuestos de la institucion, donde los lideres de la organizacion
con todas sus capacidades y actitudes ejercen el apoyo a sus colaboradores para
buscar la eficacia y eficiencia en busca de los logros y los objetivos trazados y asi
cumplir con los resultados esperados, en ese sentido para nuestra investigacion
nos identificamos con el autor y, en relacion a la variable gestion del talento

humano la podemos dimensionar de la siguiente manera:
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Figura 4. Dimensiones de la gestién del talento humano — Chiavenato (2009)

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension 1: Incorporar a las personas

Segun Chiavenato (2009):
El proceso para incorporar personas representa la ruta que conduce el
ingreso a la organizacion. Es la puerta de entrada que solo se abre
para los candidatos que tienen caracteristicas y competencias
personales que se ajustan a las que predominan en ellas. Las
organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que codifican las
caracteristicas deseables e importantes y para alcanzar sus objetivos y

su cultura interna. (p. 102).

Como referencia a lo anterior, el incorporar personas a una organizacion va
a depender mucho de la cultura organizacional que la organizacién requiere
implantar, para ello destina el reclutamiento y seleccién de personal, teniendo en
cuenta que el colaborador serd uno de los principales activos de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009, p. 117).
Reclutamiento de Personal: Es un conjunto de actividades disefiadas
para atraer a candidatos calificados a una organizacién, también se le
conoce como el conjunto de técnicas y procedimientos que pretenden
atraer a candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar
puestos de trabajo de la organizacién, asimismo es el proceso de
atraer a un conjunto de candidatos para un puesto particular. Debe
anunciar la disponibilidad del puesto de trabajo y atraer a candidatos
calificados para disputarlo. En razéon de su aplicacion, el reclutamiento

es interno o externo.

Segun la linea del autor, se puede comentar que en la etapa de
reclutamiento se deberan seguir procedimientos establecidos por la organizacién
con la finalidad de captar a personas idoneas para incorporarlas laboralmente a la

organizacion.
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Segun Chiavenato (2009, p. 137).
Seleccion de Personal: La seleccion es el proceso que utiliza una
organizacion para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona
que mejor cumple con los criterios de selecciobn para el puesto
disponible, dadas las condiciones actuales del mercado.
Es la obtencion y el uso de la informacion sobre candidatos reclutados
del exterior para decidir a cual de ellos se le presentara una oferta de

empleo.

De acuerdo a la dimensién estudiada, las organizaciones utilizan técnicas
de reclutamiento y seleccidon de personal que se ajuste a la cultura organizacional

gue la organizacion requiere implantar.

Dimension 2: Colocacién de las personas:

Segun Chiavenato (2009):
Se trata del proceso para colocar a las personas en sus actividades
dentro de la organizacién. Implican los primeros pasos de la integracion
de nuevos miembros de la organizacién, el disefio del puesto que

desempeniaran y la evaluacion de su desempefio en el puesto (p. 174).

En el medio laboral, la colocacibn de personas cumple con un rol
importante, donde al tener seleccionada a la persona idénea esta tiene que ser
empodera en el puesto que laborara en la organizacién y donde pueda desarrollar

eficientemente las actividades encomendadas dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009)
Orientacion de las personas: Dar orientacion a las personas es el
primer paso para su adecuada colocacion en las distintas actividades
de la organizacion. El objeto es colocar a las personas en sus
actividades dentro de la organizacion y dejar en claro sus funciones y
objetivos. (p. 176).
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En relacion a lo mencionado por el autor, la orientacibn cumple con una
funcion primaria, donde se va tener presente las funciones y objetivos que la
organizacion espera de las personas en el desarrollo de sus actividades

encomendadas.

Segun Chiavenato (2009).
Disefio del puesto: El disefio de puesto (job design) especifica el
contenido de cada posicion, los métodos de trabajo y las relaciones con
los demas. Es el proceso de organizar el trabajo en razon de las tareas
necesarias para desempenfiar un puesto especifico. (p. 205)

Los disefios de los puestos, deben contener el perfil tanto del puesto como
de la persona que ocupara el puesto, es decir que el disefio quede adaptado para
cualquier colocacion de personas, estos disefios deben tener una metodologia
clara para que la organizacién en aras de ampliar su rublo, estas se adapten a los

nuevos perfiles de puestos.

Segun Chiavenato (2009). Evaluacién del desempefio “Es el proceso que
mide el desempefio del trabajador, entendido como la medida en que éste cumple

con los requisitos de su trabajo”. (p. 205)

Consiste en identificar, medir y administrar el desempefio humano en las
organizaciones. La identificacién se apoya en el analisis de los puestos y pretende
determinar cuales areas del trabajo se deben estudiar como se mide el
desempefio. La medicion es el elemento central en el sistema de evaluacion y
pretende determinar como ha sido el desempefio en comparacion. La
administracion es el punto central de todo sistema de evaluacion y debe ser
mucho mas que una actividad que se orienta al pasado, por el contrario, para
desarrollar todo el potencial humano de la organizacion, se debe orientar hacia el

futuro.
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Dimension 3: Recompensar a las personas:

Segun Chiavenato (2009):
Constituye los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los
trabajadores de la organizacion, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean
satisfechos, por lo tal razon, los procesos para ofrecer recompensas
destacan entre los principales procesos administrativos del area de

recursos humanos dentro de las organizaciones. (p. 278).

Cada organizacion establece sus sistemas de recompensas de las
personas, las mismas que tiene como fin que los colaboradores reciban una
retribucién, premio o reconocimiento segun los elementos que la organizacién

constituyo.

Segun Chiavenato (2009, p. 286). “Remuneracion es el proceso que
incluye todas las formas de pago o0 recompensas que se entregan a los

trabajadores y que se derivan de su empleo”.

La remuneracién es entendida como la funcién de recursos humanos que
maneja las recompensas que las personas reciben a cambio de desempefiar las
tareas de la organizacion, dependiendo de los acuerdos entre colaboradores y
empleadores.

Segun Chiavenato (2009) considero que:
Programa de incentivos: No basta con remunerar a las personas por el
tiempo que dedican a la organizacion, porque ello es necesario, pero
no suficiente. Es necesario incentivarlas continuamente para que
hagan el mejor esfuerzo posible, superen su desempefio actual y
alcancen las metas y los resultados desafiantes que se han formulado

para el futuro. (p. 316).
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En relacion a los programas de incentivos, depende de cada organizaciéon
la frecuencia que se plasma para poder incentivar a sus colaboradores, se

pueden establecer aspectos financieros como no financieros.

Segun la opinion de Chiavenato (2009, p. 345)
Prestaciones y servicios: Son pagos economicos indirectos que se
ofrecen a los trabajadores e incluyen la salud y la seguridad, las
vacaciones, las pensiones, las becas para la educacion, los descuentos
en productos de la compafiia, etc. Las prestaciones son ciertas
gratificaciones y beneficios que las organizaciones otorgan, a todos o a
una parte de sus trabajadores, en forma de pago adicional a sus
salarios. Por lo general, constituyen un paquete de prestaciones y

servicios que forma parte integral de la remuneracion del personal.

Se entiende que la prestacion y servicios tienen como objetivo

complementar el salario de los colaboradores.

Dimension 4: Desarrollo de las personas

Segun Chiavenato (2009)
Las personas tienen una increible capacidad de aprender y para
desarrollarse y la educacion esta en el centro de esa capacidad. Los
procesos de desarrollo de las personas tienen una estrecha relacion
con la educacion. Desarrollar a las personas no significa Unicamente
proporcionarles informacion para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas y, asi, sean mas eficientes en lo que hacen. (p.
366)

Para Castillo (2012)
El desarrollo del Capital Humano es un factor que agrega valor a las
organizaciones, este valor se hace aun mas relevante cuando el
conocimiento se coloca en funcion del logro de los objetivos de la
organizacién. El capital humano depende en gran medida de la

capacidad gue tengan las organizaciones para aprovechar y desarrollar
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el conocimiento. El proceso idéneo para perfeccionar los conocimientos
y desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacién y

desarrollo de personal. (p. 14).

De los autores anteriores, se puede recalcar que el desarrollo de personas
es un activo muy importante, el mismo que esta identificado con la organizacion;
personal con valores éticos y, muy bien capacitados en conocimientos,
habilidades y actitudes; la institucion busca identificar y potenciar a los servidores
para permitirles desarrollar su propuesta de institucion de un enfoque de servicio

de quien mas lo necesita para alcanzar los objetivos trazados.

Para toda organizacion resulta necesario conocer los recursos Yy
capacidades con que cuenta a fin de saber cdmo emplearlos para enfrentar o

superar las adversidades o bien, aprovechar las oportunidades.

Segun Chiavenato (2009)

Capacitacion: Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos
humanos, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan
mejor al logro de los objetivos de la organizacion. El propoésito de la
capacitacion es influir en los comportamientos de los individuos pasa
aumentar su productividad en su trabajo.

Toda organizacion procura perfeccionar a sus colaboradores, para ello
los prepara continuamente hasta que logren un rendimiento que

contribuyan con el propadsito de la organizacién. (p. 371).

Segun Chiavenato (2009, p. 401) resalto que el:
Conocimiento: El conocimiento es una mezcla de experiencia
condesada, valores de informaciones contextuales y discernimiento de
una persona, el cual proporciona una estructura para la evaluacién y la
incorporacion de nuevas experiencias e informaciones. El conocimiento
esta en la mente de las personas. Estas transforman la informacion en

conocimiento al hacer comparaciones, analizar las consecuencias,
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buscar conexiones y conversar con otras personas sobre las

informaciones recibidas.

El conocimiento se puede considerar como un activo estratégico que
normalmente se encuentra en sus empleados, sin embargo al conocimiento
también se le encuentra en la propia organizacion, ya sea en el analisis de los

valores, de la cultura o de los mismos procedimientos que posee.

Dimension 5: Retener a las personas:
“La organizacioén viable es aquella que no solo consigue captar y aplicar en forma
conveniente sus recursos humanos, sino que los mantiene satisfechos, a largo

plazo, dentro de la organizacion”. (Chiavenato, 2009, p. 440).

Las organizaciones inteligentes, establecen diversas estrategias para
retener a sus mejores colaboradores y de forma optimizar tiempos de respuestas

dentro los procesos que tiene la organizacion.

Segun la opinion de Chiavenato (2009) “Relacion con los empleados,
requieren de atencidon y seguimiento, porque enfrentan varias contingencias
internas y externas y ademas estan sujetos a problemas personales, familiares,

economicos y de salud” (p. 447).

En una organizacién debe primar la buena relacién entre colaborador y
empleador, donde el colaborador pone a disposicion del empleador su capacidad
fisica e intelectual para desarrollar las diversas actividades que se le encargaran

dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009, p. 474):
Higiene laboral, se refiere a las condiciones ambientales del trabajo
que garantizan la salud fisica y mental y las condiciones de salud y
bienestar de las personas. Desde el punto de vista de salud fisica, el

centro de trabajo constituye el campo de accién de la higiene laboral.
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La organizacion debe proporcionar las condiciones necesarias donde el
colaborador este protegido de enfermedades ocupacionales, es decir se
establecen procedimientos que buscan proteger la integridad fisica y mental de

los colaboradores.

Segun Chiavenato (2009), resalta que la “Salud Ocupacional, es una forma
de definir la salud es decir que no hay enfermedad. Sin embargo, los riesgos de
salud, como los fisicos y bioldgicos, toxicos y quimicos refiere a la asistencia

médica preventiva, de las personas” (p. 475).

De acuerdo a la linea del autor, la salud ocupacional busca la prevencién
de enfermedades de los colaboradores que desarrollan actividades dentro de una

organizacion.

Segun Chiavenato (2009, p. 482) resalta:
Seguridad en el trabajo, se refiere a conjunto de medidas de orden
técnico, educativo y psicologo que se utiliza para prevenir accidentes,
sea al eliminar las condiciones inseguras del entorno, sea al instruir o

convencer a las personas de la implantacion de practicas preventivas.

Se deben establecer técnicas y procedimientos que buscan prevenir
riesgos que se puedan ocasionar en el desarrollo de actividades.

Segun Chiavenato (2009) resalta:
Calidad de vida en el trabajo, implica aspectos intrinsecos (contenido) y
extrinsecos (contexto) del puesto. Afecta a las actitudes personales y a
0S comportamientos relevantes para la productividad individual y
grupal, como la motivacion para el trabajo, la adaptacién a los cambios
en el entorno laboral, sobre todo agregar valor a la organizacion. (p.
492)
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La organizacion dentro de su planificacion debe contemplar la inversién en
mejorar la calidad de vida en el trabajo de sus colaboradores, en aras de obtener

una mayor productividad.

Gestion por Procesos

RENIEC (2015) como normativa interna tiene la Directiva-366-GCI que lleva como
titulo: “Gestiéon por Procesos del RENIEC”, teniendo como objetivos: Establecer
lineamientos que permitan la adopcion de la Gestidn por Procesos en las areas
del Registro de Identificacién y Estado Civil — RENIEC en el marco de lo dispuesto
en el Sistema Administrativo de modernizacion de la Gestion Publica; la Directiva
es administrada por la Gerencia de Calidad e Innovacién, es de aplicacion
obligatoria para todas las areas del RENIEC que, de acuerdo a su competencia
funcional adopten la Gestién por Procesos; la metodologia es documentar sus
procesos institucionales tipificados en los lineamientos para la formulacion de los
documentos normativos. En este documento de gestidn se arrib6 a la conclusion:
Que, la gestidon por procesos debera ser compatible con los sistemas de gestion
ISO para el establecimiento y logro de los objetivos generales de la institucion y
alcanzar la satisfaccion del cliente — ciudadano.

La Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Concejo de
Ministros (2013), a través de sus “Lineamientos para la implementacion de la
gestion por procesos en las entidades de la administracién publica en el marco del
D.S. N° 004-2013-PCM Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica
al 2021”, tiene como objetivo: Orientar a las entidades de la administracion puablica
para el cumplimiento de lo dispuesto por el Decreto Supremo N° 004-2013-PCM
que establece la adopcion de manera paulatina de la gestion por procesos; estos
lineamientos tienen la finalidad de mejorar los procesos de las entidades de la
administracion publica para que brinden bienes y servicios de calidad que

impacten positivamente en el bienestar de los ciudadanos.

En este documento se arriba a las conclusiones de implementar la gestion
de procesos orientada a resultados en las entidades de la administracién publica,

asimismo la identificacion, sistematizacion y mejora de los procesos seran claves
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para elevar las capacidades de gestion, optimizar el uso de los recursos publicos
para lograr resultados fortaleciendo el rol del Estado y de los organismos que lo

integran.

Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado — Ley N° 27658
(2002), a través de esta ley se declara al Estado peruano en proceso de
modernizacibn en sus diferentes instancias, dependencias, entidades,
organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion publica y
construir un Estado democrético, descentralizado y al servicio del ciudadano;
tiene como objetivo: Establecer los principios y la base legal para iniciar el
proceso de modernizacion de la gestion del Estado, en todas sus instituciones e

instancias de la Administracion Publica a nivel nacional.

En este documento se arriba a las conclusiones: El proceso de
modernizacién de la gestidon del Estado tiene como finalidad fundamental la
obtencion de mayores niveles de eficiencia del aparato estatal, de manera que se
logre una mejor atencién a la ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los
recursos publicos. El objetivo es alcanzar un Estado: al servicio de la ciudadania,
con canales efectivos de participacion ciudadana, descentralizado vy
desconcentrado, transparente en su gestidon, con servidores publicos calificados y

adecuadamente remunerados, fiscalmente equilibrado.

La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Puablica al 2021
(2012), a través de esta politica de describe el principal instrumento orientador de
la modernizacion de la gestion publica en el Perl, que establece la vision, los
principios y lineamientos para una actuacion coherente y eficaz del sector publico,
al servicio de los ciudadanos y el desarrollo del pais. La Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestion Publica, esta dirigida a todas las entidades publicas
del Poder Ejecutivo nacional, Organismos Auténomos, asi como a los Gobiernos
Regionales y Locales, sin afectar las autonomias que les confiere la ley, entidades
todas que estan llamadas a formular planes y emprender acciones de
modernizacién de su gestion a fin de mejorar su desempefio al servicio de los

ciudadanos.; tiene como objetivo: Orientar, articular e impulsar en todas las
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entidades publicas, el proceso de modernizacion hacia una gestidon publica para
resultados que impacte positivamente en el bienestar del ciudadano y el

desarrollo del pais.

En este documento se arriba a las conclusiones: se establecen 5 pilares
elaborados sobre la base de los componentes del modelo antes descrito y
complementados por 3 ejes transversales que son: i) las politicas publicas
nacionales y el planeamiento, ii) el presupuesto para resultados, iii) la gestién por
procesos Yy la organizacion institucional, iv) el servicio civil meritocratico y v) el
seguimiento, monitoreo, evaluacién y la gestion del conocimiento. Como se
menciona, estos pilares deben ser apoyados por tres ejes transversales: el
gobierno abierto, el gobierno electronico y la articulacion interinstitucional
(gobierno colaborativo multinivel); siendo animados por un proceso explicito de

gestién del cambio.

Bravo (2013), define a la gestidon de procesos como:
Una disciplina de gestion que ayuda a la direccién de la empresa a
identificar, representar, disefiar, formalizar, controlar, mejorar y hacer
mas productivos los procesos de la organizacion para lograr la
confianza del cliente. La estrategia de la organizacién aporta las
definiciones necesarias en un contexto de amplia participacién de todos
sus integrantes, donde los especialistas en procesos son facilitadores.

(p. 31)

En conclusion, de acuerdo a la conceptualizacion dada por el autor, se
puede definir a la “Gestion por procesos” como identificar, disefiar, implementar,
controlar, medir, analizar y mejorar todo el sistema para alcanzar eficaz y
eficientemente los objetivos de la organizacion, cabe mencionar que dentro de
todo el sistema estan inmersos los facilitadores como especialistas que dan a

conocer los lineamientos para control eficaz de los procesos.
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Agudelo (2012, p. 23) menciono que:
La gestidn por procesos o0 Gerencia del dia a dia se realiza mediante el
giro permanente del ciclo PHVA: Planear, Hacer, Verificar, Actuar,
también denominado Circulo de Deming, que es la concepcion
gerencial basica para dinamizar la gerencia del dia a dia: relacion entre
las personas y los procesos en el trabajo diario y que se debe aplicar

disciplinadamente.

Hoy las organizaciones que gestionan bajo un enfoque por procesos,
utilizan en su metodologia el ciclo de Deming conocido como el PHVA, que les
permite trabajar en sus diferentes niveles de procesos con calidad, asimismo
permite autoevaluarse y retroalimentar los procesos con constante mejora

continua.

Segun Agudelo (2012) menciona los siguientes procesos:

Identificacion y disefio de procesos, Si nos referimos al enfoque
sistémico, se puede inferir que un proceso en si es un sistema y como
tal su comportamiento esta determinado por las mismas leyes del
enfoque de sistemas; quiere decir que esto que tendra elementos de
entrada, tendra actividades de transformacion cuyo resultado es un
producto y debe tener retroalimentacién que permita determinar si el
proceso esta encaminado o esté logrando su proposito. (p. 30)

Es importante que, en la gestion por procesos, la identificacion y el disefio
de los procesos tengan la interaccion con todos los deméas elementos que
permitan la optimizacién de las actividades y lograr los objetivos para el cual se

implementan los procesos.

Segun Agudelo (2012):
Documentacion de los procesos, la documentacion es importante
porque conserva el conocimiento de la organizacion y asegura que
no se cambie o se pierda. Muchas organizaciones han desarrollado

conocimiento propio, a través de personas que se han desempefiado
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con mucha eficiencia y creatividad, pero el dia que ellas parten se
llevan todo el conocimiento, y se debe empezar de nuevo. (p. 34)

Documentar es definir las responsabilidades, el lugar, el momento y la
forma como debe ejecutarse cualquier actividad, pero en un sentido mas amplio.
Cualquier sistema implantado en la organizacion debe documentarse,
particularmente cuando requiere que esas actividades se repitan de la mejor
manera, sirve especialmente para las actividades de entrenamiento, elemento

importante en la gerencia del dia a dia. (p. 35).

Segun Pérez (2013) define: “Que la gestion por procesos es una eficaz
herramienta en tiempos de incertidumbre. Sin duda lo que es ya aplicando sus
principios podemos transformar la empresa haciéndola mas innovadora y

competitiva” (p. 19)

Para el autor, la gestion por procesos contribuye a la organizacion para que
esta se desarrolle de manera eficaz, aportando a una innovacién constante.

Asimismo Pérez (2013), considera: Proceso, Secuencia ordenada de
actividades repetitivas cuyo producto tiene valor intrinseco para su usuario o
cliente. (p.49),

Pérez (2013), considera:
Limites: No existe una interpretacion homogénea sobre los limites de
los procesos, a que varian mucho del tamafio de la empresa. Lo
realmente importante es adoptar un criterio y mantenerlo a lo largo
del tiempo.
Elementos: Todo proceso tiene tres elementos:
Un Input: entrada principal, productos con caracteristicas objetivas
gue responda al estandar o criterio de aceptacion definido.
La Secuencia de Actividades: Propiamente dicha que precisan de
medios y recursos con determinados requisitos para ejecutarlo

siempre bien a la primera.
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Un Output: (Salida), producto con la calidad exigida por el estandar
del proceso: el impreso diario con el registro de facturas recibidas,
importes, vencimientos, etc. La salida es un producto que va
destinado a un usuario o cliente interno o externo, el output final de
procesos de la cadena de valor es el input o una entrada para un
proceso del cliente. (p. 52-53)

Pérez (2013), define:

La gestion por procesos es concentrar la atencion en el resultado de
cada una de las transacciones o0 procesos que realiza la empresa, cada
persona que interviene en él lo hace teniendo como referencia el
resultado final de la operacion; realiza su aportacion sin perder de vista
el resultado esperado que es la satisfaccion del cliente y de la
empresa. (p. 37)

La Secretaria de Gestion Publica de la PCM a través de sus Lineamientos

para la implementacion de la gestion por procesos en las entidades de la

administracion publica en el marco del D.S. N° 004-2013-PCM - Politica Nacional

de Modernizacion de la Gestién Publica al 2021 (2013) definen a la gestién por

procesos:

Como una efectiva estrategia de gestion, porque fortalece la capacidad
para lograr resultados superando las barreras de una estructura
organizacional de tipo funcional. Debe vincularse con los fines
institucionales y orientarse a servir al ciudadano. La identificacion,
sistematizacién y mejora de los procesos seran claves para elevar las
capacidades de gestion, optimizar el uso de los recursos publicos para
lograr resultados fortaleciendo el rol del Estado y de los organismos

gue lo integran. (p.2)

Dimensiones de la variable: Gestion por procesos

Dimension 1: Integracién de la Gestion por Procesos en la Organizacion
Segun Bravo (2013), define:
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Objetivo de esta fase es integrar la gestibn de procesos en la
organizacion, primero para conocerla, luego para relacionarla con otros
importantes conceptos de gestidon y finalmente para incorporarla en la
organizacion mediante el trabajo en cinco ambitos: estrategia,

personas, procesos, estructura y tecnologia. (p. 29)

Segun Bravo (2013), sostiene:
Conocer la Gestion por procesos, el objetivo de esta practica, es
aportar las definiciones y conocimientos mas relevantes de la gestion
de procesos y asi facilitar la incorporacion de las demas practicas. El
gran objetivo de la gestion de procesos es aumentar la productividad
de las organizaciones. La productividad incluye eficiencia y eficacia.
Eficiencia para optimizar el uso de los recursos (hacer mas con
menos). Eficacia para lograr los objetivos hacia el exterior de la
organizacién: cumplir con las necesidades de los clientes para
agregarles valor y satisfacer restricciones de los demas grupos de

interés. (p. 31)

Segun Bravo (2013), define al proceso como: “Un proceso es una
competencia de la organizacion que le agrega valor al cliente, a través del trabajo
en equipo de personas, es una Secuencia organizada de actividades,

interacciones, estructuras y recursos que transcienden a las areas”. (p. 33)

En ese sentido se puede comentar que, un proceso viene hacer una
competencia de la organizacién que le agrega valor al cliente y que, a través del
trabajo en equipo de personas, en una secuencia organizada de actividades, las
mismas que transciende a las areas, se refiere a una secuencia de principio a fin

del proceso.

Segun Bravo (2013) se debe tener en cuenta la vision de procesos:
(...) la visién de procesos es una forma integradora de acercamiento a
la organizacion que permite comprender la compleja interaccion entre

acciones y personas distantes en el tiempo y el espacio. Mas alla de un
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conjunto de actividades, un proceso nos ayuda a entender la globalidad
de la tarea que desempefiamos. (p. 34)

Por lo tanto, implica que al tener una vision de procesos los colaboradores
de la organizacion podran entender la interaccién de los procesos internos con

aquellos de interés externos.

Bravo (2013, p. 56) nos menciona que se debe alinear a otros conceptos:
“... alinear la gestion de procesos con otros conceptos centrales de la gestion de
organizaciones, directamente relacionados: vision sistematica, responsabilidad
social, participacion de las personas, estrategia, productividad y orientacion al

cliente”.

De la conceptualizacién, se puede determinar que la visién sistematica nos
ayuda a entender porgue hemos organizado el mundo tal como lo conocemos, a
pensar en integralidades y volver a unir las partes de los rompecabezas que
hemos creado desde el mecanismo. Es la base principal de la gestion de
procesos, yendo a los fundamentos que aporta la vision sistemética, una
organizacién es un sistema social, con identidad y propdsito, sus integrantes
colaboran para desarrollarla, al mismo tiempo que satisfacen sus necesidades

individuales.

Bravo (2013) describe que la responsabilidad social la entendemos por
comportamiento ético:

(...) tiene su base en conceptos simples y profundos a la vez: la

humanidad, la solidaridad y por qué no decirlo, la inteligencia y el

sentido comuan. No es incompatible con el éxito econémico, es mas,

ambos convergen en el mediano y largo plazo (cada vez con mas

frecuencia también en el corto plazo, gracias a la mayor rapidez de la

informacion). (p. 64)
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Bravo (2013) describe Incorporar en la Organizacion:
(...) el objetivo de esta practica es integrar en forma permanente la
gestion de procesos en la organizacion, para lograrlo, usamos el
modelo integral del cambio, el cual consta de cinco elementos:
estrategia, personas, procesos, estructura y tecnologia que deben
desarrollarse en forma paralela y armonica. Es una totalidad. También

se le llama instalar las practicas de procesos. (p. 83)

Dimensién 2: Representacion visual de los procesos

Segun Bravo (2013, p. 109) Define que el:
El objetivo de esta fase es el modelamiento visual de los procesos,
donde tres modelos representan todo el hacer repetitivo de la
organizacion, son-. Mapa de procesos, flujogramas de informacion, y
lista de tareas. Esta fase consta de dos practicas: Disefar el mapa

de procesos y modelar procesos.

Asimismo, el mismo autor dentro de esta dimensién destaca las siguientes

practicas:

Segun Bravo (2013, p. 110), en esta dimension se considera:
El modelamiento visual de los procesos “surge de los avances de la
teoria de modelos donde se busca la participacibn de todos en la
organizacién. Es vital, porque ya pasaron los tiempos cuando lo

modelos sélo eran entendidos por especialistas”.

En ese sentido, lograr la representacion visual de los procesos permite

tomar consciencia de lo que hacemos y como lo hacemos.

Para Bravo (2013)
Disefiar el mapa de procesos, el objetivo de esta practica es lograr un
modelo donde se pueda identificar a todos los procesos de la
organizacién, el cual se complementa con modelos de nivel Il para

procesos complejos. EI mapa de procesos permite reconocer la
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totalidad del hacer de la organizacion y ubicar en su contexto cualquier

proceso especifico. (p. 125)

En conclusiéon y para proposito de este trabajo el autor define el Mapa de
Procesos como una representacion grafica que muestra la interrelacion de los
procesos y la forma consecutiva como cada uno de ellos aporta desde la entrada

a transformar y entregar una salida acorde a las necesidades del cliente.

MAPA DE PROCESOS

ALTADIRECCION

P . PLANIFICACION Y . GESTIONDE LA . GESTION DEL
CLIENTE

l PROCESOS

PRESUPUESTO MEJORA

OPERATIVOS

-, GESTION ' GESTION i GESTION
PROCESOS DE DOCUMENTARIA INFORMATICA LOGISTICA
SOPORIE
GESTION DE SEGURIDAD Y
RECURSOS 5‘228:1'5 DEFENSA
HUIAANO S NACIONAL

Figura 5. Mapa de Procesos del RENIEC
Fuente: RENIEC

Este instrumento dispone de tres grupos de procesos: Estratégicos,

Operativos y de Apoyo.

Segun el Documento Orientador: Metodologia para la Implementacion de la
Gestion por Procesos en las Entidades de la Administracién Publica en el marco
del D.S. N° 004-2013-PCM - Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién
Pulblica, a través de su Secretaria de Gestion Publica (2014, p. 6) detalla las

caracteristicas de cada tipo de proceso:
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Procesos operativos o misionales, son los procesos de produccion de
bienes y servicios de la cadena de valor, denominado también Proceso
de Realizacion, Clave o Core Business.

Procesos estratégicos; son los procesos relacionados a la
determinacién de las politicas, estrategias, objetivos y metas de la
entidad, asi como asegurar su cumplimiento.

Proceso de apoyo o soporte; se encargan de brindar apoyo o soporte a

los procesos operativos 0 misionales.

PROCESOS ESTRATEGICOS
Son los procesos relacionados a la determinacién
de las politicas, estrategias, objetivos y metas de la
entidad, asi como asegurar su cumplimiento.

Requisitos Expectativas
del cliente del cliente

PROCESOS DE SOPORTE
Se encargan de brindar apoyo o soporte a los procesos
operativos o misionales.

Figura 4. Tipos de proceso

Fuente: Elaboracion propia

Segun Bravo (2013) Modelar procesos “Es lograr la representacion visual
mediante flujogramas de informacién y lista de tareas. Asi se pueden gestionar y

se capitaliza el conocimiento de la organizacién”. (p. 143)

Dimensién 3: Gestion estratégica de los procesos
Segun Bravo (2013), define que el:

. el objetivo de esta fase en armonizar las prioridades de procesos
con la estrategia de la organizacion, labor que también alcanza a la
definicién de indicadores y la gestidon de riesgos. Siendo la gestion de
procesos una gran palanca para el cambio, esta debe estar enraizada
en lo importante para la organizacion, reflejado en su plan estratégico.
(p. 171)
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Asimismo, Bravo (2013), destaca la practica priorizar la cual se detalla:
Priorizar: El objetivo de esta practica es priorizar procesos segun
criterios y objetivos identificados desde la estrategia de la organizacion.
Es una sola priorizacion que servird para el cambio, para los
indicadores, la auditoria, la gestion de riesgos y otros usos
estratégicos.

Identificar factores de decision: En la gestion estratégica de procesos
se comienza por extraer criterios objetivos desde la estrategia de la
organizacion y en particular desde los objetivos estratégicos,
validandolos en un equipo de trabajo con la direccion de la
organizacion.

Priorizar los procesos: Ahora el objetivo es seleccionar un pequefio
grupo de procesos con el cual trabajar en su optimizacion. Esta
seleccion surge al asignar una nota a cada proceso por cada factor de
decision.

Seleccionar procesos criticos: Va a depender del recurso tiempo de
analistas y duefios de procesos, por ejemplo, elegir el nUmero de
procesos que se pueden trabajar en un mes/analistas para completar
un ciclo de desarrollo en ese periodo.

Decidir cursos de accion: Una vez priorizados los procesos individuales
0 grupos de procesos, se puede decidir el camino a seguir con los
procesos seleccionados. (p. 175-178)

Bravo (2013), destaca la practica evaluar procesos la cual se detalla:
Evaluar procesos: El objetivo de la practica es evaluar los procesos de
apoyo priorizados, para establecer la brecha de la variable critica, entre
la situacion actual y la deseada, para luego decidir el camino mas
deseado de optimizacion. Los procesados del negocio pasan por
derecho propio, lo cual por supuesto, deberia hacerse en forma

programada. (p. 179)
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Se concuerda con el autor, que el evaluar procesos es una miranda
profunda e indispensable a los procesos que permitirdn tomar decisiones respecto

al tipo de optimizacién u otros caminos.

Bravo (2013) destaca la préactica evaluar procesos la cual se detalla:
“Situacidn actual del proceso: El objetivo es ubicar el proceso en su contexto y
describirlo. Considera tres grandes partes: Descripcion general del proceso,

modelo integral del cambio y la voz del cliente”. (p. 179)

Se concuerda con el autor, que al ubicar la situacion actual de los procesos
es tener la descripcion general del proceso, que permita diagnosticar y tener una

vision amplia del proceso, que determinara el impacto en su ejecucion.

Bravo (2013) destaca la préactica definir los indicadores la cual se detalla:
Definir indicadores: El objetivo de esta practica es definir el conjunto de
indicadores para controlar y optimizar los procesos. Surgen
principalmente del alineamiento con la estrategia de la organizacion,
donde en primer lugar se sitian las mediciones de satisfacciones de
clientes y luego las de eficiencia operacional.

De la version vertida, se menciona que los indicadores y mediciones
siempre acompafian a la gestion de procesos, en ese sentido es tan
valiosa la informacién que proporcionan los indicadores oportunos, que
permitan tener una percepcién inmediata y real de lo que sucede.
Identificar y gestionar indicadores: Podemos identificar tres tipos de
indicadores asociados a los procesos: El juego de indicadores que se
obtiene como una totalidad desde la estrategia de la organizacion,
indicadores propios del proceso, e indicadores individuales.

Clave acerca de los indicadores y sus mediciones: Definir indicadores y
realizar mediciones es uno de los temas mas complejos y al mismo
tiempo necesario. ¢Qué se mide?, ¢Para qué se mide?, ¢Cuanto
medir? Lo minimo necesario, porque debemos asegurarnos de la

validez de la informacion y que se gestionen adecuadamente.



71

Indicadores orientados a la finalidad: Cuando nos referimos a un
proceso, generalmente estamos pensando en transacciones. Lo central
es medir el desempefio del proceso segun el valor agregado a los
clientes (eficiencia) y la forma de lograrlo (eficacia), desde donde
surgen las variables criticas del proceso

Indicadores de desempeiio del proceso: Los indicadores de
desempeiio son mediciones de eficiencia, tal como el tiempo del ciclo
de la transaccion, y de eficiencia, por ejemplo, el nivel de satisfaccion

del cliente. Son principalmente mediciones de efectividad. (p. 195-201)

Bravo (2013, p. 206) destaca la practica gestiona riegos la cual se detalla:
“Gestionar riesgos, el objetivo de la gestién de riesgos es aumentar la seguridad
de los procesos, minimizando los riesgos para cumplir mejor con la mision

institucional. Se relaciona directamente con la definicién de indicadores.

La gestion de riesgos se nutre del modelamiento visual, de la priorizacion y
evaluacion de los procesos lograda en las practicas anteriores. La gestion de
riesgo esta mas all4 de la auditoria financiera, de informatica y de las auditorias
operacionales que se centran mas bien en funciones para evaluar su eficiencia y

eficacia.

Dimensién 4: Optimizacién de procesos
Segun Bravo (2013, p. 227), define que la optimizacion de procesos: “El objetivo
de esta fase es disefar, realizar y formalizar el cambio necesario en los procesos,

culminando en que efectivamente arraigue la nueva forma de hacer las cosas”.

Segun Bravo (2013, p. 227), considera que la optimizacion de procesos
consta de 04 fases:

Mejorar procesos: Se trata de realizar un cambio acotado para superar

una brecha mas bien pequefa en la variable critica planteada durante

la evaluacion del proceso. Se emplean variadas técnicas.
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Redisefiar procesos: Para superar una gran brecha en la variable
critica del proceso aplicando métodos de la gestiobn de proyectos,
porque lo mas probable es que el cambio sea mayor.

Elaborar el procedimiento: Se detalla las contingencias, tecnologias de
apoyo, cumplimiento normativo, indicadores, riesgos operacionales,
puntos de control y registros, entre otras definiciones a convenir.
Implantar el procedimiento: Para que sea efectivamente lo que se hace

en la organizacion.

Dimension 5: Excelencia operacional

Segun Bravo (2013, p. 277), define que el:
El objetivo de esta fase es lograr la excelencia operacional. Ha
sucedido lo importante; el cambio en el proceso esta bien instaurado.
Lo que se viene a continuacion son las acciones a realizar durante la
vida util del nuevo disefio del proceso, reflejado en sus practicas.
Trabajar profesionalmente: Es lograr trabajar profesionalmente
mediante dos tipos de acciones: de contexto, de responsabilidad de la
direccion de la organizacién, y personales, de responsabilidad del
trabajador.
Controlar: Es asegurarse que el rendimiento del proceso se mantenga
dentro de los estandares de cumplimiento. Se relaciona directamente
con la gestion de indicadores y con la mejora continua.
Realizar mejora continua: Son las acciones de perfeccionamiento del
proceso que se realizan durante su vida util, dirigidas por el duefio del
proceso y coordinadas por un area de mejora continua.
Gestionar el cambio: El objetivo de esta practica es lograr que las

cosas sucedan, evitando los impactos negativos internos o externos.
1.4 Formulacién del problema
1.41 Problema general

¢,Como la gestién administrativa y la gestion del talento humano inciden en la

gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 20177
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1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1
¢, Como la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden en la

integracion de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 20177

Problema especifico 2

¢,Como la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden en la
representacion visual gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
20177

Problema especifico 3
¢,Como la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden en la

gestidn estratégica de procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 20177

Problema especifico 4
¢,Como la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden en la

optimizacién de los procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 20177

Problema especifico 5

¢,Como la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden en la
excelencia operacional de los procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
20177

1.5Justificaciéon del estudio

Justificacion tedrica

Esta investigacion pretende de alguna manera ser una herramienta tedrica para
hacer que la administracion publica del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil tome conciencia de la importancia de trabajar bajo un enfoque por
procesos que permita realizar una adecuada y pertinente gestion en el disefio y

ejecucion de procesos, para llegar a obtener a todos los ciudadanos identificados.



74

Los conceptos y fundamentos tedricos enriquecerdn el algoritmo
observacional, en busca de solucion al problema de identificacion de los procesos

gue requieran una mejora continua.

Las teorias y conceptos del estudio buscan saber sobre la influencia de la
gestion administrativa y la gestion del talento humano sobre la gestion por

procesos.

Con la gestion de procesos se busca hacer de la organizacion mas
eficiente, identificando cuales son esos factores predominantes en la gestion
administrativa y gestion del talento humano para una operatividad éptima, dentro

de sus procesos claves que tiene identificado la institucién.

Justificacién practica

Esta investigacion pretende demostrar que, desde el campo de la gestion
administrativa y la gestiéon del talento humano influyen para trabajar bajo un
enfoque de gestion por procesos en el Registro Nacional de ldentificacion y
Estado Civil para dar soluciones concretas al problema de la identificacion,
aplicando nuevos procesos que busquen priorizar la atencion de los mas
vulnerables y en situacion de riesgo social, posibilitando el acceso en igualdad de

oportunidades a sus derechos y servicios que brinda el Estado.

Los lideres de la gestion administrativa y del talento humano deben
demostrar que tienen los suficientes conocimientos para llevar a cuestas una
entidad publica y lograr que la gestion por procesos este enfocado al logro de sus
metas con el apoyo de la identificacion y optimizacion de los procesos, cumplir los
objetivos trazados y por ende la imagen de la institucion del RENIEC ser& bien

vista por los usuarios que realizan diferentes tramites en la institucion.

Justificacion metodoldgica
El cumplimiento de los objetivos propuestos en la presente investigacion, se
logrard acudiendo a la utilizacién de las técnicas de investigacion que mas se

ajusten al tema sujeto de andlisis, como son las encuestas a través del
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cuestionario de escala tipo Likert a servidores del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil del Cercado de Lima, el manejo de estadisticas que
permita cuantificar la labor administrativa, la gestiéon del talento humano y la
gestion por procesos ayudaran, sin duda alguna, a describir los problemas
presentados y lo mas importante que permitirhd dar una alternativa de solucion
probable, y de la misma forma facilitara expresar los resultados de la

investigacion.

El proceso metodologico utilizado en la presente investigacion permite
conocer la relaciébn que existe entre la gestion administrativa y la gestion del
talento humano con la gestion por procesos, servira para que otros utilicen en sus

investigaciones, permitiendo generalizarlos.

Justificacién epistemoldgica

Esta investigacion busca la respuesta de si existe una influencia entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en el logro de una 6ptima aplicacion
de la gestion por procesos en el RENIEC del Cercado de Lima, y para ello se
busca conocimientos y definiciones acerca de las variables y por ende nos
ayudara a generar nuevos conocimientos para futuras investigaciones y asi se

logre concretar dar alcances acerca del problema.

En ese sentido, esta justificacion epistemoldgica se fundamente en los
supuestos ontologicos, en la naturaleza del estudio de investigacion de la
realidad, alineado al paradigma positivista, porque la realidad es objetiva,
respecto a las variables de investigacién realizadas, por lo que en esta
investigacion se ha medido cada proceso administrativo valorando las decisiones
optadas por los lideres.

Asimismo, como parte del supuesto epistemolégico se ha pretendido
separar el objeto de estudio, como condicion necesaria de alcanzar un
conocimiento objetivo, conocimiento de la realidad de lo que se busca como

investigador. Por otra parte dentro del supuesto axioldgico, los valores en la
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investigacién han jugado un papel transcendental, en pos de desprendernos de

llevar la investigacion a una realidad no objetiva.

Esta investigacion, pretende obtener informacion respecto a las variables
de estudio para analizar si la gestibn administrativa y la gestion del talento
humano influyen en la gestion por procesos, si esta combinacion de gestién y
recursos humanos logran optimizar los procesos, potenciandolos en el logro de
resultados de una atencion de calidad a los clientes, para el caso de este estudio,
de los ciudadanos que recurren al RENIEC a solicitar un tramite de su

conveniencia.

1.6Hipétesis

1.6.1 Hipotesis General

La gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en

la gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

1.6.2 Hipd6tesis Especificas

Hipotesis especifica 1
La gestidon administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en

integracion de la gestion por procesos en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Hipotesis especifica 2

La gestidon administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en
la representacion visual gestion por procesos en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

Hipotesis especifica 3
La gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en

la gestion estratégica de procesos en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
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Hipotesis especifica 4
La gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en

la optimizacion de los procesos en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Hipotesis especifica 5

La gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en
la excelencia operacional de los procesos en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

1.70bjetivos

1.7.1 Objetivo General
Demostrar cdmo inciden la gestion administrativa y la gestién del talento humano

en la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

1.7.20bjetivos Especificos

Objetivo especifico 1

Demostrar cémo inciden la gestion administrativa y la gestion del talento humano
en la integracion de la gestion por procesos en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

Objetivo especifico 2

Demostrar cémo inciden la gestion administrativa y la gestion del talento humano
en la representacion visual de la gestion por procesos en el RENIEC del Cercado
de Lima, 2017.

Objetivo especifico 3

Demostrar como inciden la gestion administrativa y la gestion del talento humano
en la gestion estratégica de los procesos en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.
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Objetivo especifico 4
Demostrar como influyen la gestion administrativa y la gestion del talento humano

en la optimizacion de los procesos en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Objetivo especifico 5

Demostrar como inciden la gestion administrativa y la gestion del talento humano
en la excelencia operacional de los procesos en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.



Il. Método
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2.1 Disefio de Investigacion

Segun Sanchez y Reyes (2015, p. 91) sostiene: “El disefio de la investigacién, es
una estructura esquematizada que adopta el investigador para relacionar y
controlar las variables de estudio. El objetivo de cualquier disefio es imponer

restricciones controladas a las observaciones de los fenbmenos”.

El disefio de la investigacion utilizado es no experimental, de corte
transversal puesto que no existi6 manipulacién de variables, observandose de
manera natural los hechos o fenbmenos, es decir tal y como se dan en su
contexto natural. En virtud a ello se tiene los siguientes conceptos del disefio no

experimental.

Segun Carrasco (2015, p. 71) sostiene: “Son aquellos cuyas variables
independientes carecen de manipulacién intencional, y no poseen grupo de
control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendmenos de la realidad después de la ocurrencia”.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 149) sostienen: “Son
estudios que se realizan sin la manipulacion de liberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después

analizarlos”.

Asimismo, los disefios no experimentales se presentan en dos formas

generales: disefios transeccionales o transversales y disefios longitudinales.

Por tanto, el disefio de esta investigacion es transversal, segun Carrasco
(2015, p. 72) afirma: “Que este disefio se utiliza para realizar estudios de
investigacién de hechos y fenomenos de la realidad, en un momento determinado

del tiempo”.

Asimismo; Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 151) el disefio

transversal, “son investigaciones que recopilan datos en un momento Unico”.
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Tipo de estudio

El tipo de estudio es béasica sustantiva, para (Carrasco, 2015, p. 43) referida a los

tipos de investigacion afirma que:
La investigacion basica es la que no tiene propodsitos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de
conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de
estudio lo constituyen las teorias cientificas las mismas que las analiza

para perfeccionar sus contenidos.

La presente investigacion es de tipo basica, porque busca profundizar los
conocimientos existentes sobre: gestion administrativa, gestion del talento

humano y gestién por procesos.

Es sustantivo, segun (Carrasco, 2015, p. 44) sostiene:
La investigacion sustantiva es aquella que se orienta a resolver
problemas facticos, su propésito es dar respuesta objetiva a
interrogantes que se plantean, en un determinado fragmento de la
realidad y el conocimiento, con el objeto de contribuir en la
estructuracion de las teorias cientificas, disponibles para los fines de la
investigacion tecnolégica y aplicada. EI ambito donde se desarrolla la

investigacion sustantiva es la realidad social y natural.

Ademas, de acuerdo a (Mejia, 2011, p. 66)
La investigacion explicativa o causal tiene como objetivo principal es la
verificacion de hipétesis causales o explicativas; el descubrimiento de
nuevas leyes cientifico-sociales. Trabajan con hipétesis causales, es
decir que explican las causas de los hechos, fenOmenos, eventos y

procesos naturales o sociales.

En este sentido, el presente estudio de investigacion esta relacionada

con la determinacion de las causas (investigacion ex post facto), mediante la



82

prueba de hipdétesis. Sus resultados y conclusiones constituyen el nivel mas

profundo de conocimientos.

Enfoque de investigacion

El enfoque de este estudio de investigacidon es cuantitativa, tal como lo manifiesta
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010): “El enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicidbn numérica y el
analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar

teorias” (p. 4).

Asimismo, Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez (2011, p. 66) manifiesta
dentro del enfoque de la investigacion que la investigacion cuantitativa:
Utiliza la recoleccion de datos y el andlisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipotesis formuladas previamente,
ademas confia en la medicion de las variables e instrumentos de
investigacion, con el uso de la estadistica descriptiva e inferencial, en
tratamiento estadistico y la prueba de hipétesis; la formulacion de
hipétesis estadisticas, el disefio formalizado de los tipos de

investigacion; el muestreo, etc.

2.2 Variables, operacionalizacion

Segun Carrasco (2015, p. 219) define:
Las variables pueden definirse como aspectos de los problemas de
investigacion que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y
caracteristicas observables de las unidades de andlisis, tales como
individuos, grupos sociales, hechos procesos y fendbmenos sociales y

naturales.

Para nuestro estudio de investigacion se establecen las siguientes variables:
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Variable 1. Gestién administrativa

Para Scanlan (2000) conceptualiza a la gestion administrativa como: “Sistema que
comienza con los objetivos, desarrolla politicas, planes, procedimientos y cuenta
con un método de retroalimentacion de informacion para adaptarse a cualquier

cambio en las circunstancias” (p. 12).

Variable 2: Gestion del talento humano

De acuerdo a Chiavenato (2009) define a la gestion del talento humano como: “El
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del

desempeno” (p. 9).

Variable 3: Gestion por procesos

Segun Bravo (2013, p. 31) define a la gestidon por procesos:
Como una disciplina de gestidon que ayuda a la direccidén de la empresa
a identificar, representar, disefiar, formalizar, controlar, mejorar y hacer
mas productivos los procesos de la organizacion para lograr la
confianza del cliente. La estrategia de la organizacion aporta las
definiciones necesarias en un contexto de amplia participacién de todos

sus integrantes, donde los especialistas en procesos son facilitadores.

Definicién operacional de variables:

Para este estudio desde el andlisis del marco teorico se establecen las siguientes
estructuras de andlisis, que permiten profundizar y ampliar el estudio de
investigacion, asi tenemos como estudio la variable gestién administrativa, gestion

del talento humano y gestion por procesos:

Variablel: gestion administrativa

Se refiere a la gestion administrativa que se aplica en el RENIEC.



Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable gestion administrativa
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Dimensiones Indicadores item Escqlq ,de Niveles o rangos
medicion
Propésito .
.p i Ordinal

Objetivos
Planeacion Estrategias lals

Programa

Presupuesto

Formal L.
Organizacion 6al 10 Pésimo (18 - 43)

Informal _ Regular (44 - 70)

Nunca =1 B 71-96
L Motivacion Casi nunca = 2 ueno (71 - 96)

Direccion . 11 al 13 —

Liderazgo A veces =3

. Casi siempre =4

Prod_uc_tlwda_(,j Siempre = 5

Administracion de
Control operaciones 14 al 19

Administracion de

calidad total

Variable 2: gestion del talento humano

Se refiere a la gestion del talento humano con el que cuenta el RENIEC.

Tabla 2.

Operacionalizacién de la variable gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores item Escala de Niveles o
medicién rangos
Incorporar a  Reclutamiento de personal Lala Ordinal
a
las personas  Seleccién de personal
y Orientacion de las personas
Colocacion de Disefio del puesto 5al 10
personas i
Evaluacion del desempefio Pésimo
Recompensar Remuneracion (27 -64)
a las Incentivos 11al16 Nunca=1 Regular
. - Casi nunca = 2
personas Prestaciones y servicios A veces = 3 (65 - 103)
Capacitacion Casi siempre =4
Desarrollo de p e 17 al 20 Siompre :IOS Bueno
personas Conocimientos (104 - 141)
Relaciones
Higiene
Retener a las M9 21 al 28
personas Salud

Calidad de Vida




Variable 3: Gestién de procesos
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable gestion de procesos
Dimensiones Indicadores item Escqla_ Eje Niveles o rangos
medicién
Conocer a la Gestién
Integracion de la de Procesos Ordinal
Ges%ién de Alinear la Gesti6on por rdina
Procesos con otros lal6
procesos en la .
o conceptos de gestion
Organizacion .
Incorporado la Gestion
por Procesos
» Disefiar el mapa de
R_epresentacmn procesos 7al10
visual de procesos
Modelo de los procesos
Priorizar los procesos
Gestion Nunca =1 Pésimo (31 - 74)
Evaluar los procesos .
estratégica de . ) P . 11al19 Casinunca=2 Regular (75 - 117)
procesos Definir los indicadores A veces = 3 Bueno (118 - 161)
Gestionar los riesgos Casi siempre =4
Mejora de procesos Siempre =5
L Redisefar procesos
Optimizacion de Elaborar el 20al27
procesos procedimiento
Implantar el
procedimiento
. Controlar los procesos
Excelencia ) i 28 al 32
operacional Mejora continua de la

excelencia operacional

2.3 Poblacion y muestra

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 174) sostiene que la

poblacion “es el conjunto de todos los casos que concuerdan en determinadas

especificaciones”. Ademas, esta vendria a ser un conjunto finito de datos grandes

gue tienen las mismas caracteristicas. La presente investigacion se realizo en el

Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — RENIEC ubicado en Jr. Cusco

653 - Cercado de Lima, cuya poblacién es de 570 servidores.
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Muestra

El tipo de muestra que se utilizara es la probabilistica, en la medida en que esta
constituye un segmento de la poblacion en el que todos los elementos poseen la
misma posibilidad de ser elegidos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.
176).

El tamafio muestral ha sido fijado con un margen de error de 0.05% y un nivel de
confianza del 95%. Utilizando la formula de Fisher nos proponemos encontrar la
muestra bajo el siguiente procedimiento: Formula para determinar el tamafio de la
muestra:

z%.p.q.N
e?(N—-1)+2z?.p.q

n=

Donde:

n = tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacién

Z = Numero determinado, segun tabla de areas, bajo la curva normal tipificada de
0 a Z, que representa el limite de confianza requerido para garantizar los
resultados. Para nuestro ejemplo el valor es 1,96

p = probabilidad de acierto, en nuestro ejemplo el valor sera 0,5 el 50%.

g = probabilidad de no acierto, en el ejemplo el valor sera 0,5 el 50%

E = error maximo permitido, que sera del 5% e igual a 0.05 el 5%

Remplazando los valores:

_ (1,96)?X0.5X0.5x570
(0.05)?(572) + (1,96)° x0.5x0.5

_ 55031 _ 550.31
 1.43+0.96 2,39
n =230.28

n =230



87

Por lo tanto, obtenemos que la muestra esté constituida por 230 servidores,
del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil de la sede del Cercado de
Lima Jr. Cusco 653.

1.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

La técnica empleada para nuestra investigacion fue la encuesta, de acuerdo a
(Carrasco, 2015, p. 314) es una técnica para la investigacion social por
excelencia, debido a su utilidad, versatilidad y objetividad de los datos que con
ella se obtiene. En este caso se tratd de recolectar datos respecto a la forma de la

gestion por procesos y la magnitud de la presencia de la misma.

Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento a usarse fue el cuestionario, al respecto Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 217), explica que “tal vez sea el instrumento mas utilizado para
recolectar los datos, consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas

variables a medir”.

Para ello se trabajé con un cuestionario en base a 79 preguntas basadas
en la escala de Likert, distribuidas por los indicadores de cada variable a
investigar, el cual es de forma confidencial en el que el personal emite juicio que,
a su modo de percibir la realidad, caracterizan a la gestiébn administrativa, gestion
del talento humano y a la gestion por procesos en el RENIEC. Ademas, el método
de observacion, mediante el cual se corroboré lo afirmado por el colaborador en la

encuesta.

Sobre este tipo de método Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.
174), sostienen “conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones
para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o siete categorias”. Para ambas

variables se utilizara el siguiente formato:



Nunca =
Casi nunca =
A veces =
Casi siempre =

Siempre =

Validez y fiabilidad:

a b~ W N e
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Para (Carrasco, 2015, p.335) “para la aplicacion del instrumento de investigacion,

es recomendable verificar si son validos y confiables para el propdsito técnico y

cientifico que persigue el investigador”.

Proceso de validacion

El proceso de validacion se realiz6 mediante la opinibn de juicio de 3

profesionales expertos, quienes respondieron al cuestionario de consulta que

indaga sobre la validez del instrumento propuesto.

Los profesionales son

docentes universitarios e investigadores que cuentan con el grado de doctor, que

fueron autorizados para realizar dicha accion. El proceso de validacion dio como

resultado, después de las respectivas correcciones de los tres revisores los

calificativos de:

Tabla 4

Validez de instrumentos por Expertos

Indicadores Opinién de aplicabilidad
Expertos . . . . .
validadores Pertinencia Relevancia Claridad _ Apl|caple No
Aplicable  después .
. . . . aplicable
Si/No Si/No Si/ No de corregir
Dra. Doris Elida, . . .
Fuster Guillén Si Si Si X ) )
Dr. Lu,|§ Albgrto, Si Si Sj X i i
Nulnez Lira
Dr. JesUs Emilio,
Padilla Si Si Si X - -
Caballero
Resultado Si Si Si X - -

Fuente: Datos obtenidos de los certificados de validez del instrumento
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Interpretacion

El resultado de la validacion, realiza por los los expertos validadores de la
Universidad Cesar Vallejo conocedores de la Gestion Publica y del tema de la
gestion por procesos quienes dan como opinion de aplicabilidad, al resultado final
el valor de aplicable, por lo tanto; el instrumento esta bien estructurado con items

véalidos y es confiable para su aplicacion.

Confiabilidad del instrumento

Para establecer la confiabilidad de la prueba de cuestionario tipo Likert, se aplicd
la prueba piloto al 10% de la muestra de 230 servidores del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil de la sede Cercado de Lima, a través del coeficiente

de Alfa de Cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS V23.0.

Para Frias (2014, p. 2) la fiabilidad de la consistencia interna del
instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. EI método de consistencia
interna basado en el coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se
espera que midan el mismo constructo o una Unica dimension teérica de un
constructo latente. Cuando los datos tienen una estructura multidimensional el
valor del alfa de Cronbach seré bajo. Es decir, no se observa una consistencia en

las puntuaciones que forman el constructo teérico que se desea medir.

En los casos de la medicibn de constructos en los que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, sino que cada sujeto marca el valor de la
escala que mejor representa su respuesta, el Alfa de Cronbach es una variante
que permite estimar la confiabilidad de consistencia interna en estos casos. La

formula es como sigue:

Donde:
rt =coeficiente de confiabilidad

n = ndmero de items



52 = varianza total de la prueba

E 5% esla suma de las varianzas ndividuales de [os itemes.

Tabla 5

Interpretacion de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un instrumento

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003)

Confiabilidad de las variable 1: Gestion administrativa
Tabla 6

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vélidqs ] 23 100,0
Excluidos() 0 0,0
Total 23 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 7
Estadisticos de fiabilidad: Gestion administrativa

Alfa de Cronbach N de elementos

0,918 19

90

Interpretacion: Luego de haber realizado el analisis del alfa de Cronbach de

la variable 1 gestion administrativa se obtuvo el siguiente resultado a través del

analisis de los 19 elementos obteniendo un 0,918 o 91.8% de fiabilidad del

instrumento de recoleccion de datos y denominandolo de acuerdo al rango con

una magnitud alta de fiabilidad, como asi lo indica la siguiente tabla resultado del

estadistico del SPSS 23.0.
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Confiabilidad de las dimensiones de la Gestién administrativa:

Tabla 8
Andlisis de fiabilidad de la Gestiébn administrativa y sus dimensiones

Variable /Dimension Fiabilidad
Gestiéon administrativa 0,918
Planeacién 0,836
Organizacion 0,729
Direccion 0,726
Control 0,920

Confiabilidad de las variable 2: Gestion talento humano
Tabla 9
Resumen del procesamiento de los caso

N %
Validos 23 100,0
Casos Excluidos(®) 0 0.0
Total 23 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 10
Estadisticos de fiabilidad: Gestion del talento humano
Alfa de Cronbach N de elementos
0,925 28

Interpretacion: Luego de haber realizado el analisis del alfa de Cronbach de
la variable 2 gestion del talento humano, se obtuvo el siguiente resultado a través
del andlisis de los 28 elementos obteniendo un 0,925 o0 92.5% de fiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos y denominandolo de acuerdo al rango con
una magnitud alta de fiabilidad, como asi lo indica la siguiente tabla resultado del
estadistico del SPSS 23.0.
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Confiabilidad de las dimensiones de la Gestion del talento humano
Tabla 11
Andlisis de fiabilidad de la Gestion del talento humano y sus dimensiones

Variable /Dimension Fiabilidad
Gestion Talento Humano 0,925
Incorporacion de personas 0,714
Colocacion de las personas 0,749
Recompensar a las personas 0,828
Desarrollar a las personas 0,720
Retener a las personas 0,752

Confiabilidad de las variables 3: Gestion por procesos
Tabla 12
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 23 100,0
Casos Excluidos() 0 0,0
Total 23 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 13
Estadisticos de fiabilidad: Gestion por procesos
Alfa de Cronbach N de elementos
0,921 32

Interpretacion: Luego de haber realizado el analisis del alfa de Cronbach de
la variable 3 gestion por procesos, se obtuvo el siguiente resultado a través del
analisis de los 32 elementos obteniendo un 0,921 o 92.1% de fiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos y denominandolo de acuerdo al rango con
una magnitud alta de fiabilidad, como asi lo indica la siguiente tabla resultado del
estadistico del SPSS 23.0.



Confiabilidad de las dimensiones de la Gestion por procesos

Tabla 14

Andlisis de fiabilidad de la Gestién por procesos y sus dimensiones
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Variable /Dimensién Fiabilidad

Gestion por Procesos 0,921
Integracion de la Gestibn de procesos en la

e 0,765
Organizacion
Representacién Visual de los Procesos 0,846
Gestion Estratégica de Procesos 0,832
Optimizacién de Procesos 0,822
Excelencia Operacional 0,627




Validez de constructo primera variable

Tabla 15

Comunalidades de la variable 1

Comunalidades

Inicial Extraccion
Respecto a la gestion administrativa la institucion cumple 1.000 947
con el propésito para cual fue creado. ' '
Respecto a la gestién administrativa, la institucion tiene bien
establecido sus objetivos estratégicos. 1,000 965
La institucion establece actividades para alcanzar los
objetivos propuestos. 1,000 988
Respecto a la gestion administrativa, los programas que se
han establecido son adecuados para el logro de los 1,000 ,944
objetivos propuestos.
El establecimiento de objetivos institucionales ayuda a la
institucion a dirigir con éxito los procesos institucionales. 1,000 ,856
Los objetivos institucionales permiten controlar las
actividades relacionadas a la gestion por procesos 1,000 915
La organizacion en su estructura formal, busca mejorar sus
servicios para satisfacer al usuario. 1,000 881
La organizacién en su estructura formal, establece la
division racional del trabajo 1,000 914
La organizaciébn en sus actividades interpersonales, la
actividad informal es tomada en cuenta. 1,000 , 766
En la organizacién emergen relaciones de amistad en sus
grupos informales. 1,000 734
La aplicacion de multiples estrategias permite mejorar los
procesos que implementa la institucién 1,000 ,880
La gestion administrativa de la institucion desarrolla
actividades motivadoras a los trabajadores para el
cumplimiento de sus funciones. 1,000 725
La gestion administrativa de la institucién, a través de sus
programas logra motivar a los usuarios para hacer uso de
los servicios que brinda. 1,000 915
Considera que los lideres de la institucion comunican la
importancia del estilo de la gestion de la institucion 1,000 ,881
Considera Ud. que los servidores del RENIEC ponen en
practica su liderazgo en el cumplimiento de sus funciones. 1,000 ,946
Considera Ud. que la gestion administrativa del RENIEC
desarrolla actividades de control para evaluar y dar los
correctivos necesarios de la institucion. 1,000 ,947
Considera Ud. que la administracion de operaciones que
realiza la alta direccion del RENIEC los resultados informa a
todos los servidores. 1,000 ,965
Considera Ud. que la alta direccion del RENIEC desarrolla
una administracién de calidad en bien de los usuarios. 1,000 ,988
Considera Ud. que los controles aplicados en cada Procesos
del RENIEC contribuyen a generar una atencion con calidad 1,000 ,944

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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La comunalidad final indica la variabilidad de cada variable que es
explicada por el conjunto de componentes principales retenidas por el modelo. Se
puede observar que las variables quedan bien explicadas por el modelo por mas
de 90.0%. En la tabla contiene valores propios y las inercias explicadas por los
items, iniciales en el primer blogue, después de la extraccion en el segundo, y

después de la rotacion en el tercero.

Tabla 16

Varianza total explicada de la variable 1

Varianza total explicada

Sumas de extraccién de Sumas de rotacién de cargas
Autovalores iniciales cargas al cuadrado al cuadrado

Comp % de % % de %
onente Total % de varianza % acumulado Total varianza  acumulado Total varianza  acumulado
1 8,574 45,127 45127 8574 45127 45127 6,750 35529 35,529
2 4,259 22,415 67,542 4,259 22,415 67,542 3,113 16,382 51,911
3 1,746 9,188 76,731 1,746 9,188 76,731 2836 14,928 66,838
4 1,494 7,861 84,592 1,494 7,861 84,592 2,666 14,029 80,868
> 1,029 5,417 90,010 1,029 5417 90,010 1,737 9,142 90,010
6 713 3,751 93,760
7 631 3,322 97,082
8 282 1,483 98,565
o 134 704 99,268
10 120 630 99,899
11 019 101 100,000
12 5714E-16 3,007E-15 100,000
13 1897E-16 9,983E-16 100,000
14 8143E-17 4,286E-16 100,000
15 6,880E-18 3,621E-17 100,000
16 6,799E-19 3,578E-18 100,000
17 9714E-17 -5,113E-16 100,000
18

-1,492E-16 -7,854E-16 100,000

19 -5,607E-16 -2,951E-15 100,000
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

En nuestro modelo podemos comprobar que en la tabla 16, se puede
observar a cinco componentes son las que mas peso tienen a la hora de explicar

los datos. La primera explica un 45,127% de la inercia total de la nube de puntos,
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la segunda un 67,542%, la tercera 76,731%, la cuarta 84,592% y la quinta 90,010,
significa que se tiene un valor alto. Teniendo en cuenta los porcentajes de
variabilidad explicados por cada una de las componentes no seleccionadas para
el modelo, se podria decidir incluir alguno mas si se deseara conseguir una
representacion de la inercia total mayor que la conseguida con cinco
componentes (basta seleccionar un numero fijo de componentes en Extraccion).

Grafico de sedimentaciéon

Autovalor
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MNiamero de componente

Figura 5. Gréafico de sedimentacion variable 1

Fuente: SPSS V22 sedimentacion variable gestion administrativa

La figura de sedimentacion (figura 5) justifica la eleccion de cinco
componentes principales (punto de inflexion — comienzo de la zona de
“sedimentacion” de la curva- tras los 5 primeros componentes) para el modelo,
entendiendo por esta la parte del grafico en la que los componentes empiezan a
no presentar pendientes fuertes, que como ya hemos mencionado para los datos
obtenidos podemos comprobar que puede ser a partir de la componente seis 0

siete.



Tabla 17

Matriz de componente variable 1

Matriz de componente®

Componente

1 2 3 4
Respecto a la gegtlpn administrativa la institucion 772 183  -124 287 - 469
cumple con el propésito para cual fue creado.
F_Qespe(_:to ala gestion adm_lnl'_stratlva, Ial institucion 833 -.496 149 061 -003
tiene bien establecido sus objetivos estratégicos.
La_ln_stltumon establece actividades para alcanzar los 874 -.459 056 -079 066
objetivos propuestos.
Respecto a la gestion administrativa, los programas
que se han establecido son adecuados para el logro ,858  -,419 ,004 -,150 ,100
de los objetivos propuestos.
El establecimiento de objetivos institucionales ayuda
a la institucion a dirigir con éxito los procesos ,413 ,553  -234 372 431
institucionales.
Los objetivos institucionales permiten controlar las 586 397 -265 -566 155
actividades relacionadas a la gestién por procesos
La organizacién en su estructura formal, busca
mejorar sus servicios para satisfacer al usuario. 605 574 -408 082 -114
La organizacion en su estructura formal, establece la
division racional del trabajo 336 737,485 -103 113
La organizacion en sus actividades interpersonales, 686  -062 412 -238 _257
la actividad informal es tomada en cuenta.
En la organizacion emergen relaciones de amistad 445 241 480 423 260
en sus grupos informales.
La aplicacion de  multiples estrategias permite
mejorar los procesos que implementa la institucion 652 127 -302 448 383
La gestion administrativa de la institucion desarrolla
actividades motivadoras a los trabajadores para el ,272 , 760 ,220 -,145 -,074
cumplimiento de sus funciones.
La gestion administrativa de la institucion, a través de
sus programas logra motivar a los usuarios para ,586 ,397  -,265 -,566 ,155
hacer uso de los servicios que brinda.
Co_nS|dera que los Ild_eres de la |n§§|tu0|on comunican 605 574  -408 082 _114
la importancia del estilo de la gestion de la institucion
Considera Ud. que los servidores del RENIEC ponen
en practica su liderazgo en el cumplimiento de sus ,360 ,671 ,602 ,049 ,040
funciones.
Considera Ud. que la gestion administrativa del
RENIEC desarrolla acuwdgdes de control para 772 183  -124 287 - 469
evaluar y dar los correctivos necesarios de la
institucion.
Considera Ud. que la administracion de operaciones
gue realiza la alta direccion del RENIEC los ,833 -,496 ,149 061 -,003
resultados informa a todos los servidores.
Considera Ud. que la alta direccion del RENIEC
desarrolla una administracion de calidad en bien de ,874  -,459 ,056 -,079 ,066
los usuarios.
Considera Ud. que los controles aplicados en cada
Procesos del RENIEC contribuyen a generar una ,858 -,419 ,004 -,150 ,100

atencion con calidad

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.

a. 5 componentes extraidos.

La tabla 17 nos indica las relaciones entre los
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items y los componentes; asi

por ejemplo, el item 1 esta relacionado con los item 1,3, el item 2, con los item 2,

7y 8, asi sucesivamente.



Tabla 18

Matriz de covarianzas de puntuacion de componente variable 1
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Matriz de coeficiente de puntuacién de componente

Componente

1 2 3 4 5
Respecto a la gestion administrativa la institucion cumple
con el propésito para cual fue creado. -019 039 461 -154  -,148
Respectg ala gest!or] admlnlstrgtlya, la institucion tiene bien 157 019 006 -083 -007
establecido sus objetivos estratégicos.
La_msﬂtucmn establece actividades para alcanzar los 158 012 -065 025 006
objetivos propuestos.
Respecto a la gestion administrativa, los programas que se
han establecido son adecuados para el logro de los ,152 -,028  -,093 ,082 ,012
objetivos propuestos.
El establecimiento de objetivos institucionales ayuda a la
institucion a dirigir con éxito los procesos institucionales. -056 043 -094 027 510
Los objetivos institucionales permiten controlar las
actividades relacionadas a la gestién por procesos 013 041 133 426 034
La organizacién en su estructura_formal, busca mejorar sus -.083 - 082 247 114 075
servicios para satisfacer al usuario.
La organizacion en su estructura formal, establece la 000 329  -123 037 -021
divisién racional del trabajo
La organizacion en sus actividades interpersonales, la 115 156 066  -014 -329
actividad informal es tomada en cuenta.
Enla organizacion emergen relaciones de amistad en sus 057 289 124 -231 264
grupos informales.
La aplicacion (_je multiples es_trat_eglals permite mejorar los 042 078 -068 -059 499
procesos que implementa la institucion
La gestién administrativa de la institucion desarrolla
actividades motivadoras a los trabajadores para el -,050 ,199 ,042 ,085 -,110
cumplimiento de sus funciones.
La gestién administrativa de la institucion, a través de sus
programas logra motivar a los usuarios para hacer uso de ,013 -,041 -,133 426 -,034
los servicios que brinda.
_Con5|dera_ que los !lderes dela _|r’13t|tu0|on comunican la -083 -.082 247 114 075
importancia del estilo de la gestion de la institucion
Considera Ud. que los servidores del RENIEC ponen en 011 368 -063 -084 -035
practica su liderazgo en el cumplimiento de sus funciones.
Considera Ud. que la gestién administrativa del RENIEC
desarrolla actividades de control para evaluar y dar los -,019 -,039 461 -,154  -148
correctivos necesarios de la institucion.
Considera Ud. que la administracion de operaciones que
realiza la alta direccién del RENIEC los resultados informa a , 157 ,019 -,006 -,083 -,007
todos los servidores.
Considera Ud. que la alta direccion del RENIEC desarrolla 158 012 -065 025 006
una administracién de calidad en bien de los usuarios.
Considera Ud. que los controles aplicados en cada
Procesos del RENIEC contribuyen a generar una atencion ,152 -,028  -,093 ,082 ,012

con calidad

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
Puntuaciones de componente.

La representacion gréfica de los pesos de los items después de la rotacién

es la que se muestra en la figura 6, donde las variables se sitian mas proximas a

la componente con la que estan mas correlacionadas.



Grafico de componente en espacio rotado
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Figura 6. componentes en espacio rotado variable 1

Fuente: SPSS V22 componentes en espacio rotado variable 1
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Validez de constructo segunda variable
Tabla 19

Comunalidades de la variable 2

Comunalidades

Extrac

Inicial cién
Considera Ud., que le RENIEC cuenta con una planificacion de proceso de
- 1,000 ,957
reclutamiento de personal.
La organizacion aplica técnicas apropiadas para el reclutamiento de personal externo. 1,000 ,904
Considera que se la organizacion tiene bien establecido su proceso de comunicacion

; o - 1,000 ,901
para la divulgacién del proceso de seleccion.
En el proceso de seleccion, el seleccionador tiene las competencias requeridas para el

AR 1,000 ,994
desempefio idoneo del cargo.
Considera Ud. que La organizacion, realiza una adecuada orientacion de las personas

. - 1,000 ,713
gue han sido seleccionadas.
Considera Ud. que La organizacion, cuenta con procedimientos donde se establecen 1000 887

las funciones de las personas.
Considera que los puestos actuales en la Organizacion se encuentran bien disefiados. 1,000 ,848
En el proceso de disefio del puesto se establecen las tareas necesarias para

~ . 1,000 ,957
desempefiar un puesto especifico.
Considera que los criterios de evaluacion de desempefio se aplican de igual forma

1,000 ,904

para todos los colaboradores.
La organizacién toma acciones de retroalimentacion respecto a los resultados de la 1000 920
evaluacion de desempenio. ! !
Considera que la organizacion constituye elementos para motivar a los trabajadores 1000 994
en el proceso remunerativo. ! ’
Considera que los colaboradores del RENIEC reciben recompensas adecuadas de 1000 809

acuerdo a su desempefio.
Existe un programa de incentivos adecuado para los colaboradores de la organizacion. 1,000 ,901
Dentro del programa de incentivos de la organizacion se considera aquellos

colaboradores con buen desempefio. 1,000 938
Las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion a sus colaboradores incluyen
. 1,000 ,931
salud y seguridad.
Considera que las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion forman parte
) > 1,000 ,975
integral de la remuneracion del personal.
La organizacion identifica las necesidades de capacitacion de acuerdo a la funcion de
1,000 ,895
sus colaboradores.
Considera que el propdsito de la capacitacion es aumentar la productividad de los
1,000 ,972
colaboradores.
Considera que se otorga reconocimiento a los colaboradores que muestran
S o 1,000 ,995
conocimiento de los procesos totales de la organizacion.
Considera que el conocimiento es el activo estratégico para el fortalecimiento de la 1000 995
organizacion. ! !
La organizacion para retener a las personas, otorga condiciones de higiene laboral que
; = 1,000 ,868
garantizan la salud fisica y mental de sus colaboradores.
Considera que la higiene laboral facilita las relaciones interpersonales y mejora de la
. 1,000 ,995
productividad.
Considera que con frecuencia los colaboradores estan expuestos a factores de riesgos 1000 978
fisicos, psicosociales y ergonémicos presentes en las actividades laborales. ! !
La organizacion tiene objetivos y estrategias de salud ocupacional para la prevencion
: S 1,000 ,995
de accidentes y enfermedades causadas por las condiciones laborales.
Considera que la seguridad en el trabajo busca evitar riesgos laborales. 1,000 ,978
Considera que existe la organizacion fomenta una cultura preventiva en el trabajo 1,000 ,995
Considera que la organizacion para retener a sus colaboradores invierte en mejorar la 1000 978

calidad de vida en el trabajo de sus colaboradores.

Considera que los colaboradores de acuerdo a la calidad de vida en el trabajo
implementada por la organizacion, satisfacen sus necesidades personales por medio 1,000 ,887
de su trabajo.

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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La comunalidad final indica la variabilidad de cada variable que es
explicada por el conjunto de componentes principales retenidas por el modelo. Se
puede observar que las variables quedan bien explicadas por el modelo por mas
de 90.0%. En la tabla contiene valores propios y las inercias explicadas por los
items, iniciales en el primer bloque, después de la extraccion en el segundo, y

después de la rotacion en el tercero.

Tabla 20

Varianza total explicada de la variable 2

Varianza total explicada
Sumas de extraccién de Sumas de rotacién de

Autovalores iniciales cargas al cuadrado cargas al cuadrado
Com %
onen? % % de acumula % de %
e Total % de varianza acumulado Total varianza do Total varianza _acumulado
1 11,304 40,372 40,372 11,304 40,372 40,372 8,284 29,584 29,584
2 6,233 22,261 62,633 6,233 22,261 62,633 4,287 15,309 44,894
3 2,875 10,268 72,901 2,875 10,268 72,901 3,341 11,932 56,826
4 1,937 6,919 79,821 1,937 6,919 79,821 3,086 11,020 67,846
5 1,464 5229 85,050 1,464 5,229 85,050 3,001 10,719 78,565
6 1,215 4,339 89,388 1,215 4,339 89,388 2,387 8,527 87,091
7 1,032 3,685 93,073 1,032 3,685 93,073 1,675 5,982 93,073
8 , 741 2,645 95719
9 ,591 2,112 97,831
10 ,324 1,158 98,989
11 ,159 ,568 99,557
12 ,088 314 99,871
13 ,021 ,075 99,945
14 ,012 ,044 99,989
15 ,003 ,011 100,000

16 9,359E-16 3,343E-15 100,000
17 2,877E-16 1,028E-15 100,000
18 8,734E-17 3,119E-16 100,000
19 5,400E-17 1,928E-16 100,000
20 2,149E-17 7,676E-17 100,000
21 5,313E-18 1,897E-17 100,000
22 -1,482E-17 -5,291E-17 100,000
23 -3,708E-17 -1,324E-16 100,000
24 -1,017E-16 -3,633E-16 100,000
25 -1,118E-16 -3,992E-16 100,000
26 -2,324E-16 -8,299E-16 100,000
27 -3,776E-16 -1,349E-15 100,000
28 -4,529E-16 -1,618E-15 100,000
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

En nuestro modelo podemos comprobar que en la tabla 20, se puede
observar a siete componentes son las que mas peso tienen a la hora de explicar
los datos. La primera explica un 40,372% de la inercia total de la nube de puntos,
la segunda un 62,633%, la tercera 72,905%, la cuarta 79,821%, la quinta 85,050,

la sexta 89,388% y la séptima con un 93,073% significa que se tiene un valor alto.
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Teniendo en cuenta los porcentajes de variabilidad explicados por cada una de
las componentes no seleccionadas para el modelo, se podria decidir incluir alguno
mMas si se deseara conseguir una representacion de la inercia total mayor que la
conseguida con siete componentes (basta seleccionar un numero fijo de
componentes en Extraccion).

Grafico de sedimentacion
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Nimero de componente

Figura 7. Gréfico de sedimentacion variable 2

Fuente: SPSS V22 sedimentacién variable gestion del talento humano

La figura de sedimentacion (figura 7) justifica la eleccion de siete
componentes principales (punto de inflexion — comienzo de la zona de
“sedimentacion” de la curva- tras los 7 primeros componentes) para el modelo,
entendiendo por esta la parte del grafico en la que los componentes empiezan a
no presentar pendientes fuertes, que como ya hemos mencionado para los datos
obtenidos podemos comprobar que puede ser a partir de componente octavo 0

noveno.



Tabla 21

Matriz de componente variable 2
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Matriz de componente®

Componente

1

2

3

4

5

Considera Ud., que le RENIEC cuenta con
una  planificacion de  proceso de
reclutamiento de personal.

La organizacién aplica técnicas apropiadas
para el reclutamiento de personal externo.
Considera que se la organizacién tiene bien
establecido su proceso de comunicacién
para la divulgacion del proceso de seleccion.
En el proceso de seleccién, el seleccionador
tiene las competencias requeridas para el
desempefio idéneo del cargo.

Considera Ud. que La organizacion, realiza
una adecuada orientacion de las personas
gue han sido seleccionadas.

Considera Ud. que La organizacion, cuenta
con procedimientos donde se establecen las
funciones de las personas.

Considera que los puestos actuales en la
Organizacion se encuentran bien disefiados.
En el proceso de disefio del puesto se
establecen las tareas necesarias para
desempenfiar un puesto especifico.
Considera que los criterios de evaluacion de
desempefio se aplican de igual forma para
todos los colaboradores.

La organizacion toma acciones de
retroalimentacién respecto a los resultados
de la evaluacion de desempefio.

Considera que la organizacién constituye
elementos para motivar a los trabajadores
en el proceso remunerativo.

Considera que los colaboradores del
RENIEC reciben recompensas adecuadas
de acuerdo a su desempefio.

Existe un programa de incentivos adecuado
para los colaboradores de la organizacion.
Dentro del programa de incentivos de la
organizacion  se  considera  aquellos
colaboradores con buen desempefio.

Las prestaciones y servicios que ofrece la
organizacién a sus colaboradores incluyen
salud y seguridad.

Considera que las prestaciones y servicios
que ofrece la organizacion forman parte
integral de la remuneracion del personal.

La organizacion identifica las necesidades
de capacitacién de acuerdo a la funcién de
sus colaboradores.

464

572

,398

,614

,480

,680

,292

464

572

426

,614

,515

,455

,686

,591

, 749

,606

,624

,560

464

,156

,076

-,116

,679

,624

,560

,397

,156

,542

,753

-,129

,589

-,142

,493

-,121 -,078 -,184

-,008

,672

-,095

,249

-,289

487

-,121

-,008

,656

-,095

,076

-,139

-,511

-,296

-,508

-,321

-,272

,216

,687

,288

-,409

-,112

-,078

-,272

,292

,687

-,232

-,123

,082

-,086

321

,001

,128

,143

-,231

,030

,253

-,036

-,184

,128

,019

-,231

-,384

,118

,409

,267

,087

, 114

,506

-,043

-,021

,035

-,466

-,189

-,075

,506

-,043

-,192

,035

-,023

,050

,079

-,208

,017

-,405

,203

-,413

,096

-,238

,338

247

,209

,203

-,413

,169

-,238

-,208

,275

,097

-,160

,158

-,074



Considera que el proposito de la
capacitacion es aumentar la productividad
de los colaboradores.

Considera que se otorga reconocimiento a
los colaboradores que muestran
conocimiento de los procesos totales de la
organizacion.

Considera que el conocimiento es el activo
estratégico para el fortalecimiento de la
organizacion.

La organizacion para retener a las personas,
otorga condiciones de higiene laboral que
garantizan la salud fisica y mental de sus
colaboradores.

Considera que la higiene laboral facilita las
relaciones interpersonales y mejora de la
productividad.

Considera que con frecuencia los
colaboradores estan expuestos a factores
de riesgos fisicos, psicosociales y
ergondémicos presentes en las actividades
laborales.

La organizacién tiene objetivos y estrategias
de salud ocupacional para la prevencién de
accidentes y enfermedades causadas por
las condiciones laborales.

Considera que la seguridad en el trabajo
busca evitar riesgos laborales.

Considera que existe la organizacién
fomenta una cultura preventiva en el trabajo
Considera que la organizacién para retener
a sus colaboradores invierte en mejorar la
calidad de vida en el trabajo de sus
colaboradores.

Considera que los colaboradores de
acuerdo a la calidad de vida en el trabajo
implementada por la organizacion,
satisfacen sus necesidades personales por
medio de su trabajo.

, 755

,814

,814

-,242

,814

, 796

,814

,796

,814

, 796

,534

-111

-,536

-,536

,380
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-,402

-,536
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-506 293
105 -,127
105 -,127
404 178
105 -,127
343 -,047
105 -,127
343 -,047
105 -,127
343 -,047
-,037 -217

,149

-,134

-,134

,609

-,134

,183

-,134

,183

-,134
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-,410

,098

-,007

-,007

,298

-,007

,157

-,007

,157

-,007

,157

-,110

127

-,005

-,005

-,106

-,005

-,064

-,005

-,064

-,005

-,064

,116
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Método de extraccion: analisis de componentes principales.

a. 7 componentes extraidos.

La tabla 21 nos indica las relaciones entre los items y los componentes; asi

por ejemplo, el item 1 est& relacionado con los item 1,3, el item 2, con los item 2,

9y 12, asi sucesivamente.



Tabla 22

Matriz de covarianzas de puntuacion de componente variable 2

Matriz de coeficiente de puntuacién de componente

Componente

3

4

5

Considera Ud., que le RENIEC cuenta
con una planificacion de proceso de
reclutamiento de personal.

La organizacion aplica  técnicas
apropiadas para el reclutamiento de
personal externo.

Considera que se la organizacion tiene
bien establecido su proceso de
comunicacion para la divulgacion del
proceso de seleccion.

En el proceso de seleccion, el
seleccionador tiene las competencias
requeridas para el desempefio idéneo
del cargo.

Considera Ud. que La organizacion,
realiza una adecuada orientacion de las
personas que han sido seleccionadas.
Considera Ud. que La organizacion,
cuenta con procedimientos donde se
establecen las funciones de las
personas.

Considera que los puestos actuales en
la Organizaciébn se encuentran bien
disefiados.

En el proceso de disefio del puesto se
establecen las tareas necesarias para
desempefiar un puesto especifico.
Considera que los criterios de
evaluacién de desempefio se aplican de
igual forma para todos los
colaboradores.

La organizaciobn toma acciones de
retroalimentaciébn  respecto a los
resultados de la evaluacion de
desempefio.

Considera que la organizacion
constituye elementos para motivar a los
trabajadores en el proceso remunerativo.
Considera que los colaboradores del
RENIEC reciben recompensas
adecuadas de acuerdo a su desempefio.
Existe un programa de incentivos
adecuado para los colaboradores de la
organizacion.

Dentro del programa de incentivos de la
organizacion se considera aquellos
colaboradores con buen desempefio.
Las prestaciones y servicios que ofrece
la organizacion a sus colaboradores
incluyen salud y seguridad.

Considera que las prestaciones y
servicios que ofrece la organizacién
forman parte integral de la remuneracion
del personal.

,016

,031

,016

-,032

-,058

,025

-,006

,016

,031

-,008

-,032

,032

-,056

-,008
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-,033
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,009
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-,040
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-,015

-,061

-,232
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,313

124

,259

,455

-,118

,004

-,045

-,153

-,023

,099

,455

-,118

-,047

-,045

,068

,181

-,001

-,155

,037

-,093

-,152

,262

-,027

AL7

,073

,245

-,093

-,152

,351

-,027

-,074

,109

-,057

-,012

,010

-,006

,030

,009

449

-,049

-,310

-,128

-,006

,030

,027

449

,079

-,153

-,052

-,020

,001

-,060

-,118

-,143

-,005

,202

,087

,041

-,060

-,118

,003

-,005

,161

,000

-,156

-,047

,022

105
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La organizacion identifica las
necesidades de capacitacion de acuerdo  _ og4 219 140 -212 ,088 ,002 ,128
a la funcion de sus colaboradores.

Considera que el propésito de la

capacitacion es aumentar la -,022 -,101 ,257 ,062 -030 ,085 -,048
productividad de los colaboradores.
Considera que se otorga reconocimiento
a los colaboradores que muestran
conocimiento de los procesos totales de
la organizacion.

Considera que el conocimiento es el
activo estratégico para el fortalecimiento 127 -,006 -,054 ,009 -014 -014 ,084
de la organizacion.

La organizacion para retener a las
personas, otorga condiciones de higiene
laboral que garantizan la salud fisica 'y
mental de sus colaboradores.
Considera que la higiene laboral facilita
las relaciones interpersonales y mejora 127 -,006 -,054 ,009 -,014 -014 ,084
de la productividad.

Considera que con frecuencia los

colaboradores estan expuestos a

factores de riesgos fisicos, ,146 ,002  -,032 ,007  -013 -,023 -,192
psicosociales y ergondmicos presentes

en las actividades laborales.

La organizacion tiene objetivos y

estrategias de salud ocupacional para la

prevencién de accidentes y 127 -,006 -,054 ,009 -014 -014 ,084
enfermedades causadas por las
condiciones laborales.

Considera que la seguridad en el trabajo
busca evitar riesgos laborales.
Considera que existe la organizacion
fomenta una cultura preventiva en el 127 -006 -054 ,009 -014 -014 ,084
trabajo

Considera que la organizacion para
retener a sus colaboradores invierte en
mejorar la calidad de vida en el trabajo
de sus colaboradores.

Considera que los colaboradores de
acuerdo a la calidad de vida en el
trabajo implementada por la
organizacion, satisfacen sus
necesidades personales por medio de
su trabajo.

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
Puntuaciones de componente.

127 -006 -054 ,009 -014 -014 ,084

,001 ,015 ,065 -007 ,005 -013 -522

,146 ,002  -032 ,007 -013 -023 -192

,146 ,002  -032 ,007 -013 -023 -192

-,016 ,042  -,082 ,147 ,075  -,032 ,294

La representacion gréafica de los pesos de los items después de la rotacién
es la que se muestra en la figura 8, donde las variables se sitlan mas préximas a

la componente con la que estan mas correlacionadas.
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Grafico de componente en espacio rotado

Componente 2

Figura 8. Grafico de componentes en espacio rotado variable 2

Fuente: SPSS V22 componentes en espacio rotado variable 2



Validez de constructo tercera variable

Tabla 23

Comunalidades de la variable 3

Comunalidades

Inicial Extraccion
La institucion ha realizado los aportes en las definiciones y
P 1,000 ,983
conceptos de la gestion por procesos
La institucidon proporciona una vision integral para dar a conocer
- 1,000 773
la gestion de procesos
Existe una vision sistemética para entender como la Institucion 1000 832
alinea a la gestion por procesos con los conceptos institucionales. ' '
Is_gcgig;stlon por procesos influye en la Institucion como un sistema 1,000 814
Existe un modelo integral de cambio en la institucion para 1.000 983
incorporar la gestién por procesos ' '
Considera Usted, que la incorporacion de la Gestién por Procesos
o . - 1,000 ,969
en la Institucion se ha realizado de forma paralela y armonica.
Existe una representacion visual de los procesos entendible de lo
1,000 ,985
hacemos y como o hacemos.
Considera Usted, que el mapa de procesos de la Institucion
permite reconocer la totalidad del hacer de la organizacién y 1,000 ,985
ubicar en su contexto cualquier proceso especifico.
Considera Usted, que el modelamiento de los procesos permite
) . S 1,000 ,620
gestionar de forma Optima a la institucion.
El modelo de los procesos brinda la oportunidad de organizar y
. - . 1,000 ,985
documentar la informacion sobre el sistema.
Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores
= T 1,000 ,827
de decision para priorizar procesos.
Existe criterios objetivos para priorizar desde la estrategia de la
S 1,000 ,887
Institucion los procesos.
Considera Usted, que entre la situacion actual y la deseada de la
Institucién la evaluacién de procesos permite el camino de la 1,000 ,983
optimizacion.
Existe una correcta evaluacion de los procesos que permite
. - Con 1,000 ,969
armonizar con los objetivos institucionales.
Considera Usted, que los indicadores implementados en la
o ; T 1,000 ,948
Institucion permiten controlar y optimizar los procesos.
Existen indicadores que estén orientados a la finalidad de los 1,000 969
procesos.
Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores
o o 1,000 ,985
de decision para priorizar procesos.
Se han establecido criterios que permitan minimizar los riesgos
) CL e AR 1,000 ,993
para cumplir con la misién institucional.
La institucién tiene implementado en cada proceso respuestas
. P . 1,000 ,983
oportunas que contribuya hacer més eficiente el trabajo.
La mejora Io_s procesos esta relacionado con optimizar la 1,000 969
efectividad y eficacia.
Mejorar los procesos permite a la Institucién reforzar los
) . : . 1,000 ,983
mecanismos internos para responder a las contingencias.
Considera Usted, que el redisefio de los procesos brindan un
cambio positivo en los resultados que espera alcanzar la 1,000 ,940

Institucion.
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Considera Usted, que el redisefio de un proceso permite alcanzar
un rendimiento organizacional con base en el aumento de la
eficiencia y la efectividad.

Considera Usted, que todos los procesos tienen elaborados sus
procedimientos.

Existe una buena elaboracion de los procedimientos que se
encuentran establecidos en la Institucion.

La implementacién de procedimientos eficaces contribuye a
resultados éptimos.

La Institucion da a conocer los procedimientos implementados en
los procesos.

La institucién cuenta con herramientas que agilizan y aseguran el
seguimiento de los procesos.

El control operacional a los procesos permite a la Institucion ser
mas competitiva

La mejora continua debe ser un objetivo permanente en la
Institucion.

La Instituciéon contribuye a una filosofia de gestién, y la
participacion activa de todo las personas para realizar la mejora
continua.

Existen buenas précticas en la institucién producto de la mejora
continua de sus procesos.

1,000

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

1,000

1,000

1,000

132

,941
,682
,951
871
,936
877

,871

,883

,823

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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Se puede observar que las variables quedan bien explicadas por el modelo

por mas de 85.0%, salvo los items (preguntas) 9 y 25 que son correlaciones

moderadas. En la tabla contiene valores propios y las inercias explicadas por los

items, iniciales en el primer bloque, después de la extraccion en el segundo, y

después de la rotacion en el tercero.



Tabla 24

Varianza total explicada de la variable 3

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de
cargas al cuadrado

Sumas de rotacion de
cargas al cuadrado

Com %
pone % % de % % de acumula
nte Total % de varianza acumulado Total varianza acumulado  Total varianza do
1 10,883 34,008 34,008 10,883 34,008 34,008 8,343 26,073 26,073
2 5,536 17,301 51,310 5,536 17,301 51,310 4,631 14,473 40,546
3 3,631 11,035 62,344 3,531 11,035 62,344 4,259 13,308 53,854
4 2,649 8,279 70,623 2,649 8,279 70,623 3,701 11,566 65,420
5 2,212 6,912 77,535 2,212 6,912 77,535 2,522 7,880 73,300
6 1,832 5,725 83,260 1,832 5,725 83,260 2,272 7,101 80,401
7 1,215 3,797 87,057 1,215 3,797 87,057 1,726 5,393 85,794
8 1,073 3,354 90,411 1,073 3,354 90,411 1,478 4,617 90,411
9 ,894 2,793 93,204

10 ,606 1,894 95,098

11 469 1,465 96,563

12 ,281 ,879 97,442

13 ,232 124 98,166

14 ,181 ,565 98,731

15 ,140 437 99,168

16 ,091 ,285 99,453

17 ,085 ,266 99,719

18 ,049 , 155 99,874

19 ,031 ,098 99,971

20 ,009 ,029 100,000

21 6,635E-16 2,073E-15 100,000

22 2,700E-16 8,438E-16 100,000

23 8,079E-17 2,525E-16 100,000

24 3,539E-17 1,106E-16 100,000

25 1,922E-17 6,005E-17 100,000

26 9,500E-18 2,969E-17 100,000

27 2,295E-33 7,173E-33 100,000

28 -7,818E-18 -2,443E-17 100,000

29 -1,399E-17 -4,371E-17 100,000

30 -5,353E-17 -1,673E-16 100,000

31 -9,271E-17 -2,897E-16 100,000

32 -2,630E-16 -8,220E-16 100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
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Los ocho primeros componentes son las que mas peso tienen a la hora de

explicar los datos. La primera explica un 34,008% de la inercia total de la nube de

puntos, la segunda un 17,301%, la tercera 11,035%, la cuarta 8,279%, la quinta

6,912%, la sexta 5,725%, con lo que en total explican un 90,411%. Teniendo en

cuenta los porcentajes de variabilidad explicados por cada una de

las

componentes no seleccionadas para el modelo, se podria decidir incluir alguno

mas si se deseara conseguir una representacion de la inercia total mayor que la

conseguida con nueve componentes (basta seleccionar un numero fijo de

componentes en Extraccion).
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Grafico de sedimentacion

Autovalor

4]

€3
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Niamero de componente

Figura 9. Gréafico de sedimentacion variable 3

Fuente: SPSS V22 sedimentacién variable gestion por procesos

La figura de sedimentacién (figura 9) justifica la elecciébn de cinco
componentes principales (punto de inflexion — comienzo de la zona de
“sedimentacion” de la curva- tras los 8 primeros componentes) para el modelo,
entendiendo por esta la parte del grafico en la que los componentes empiezan a
no presentar pendientes fuertes, que como ya hemos mencionado para los datos

obtenidos podemos comprobar que puede ser a partir de la componente nueve.



Tabla 25

Matriz de componente variable 3
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Matriz de componente®

Componente

1 2

4

5

La institucién ha realizado los aportes en las
definiciones y conceptos de la gestion por
procesos

La institucién proporciona una vision integral para
dar a conocer la gestion de procesos

Existe una vision sistematica para entender como
la Institucién alinea a la gestion por procesos con
los conceptos institucionales.

La gestién por procesos influye en la Institucion
como un sistema social.

Existe un modelo integral de cambio en la
institucion para incorporar la gestion por procesos
Considera Usted, que la incorporacion de la
Gestion por Procesos en la Institucion se ha
realizado de forma paralela y armonica.

Existe una representacion visual de los procesos
entendible de lo hacemos y como o hacemos.
Considera Usted, que el mapa de procesos de la
Institucion permite reconocer la totalidad del
hacer de la organizacion y ubicar en su contexto
cualquier proceso especifico.

Considera Usted, que el modelamiento de los
procesos permite gestionar de forma 6ptima a la
institucion.

El modelo de los procesos brinda la oportunidad
de organizar y documentar la informacion sobre
el sistema.

Considera Usted, que en la Institucion se han
identificado factores de decision para priorizar
procesos.

Existe criterios objetivos para priorizar desde la
estrategia de la Institucién los procesos.
Considera Usted, que entre la situacion actual y
la deseada de la Institucion la evaluacion de
procesos permite el camino de la optimizacion.
Existe una correcta evaluacion de los procesos
gue permite armonizar con los objetivos
institucionales.

Considera Usted, que los indicadores
implementados en la Institucion permiten
controlar y optimizar los procesos.

Existen indicadores que estén orientados a la
finalidad de los procesos.

Considera Usted, que en la Instituciéon se han
identificado factores de decision para priorizar
procesos.

Se han establecido criterios que permitan
minimizar los riesgos para cumplir con la misién
institucional.

La institucion tiene implementado en cada
proceso respuestas oportunas que contribuya
hacer més eficiente el trabajo.

La mejora los procesos est4 relacionado con
optimizar la efectividad y eficacia.

454 | ,288

,059 ,704

,024 729

482,657

454,288

, 787 ,159

,855 -,457

,855 -,457

221,523

,855 -,457

,021  ,396

,666 -,228

454,288

, 787 ,159

390 727

, 787 ,159

,855 -,457

,887 -,398

,866 -,350

, 787 ,159

-,662

-,135

-,180

-,037

-,662

,469

-,018

-,018

,059

-,018

-,105

-,044

-,662

,469

,080

,469

-,018

-,135

-191

,469

,391

,118

414

,000

,391

,156

,027

,027

,240

,027

-,565

-,422

,391

,156

-,238

,156

,027

-,034

-,065

,156

,210

-,403

-,131

,126

,210

-,186

-,032

-,032

-,402

-,032

,223

-,034

,210

-,186

,070

-,186

-,032

,035

,069

-,186

,198

-,097

111

-,265

,198

,123

-,201

-,201

179

-,201

-,338

,326

,198

,123

-,435

,123

-,201

-,058

,021

,123

-,104

-,032

-,034

,002

-,104

-, 134

-,038

-,038

,205

-,038

-,007

-,148

-,104

-,134

,091

-,134

-,038

,102

172

-,134

,089

,262

,256

,250

,089

,116

,032

,032

,025

,032

,419

,286

,089

,116

,036

,116

,032

,115

,187

,116
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Mejorar los procesos permite a la Institucion

reforzar los mecanismos internos para responder  ,866 -,350 -,191 -065 ,069 ,021 ,172 -187
a las contingencias.

Considera Usted, que el redisefio de los procesos

brindan un cambio positivo en los resultados que 367 ,759 ,019 -,266 ,104 -,344 ,163 -,041
espera alcanzar la Institucion.

Considera Usted, que el redisefio de un proceso
permite alcanzar un rendimiento organizacional
con base en el aumento de la eficiencia y la
efectividad.

Considera Usted, que todos los procesos tienen
elaborados sus procedimientos.

Existe una buena elaboracion de los
procedimientos que se encuentran establecidos 281 ,444 ,024 -481 ,076 ,184 -365 ,033
en la Institucion.

La implementacién de procedimientos eficaces
contribuye a resultados 6ptimos.

La Institucion da a conocer los procedimientos
implementados en los procesos.

La institucion cuenta con herramientas que
agilizan y aseguran el seguimiento de los ,691 125 -,018 ,347 ,063 -556 -,013 -,099
procesos.

El control operacional a los procesos permite a
la Institucidon ser mas competitiva

La mejora continua debe ser un objetivo
permanente en la Institucion.

La Institucion contribuye a una filosofia de
gestion, y la participacion activa de todo las -132 ,141 ,757 ,301 ,310 ,221 ,159 -,104
personas para realizar la mejora continua.
Existen buenas practicas en la institucion 044 211 317 015 731 -031 -344 150
producto de la mejora continua de sus procesos.

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 8 componentes extraidos.

421,255 -013 -399 ,053 ,196 ,536 ,052

,568 ,637 ,213 -,110 -,138 ,224 ,282 -,079

,549 -,046 -242 -491 ,091 571 ,118 -,003

369 ,382 -,147 -443 273 ,086 -,280 -,460

,067 -013 ,026 ,375 ,622 ,009 ,446 ,380

,217 -,058 ,607 ,144 ,608 ,145 ,001 -201

La tabla 25 nos indica las relaciones entre los items y los componentes; asi
por ejemplo, el item 1 esta relacionado con los item 1,3,: el item 2, con los item 2,

7y 8, asi sucesivamente.



Tabla 26

Matriz de covarianzas de puntuacion de componente V3

Matriz de coeficiente de puntuacién de componente

Componente

1

2

3

4

5

La institucién ha realizado los aportes en las
definiciones y conceptos de la gestion por
procesos

La institucién proporciona una visién integral
para dar a conocer la gestion de procesos
Existe una vision sistematica para entender
como la Institucion alinea a la gestién por
procesos con los conceptos institucionales.
La gestién por procesos influye en la
Institucion como un sistema social.

Existe un modelo integral de cambio en la
institucion para incorporar la gestién por
procesos

Considera Usted, que la incorporacion de la
Gestion por Procesos en la Institucion se ha
realizado de forma paralela y armonica.
Existe una representacion visual de los
procesos entendible de lo hacemos y como o
hacemos.

Considera Usted, que el mapa de procesos
de la Instituciéon permite reconocer la totalidad
del hacer de la organizacion y ubicar en su
contexto cualquier proceso especifico.
Considera Usted, que el modelamiento de los
procesos permite gestionar de forma Optima a
la institucion.

El modelo de los procesos brinda la
oportunidad de organizar y documentar la
informacion sobre el sistema.

Considera Usted, que en la Instituciéon se han
identificado factores de decision para priorizar
procesos.

Existe criterios objetivos para priorizar desde
la estrategia de la Institucion los procesos.
Considera Usted, que entre la situacion actual
y la deseada de la Institucion la evaluacion de
procesos permite el camino de la
optimizacion.

Existe una correcta evaluacion de los
procesos que permite armonizar con los
objetivos institucionales.

Considera Usted, que los indicadores
implementados en la Institucion permiten
controlar y optimizar los procesos.

Existen indicadores que estén orientados a la
finalidad de los procesos.

Considera Usted, que en la Institucién se han
identificado factores de decision para priorizar
procesos.

Se han establecido criterios que permitan
minimizar los riesgos para cumplir con la
misién institucional.

La institucién tiene implementado en cada
proceso respuestas oportunas que contribuya
hacer mas eficiente el trabajo.

-,020

-,084

-,070

,037

-,020

-,014

,132

,132

-,068

,132

-,012

-,006

-,020

-,014

,023

-,014

,132

,131

,125

-,001

,153

,036

-,073

-,001

,230

-,001

-,001

,133

-,001

-,044

,116

-,001

,230

-,042

,230

-,001

-,065

-,096

-,064

,058

,040

,209

-,064

-,057

,010

,010

,020

,010

,163

-,142

-,064

-,057

271

-,057

,010

,024

,030

,298

,057

,126

,003

,298

-,006

-,022

-,022

,016

-,022

-,039

,031

,298

-,006

-,074

-,006

-,022

-,012

-,006

,019

-,205

-,007

,057

,019

,005

-,027

-,027

-,119

-,027

-,046

-,051

,019

,005

-,017

,005

-,027

,004

,021

-,016

-,056

-,059

-,075

-,016

-,046

-,078

-,078

,106

-,078

,027

,140

-,016

-,046

-,036

-,046

-,078

,046

,110

-,010

-117

,107

,110

-,010

,007

-,026

-,026

-,100

-,026

-,132

,055

-,010

,007

-,057

,007

-,026

,001

,016

,050

,141

-,266

-,151

,050

,065

,043

,043

- 177

,043

/445

,298

,050

,065

,071

,065

,043

-,095

-,165
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La mejora los procesos esta relacionado con
optimizar la efectividad y eficacia.

Mejorar los procesos permite a la Institucion
reforzar los mecanismos internos para
responder a las contingencias.

Considera Usted, que el redisefio de los
procesos brindan un cambio positivo en los
resultados que espera alcanzar la Institucion.
Considera Usted, que el redisefio de un
proceso permite alcanzar un rendimiento
organizacional con base en el aumento de la
eficiencia y la efectividad.

Considera Usted, que todos los procesos
tienen elaborados sus procedimientos.
Existe una buena elaboracion de los
procedimientos que se encuentran
establecidos en la Institucion.

La implementacién de procedimientos
eficaces contribuye a resultados éptimos.

La Institucion da a conocer los procedimientos
implementados en los procesos.

La institucién cuenta con herramientas que
agilizan y aseguran el seguimiento de los
procesos.

El control operacional a los procesos permite
a la Institucién ser mas competitiva

La mejora continua debe ser un objetivo
permanente en la Institucion.

La Institucion contribuye a una filosofia de
gestion, y la participacion activa de todo las
personas para realizar la mejora continua.
Existen buenas précticas en la institucién
producto de la mejora continua de sus
procesos.

-,014
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,017
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-,048

-,060

-,023
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-,009

,013

-,060

-,038

,230
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-,008
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-,051

-,021

,077

,010
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,030

272
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,089

-,027

-,105

,073

,188

,045

-,004

-,017

-,010

-,006

-,006

-,066

-,075

-,039

,029

,048

,012
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,116

-,016

-,047
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,005

,021

,001
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,010

,024

,012

,133

,017

,197

,360

,264

,308

-,046

,110

,032

,407

,233

-,005

,354

-,017

-,241

,181

,021

,078

-,148

,007

,016

-,041

-,210

-,049

,298

,100

476

-,062

-,498

,070

-,079

,095

,065

-,165

-,003

-,064

-, 157

,206

,020

-,152

-,080

,149

-,119

-,162

,287

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

Puntuaciones de componente.
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La representacion gréafica de los pesos de los items después de la rotacion

es la que se muestra en la figura 10, donde las variables se sitGan mas proximas

a la componente con la que estdn mas correlacionadas.



Grafico de componente en espacio rotado
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Figura 10. Grafico de componentes en espacio rotado variable 3

Fuente: SPSS V22 componentes en espacio rotado variable 3

2.5 Métodos de analisis de datos

Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan:
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En el proceso cuantitativo primero se recolectan todos los datos y

posteriormente se analizan, ademas, el analisis es bastante estandarizado

(siguiendo un orden: primero, analisis de confiabilidad y validez; segundo,

estadistica descriptiva; tercero, estadistica inferencial). En el proceso

cualitativo no es asi, tal como se ha reiterado, la recoleccion y el analisis

ocurren practicamente en paralelo; ademas, el analisis no es estandar, ya

que cada estudio requiere de un esquema a "coreografia" propia de

andlisis. (p. 623).

Se aplicé una encuesta piloto al 10% de la muestra de 230 trabajadores

administrativos, con el objetivo de determinar la confiabilidad y la validez de la

encuesta. El cuestionario fue validado por tres expertos de la UCV y se utilizo la

prueba de confiabilidad Coeficiente de Alfa de Cronbach.
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Para el andlisis de la informacion, procesamiento y presentacion de datos,
se ha utilizado los estadigrafos pertinentes y las medidas estadisticas
correspondientes. Para el andlisis de los datos que se recolectaron se elaborara

una base de datos utilizando el software SPSS 23.0.

En el estudio se tomaron las siguientes variables

V.1 = Cualitativa Ordinal (variable 1)
Una vez obtenido los datos de esta variable su andlisis tuvo las siguientes

caracteristicas: una representacion mediante porcentajes.

V.2 = Cualitativa Ordinal (variable 2)
Una vez obtenido los datos de esta variable su andlisis tuvo las siguientes

caracteristicas: una representacion mediante porcentajes.

V.3 = Cualitativa Ordinal (variable 3)
Una vez obtenido los datos de esta variable su andlisis tuvo las siguientes

caracteristicas: una representacion mediante porcentajes.

Estadistica descriptiva

Se hizo uso para determinar el calculo de las frecuencias descriptivas en base a
los datos obtenidos en la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos,
considerando el nivel propuesto en el objetivo del estudio, a través del programa

Excel.
Prueba de hipétesis
De los procedimientos establecidos se utilizara la prueba de regresion logistica

binaria, a través del programa SPSS 23.0.

Yi B(pin), parai=1,...,m,
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2.6 Aspectos éticos

La presente investigacion ha utilizado una informacion veraz sobre los estudios y
procesos experimentales que han realizado diversos autores, ya sea a nivel
nacional e internacional; estudios que han comprobado la influencia de la gestion
administrativa y la gestion del talento humano con la gestidon por procesos las
cuales poseen su correspondiente bibliografia. En este sentido, se ha respetado
las ideas, conceptos y propuestas metodoldgicas de cada uno de los autores
sefialados en este estudio. De igual forma, los datos obtenidos en la aplicacion de
la encuesta obtenida en el RENIEC del Cercado de Lima, son veridicos y
contrastables. Finalmente, se precisa que los datos obtenidos en el analisis

estadistico, son el fiel reflejo de los resultados de la presente investigacion.



I1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

Gestion administrativa

Tabla 27

Niveles de la gestion administrativa segun los trabajadores de la RENIEC del
Cercado de Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésima 35 15,2%
Regular 51 22,2%
Buena 144 62,6%
Total 230 100,0%
62.6%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
15.2%
20.0%
10.0%
0.0%

Pésima Regular Buena

Figura 11. Niveles de la gestion administrativa segun los trabajadores de la
RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 27 y figura 11 se presentan los niveles de la gestién
administrativa segun los trabajadores de la RENIEC, donde el 15.2% indic6 que

es pésima, el 22.2% regular y el 62.6% buena.



121

Tabla 28
Niveles de las dimensiones de la gestion administrativa segun los trabajadores de
la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

D1: D2: D3: D4:
Nivel Planificacion Organizacion Direccion Control
f % f % f % f %

Pésima 35 15,2% 38 16,5% 41 17,8% 39 17,0%
Regular 70 30,4% 93 40,4% 113 49,1% 94 40,9%
Buena 125 54,3% 99 43,0% 76 33,0% 97 42,2%

Total 230 100,06 230 100,06 230 100,0% 230 100,0%

60.0% 54.3%

49.1%

50.0%

43.0%  42.2%

40.4% 40.9%

0
40.0% 33.0%

30.4%
30.0%

{
200% 152 16510 170%

10.0%

0.0%
Pésima Regular Buena

uD1: mD2: mD3: =D4:

Figura 12. Niveles de las dimensiones de la gestion administrativa segun los
trabajadores de la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 28 y figura 12 se presentan los niveles de las dimensiones de la
gestibn administrativa segun los trabajadores de la RENIEC, respecto a la
dimension planificacion el 15.2% ser pésima, el 30.4% regular y el 54.3% buena;
del mismo modo respecto a la dimension 2 organizacion el 16.5% afirmo ser
pésima, el 40.4% regular y el 43.0% buena; igualmente en relacion a la dimension
3 denominada direccion el 17.8% afirmé ser pésima, el 49.1% regular y el 33.0%
buena; finalmente respecto a la dimension control el 17.0% revel6 ser pésima, el
40.9% regular y el 42.2% buena, en este sentido se aprecia en forma general que

predomina el nivel medio y pésima.
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Gestion del talento humano

Tabla 29
Niveles de la gestidon del talento humano segun los trabajadores de la RENIEC del
Cercado de Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésima 41 17,8%
Regular 71 30,9%
Buena 118 51,3%

Total 230 100,0%

60.0%

50.0%

40.0% 30.9%

30.0%

17.8%

20.0%

10.0%

0.0%
Pésima Regular Buena

Figura 13. Niveles de la gestion del talento humano segun los trabajadores de la
RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 29 y figura 13 se presentan los niveles de la gestién del talento
humano segun los trabajadores de la RENIEC, donde el 17.8% indic6 percibir
como pésima, el 30.9% regular y el 51.3% como buena.
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Tabla 30
Niveles de las dimensiones de la gestion del talento humano segun los
trabajadores de la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

D1: D2: D3: D4 D5:
Nivel Incorporacién Colocacion Recompensa Desarrollo Retencion
f % f % f % f % f %

Pésima 45 19,6% 41 17,8% 37 16,1% 33 14,3% 30 13,0%
Regular 105 45,7% 117 50,9% 156 67,8% 57 24,8% 63 27,4%
Buena 80 34,8% 72 31,3% 37 16,1% 140 60,9% 137 59,6%

Total 230 100,0% 230 100,0% 230 100,00 230 100,0% 230 100,0%

67.8%

70.0%
60.9%

60.0% 59.6%

50.0% 45.7%

40.0% 34.8%

30.0%

17.8%
0 ‘——_'
20.0% 19.6%

16.1%

10.0% 14.3%
13.0%

0.0%

24.8% gum 31.3%

9
27.4% 16.1%

Pésima Regular Buena

mD1: = D2: mD3: DA4: mD5:

Figura 14. Niveles de las dimensiones de la gestion del talento humano segun los
trabajadores de la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 30 y figura 14 se presentan los niveles de las dimensiones de la
gestiéon del talento humano segun los trabajadores de la RENIEC, respecto a la
dimensién incorporacién de las personas, el 19.6% calific6 como pésima, el
45.7% reqgular y el 34.8% como buena, asimismo en relacion a la dimensién
colocacion de personas el 17.8% indicé que es pésima, el 50.9% regular y solo el
31.3% buenas, del mismo modo respecto a la dimension recompensa el 16.1%
calificé como pésima, el 67.8% regular y el 16.1% buena, igualmente respecto a la
dimensién desarrollo de las personas el 14.3% indic6 que es pésima, el 24.8%

regular y el 60.9% buena finalmente respecto a la dimension retencion del
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personal el 13.0% considerd pésima, el 27.4% regular y el 59.6% como buena la

gestién del talento humano.
Gestion de procesos
Tabla 31

Niveles de la gestion de procesos segun los trabajadores de la RENIEC del
Cercado de Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Ineficiente 51 22,2%
Regular 57 24,8%
Eficiente 122 53,0%
Total 230 100,0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Ineficiente Regular Eficiente

Figura 15. Niveles de la gestibn de procesos segun los trabajadores de la
RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 31 y figura 15 se presentan los niveles de la gestion de
procesos segun los trabajadores de la RENIEC, donde el 22.2% indicé percibir

como ineficiente, el 24.8% regular y el 53.0% eficiente.
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Tabla 32.
Niveles de las dimensiones de la gestion de procesos segun los trabajadores de

la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

D1: D2: D3: D4: D5:

Gestion S Excelencia
. Optimizacion :
estrategica operacional

f % f % f % f % f %

Nivel Interpretacion  Representacion

Ineficiente 41 17,8% 55 23,9% 41 178% 44 191% 43 18,7%
Regular 149 64,8% 75 32,6% 97 422% 108 47,00 133 57,8%
Eficiente 40 17,4% 100 43,5% 92 4000 78 339% 54 23,5%

Total 230 100.0 230 100.0 230 100.0 230 100.0 230 100.0

64.8%

70.0%

60.0%

43.5%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Regular Eficiente

mD1: uD2: uD3: uD4: mD5:

Figura 16. Niveles de las dimensiones de la gestion de procesos segun los

trabajadores de la RENIEC del Cercado de Lima, 2017

En la tabla 32 y figura 16 se presentan los niveles de las dimensiones de la
gestibn de procesos segun los trabajadores de la RENIEC, respecto a la
dimensién 1 interpretacion de la gestién de procesos en la organizacion el 17.8%
indicé que es ineficiente 64.8% regular y el 17.4% eficiente, del mismo modo
respecto a la dimensidn 2 representacion visual de procesos el 23.9% afirmo6 que
es ineficiente, 32.6% regular y el 43.5% eficiente, asimismo respecto a la
dimensién gestion estratégica exteriorizaron el 17.8% como ineficiente, el 42.2%
regular y el 40.0% eficiente, de este modo respecto a la dimensién 4 optimizaciéon

el 19.1% indic6 que es ineficiente, el 47.0% regular y el 33.9% eficiente,
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finalmente en relacién a la dimension 5 excelencia operacional el 18.7% indico

que es ineficiente, el 57.8% regular y el 23.5% eficiente

3.2 Prueba de hipotesis

Hipotesis general
Ho - La gestion administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la

gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

H; - La gestion administrativa y la gestibn del talento humano influyen
positivamente en la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

Nivel de significancia.05

Tabla 33
Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestién
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion

por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado gl Sig.
Solo interseccion 224.731
Final 112.535 112.196 4 ,000
Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio
Hi: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 33 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor teorico establecido, razén por la
cual se acepta la hipotesis: existe dependencia entre gestion administrativa y la
gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion por procesos, en
el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
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Tabla 34

Prueba R? para explicar el modelo que la gestiéon administrativa y la gestién del
talento humano influyen positivamente en la gestidén por procesos, en el RENIEC
del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R’ Valor
Coxy Snell .386
Nagelkerke 444
McFadden .240

De los resultados obtenidos en la tabla 34 se observa que el valor de R?
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .386 o 38.6%, en
consecuencia al convertir en R2 Nagelkerke se calcul6 el valor de .444 el cual
significa que el modelo logra explicar en un 44.4% la variabilidad de los datos,
finalmente el valor de McFadden resultd .240 el cual demuestra que el efecto es

moderado (0.02 < E < 0.05) o que los datos se ajustan en un 24%.

En consecuencia, lo indicado en la tabla 33 y 34 nos permite afirmar que el
modelo: La gestidn administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017, por lo tanto, los
datos se ajustan en un 24% y el modelo es explicado en un 38.6% y 44.4%, en
consecuencia entre el 55.6% y el 61.4% la gestion por procesos es explicada por

otras variables que no fueron objeto del estudio.

Por otra parte, tal como se evidencia en la tabla 35 es preciso destacar que
el nivel pésima de la gestion del talento humano no es significativo en el modelo,
sin embargo quienes perciben el nivel medio de la gestidon del talento humano, el
nivel pésima y medio de la gestion administrativa tienen la probabilidad de valorar

en el nivel alto la gestidn por procesos.
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Tabla 35

Estimacion de los parametros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion por procesos,
en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

al Sig.
Umbral [N_ Nivel de la gestion por procesos = Pésima] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestion por procesos = Medio] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestién del talento humano =Pésima] 1 ,084
[N_ Nivel de la gestién del talento humano =Medio] 1 ,017
Ubicacion [N_ Nivel de la gestidn del talento humano =Alto] 0 .
[N_ Nivel de la gestién administrativa =Pésima] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestién administrativa =Medio] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0 .

3.1.1 Hipotesis especifical

Ho = La gestiébn administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la
integracion de la gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

H; - La gestion administrativa y la gestiéon del talento humano influyen
positivamente en la integracion de la gestién por procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017.

Nivel de significancia.05

Tabla 36
Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestién
administrativa y la gestiéon del talento humano influyen positivamente en la

integracion de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado gl Sig.

Sélo interseccion 121,316
Final 52,004 69,312 4 ,000
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Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio

Hi: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 36 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor tedérico establecido, razén por la
cual se acepta la hipotesis: existe dependencia entre gestion administrativa y la
gestidon del talento humano influyen positivamente en la integracion de la gestién
por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Tabla 37
Prueba R? para explicar el modelo que la gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente en la integracion de la gestiéon por

procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R* Valor
Cox y Snell .260
Nagelkerke 313
McFadden .169

De los resultados obtenidos en la tabla 37 se observa que el valor de R?
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .260 o0 26%, en consecuencia
al convertir en R? Nagelkerke se calculé el valor de .313 el cual significa que el
modelo logra explicar en un 31.3% la variabilidad de los datos, finalmente el valor
de McFadden resulté .169 el cual demuestra que los datos se ajustan en un
16.9%.

En consecuencia lo indicado en la tabla 36 y 37 nos permite afirmar que el
modelo: La gestidn administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
integracion de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017,
por lo tanto los datos se ajustan en un 16.9% y el modelo es explicado en un 26%
y 31.3%, en consecuencia entre el 68.7% y el 74.00% la integracion de la gestion

por procesos es explicada por otras variables que no fueron objeto del estudio.



130

Tabla 38
Estimacion de los parametros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestion del talento humano influyen positivamente en la integracién de la

gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

gl Sig.

Umbral [N_ Nivel de la integracién de la gestién por procesos = Pésima] 1 ,000

[N_ Nivel de la integracién de la gestién por procesos = Medio] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Pésima] 1 ,770

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Medio] 1 ,330
Ubicacion [N_ Nivel de la gestién del talento humano =Alto] 0

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Pésimal] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Medio] 1 ,042

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0

Por otra parte, tal como se evidencia en la tabla 38 es preciso destacar que
el nivel pésima y medio de la gestion del talento humano no es significativo en el
modelo, sin embargo quienes perciben el nivel pésima y medio de la gestion
administrativa tienen la probabilidad de valorar en el nivel alto de la integracion de

la gestidn por procesos.

3.1.2 Hipotesis especifica 2

Ho = La gestiébn administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la
representacion visual de la gestidén por procesos, en el RENIEC del Cercado
de Lima, 2017.

H; - La gestiobn administrativa y la gestibn del talento humano influyen
positivamente en la representacion visual de la gestion por procesos, en el

RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Nivel de significancia.05
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Tabla 39.

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestidon
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la
representacion visual de la gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado ol Sig.
Sélo interseccion 157.017
Final 69.115 87.902 4 ,000
Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio
H;: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 39 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor teérico establecido, razén por la
cual se acepta la hipotesis: existe dependencia entre gestién administrativa y la
gestiéon del talento humano influyen positivamente en la representacion visual de

la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Tabla 40
Prueba R? para explicar el modelo que la gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente en la representacion visual de la gestion

por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell .318
Nagelkerke .360
McFadden 179

De los resultados obtenidos en la tabla 40 se observa que el valor de R?
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .318 o 31.8%, en

consecuencia al convertir en R? Nagelkerke se calculé el valor de .360 el cual
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significa que el modelo logra explicar en un 36% la variabilidad de los datos,
finalmente el valor de McFadden resulté .179 el cual demuestra que los datos se

ajustan en un 17.9%.

En consecuencia lo indicado en la tabla 39 y 40 nos permite afirmar que el
modelo: La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
representacion visual de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017, por lo tanto los datos se ajustan en un 17.9% y el modelo es
explicado en un 31.8% y 36%, en consecuencia entre el 64% y el 68.2% la
representacion visual de la gestion por procesos es explicada por otras variables

gue no fueron objeto del estudio.

Por otra parte, tal como se evidencia en la tabla 41 es preciso destacar que
el nivel pésimo de la gestion administrativa tiene la probabilidad de valorar en el

nivel alto de la representacion visual de la gestién por procesos.

Tabla 41
Estimacion de los pardmetros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestion del talento humano influyen positivamente en la representacion visual

de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

o] Sig.

[N_ Nivel de la representacion visual de la gestion por procesos = 1 ,000
Pésima]

Umbral ) o »
[N_ Nivel de la representacion visual de la gestion por procesos = 1 ,091
Medio]
[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Pésima] 1 ,938
[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Medio] 1 ,173

o [N_ Nivel de la gestion del talento humano =Alto] 0

Ubicacién ] . o ] .
[N_ Nivel de la gestion administrativa =Pésima] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestion administrativa =Medio] 1 ,141
[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0
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3.1.3 Hipotesis especifica 3

Ho - La gestion administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la
gestion estratégica de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017.

Hy - La gestibn administrativa y la gestion del talento humano influyen
positivamente en la gestion estratégica de la gestidbn por procesos, en el
RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Nivel de significancia.05

Tabla 42
Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestion
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion

estratégica de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 155.869
Final 67.330 88.539 4 .000
Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio
Hi: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 42 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor teérico establecido, razén por la
cual se acepta la hipotesis: existe dependencia entre gestion administrativa y la
gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion estratégica de la

gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
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Tabla 43

Prueba R? para explicar el modelo que la gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente en la gestion estratégica de la gestion por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R? Valor
Cox y Snell .320
Nagelkerke .365
McFadden .185

De los resultados obtenidos en la tabla 43 se observa que el valor de R2
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .32 0 32%, en consecuencia
al convertir en R2 Nagelkerke se calculd el valor de .365 el cual significa que el
modelo logra explicar en un 36.5% la variabilidad de los datos, finalmente el valor
de McFadden result6 .185 el cual demuestra que los datos se ajustan en un
18.5%.

En consecuencia lo indicado en la tabla 42 y 43 nos permite afirmar que el
modelo: La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
gestién estratégica de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017, por lo tanto los datos se ajustan en un 18.5% y el modelo es
explicado en un 32% y 36.5%, en consecuencia entre el 63.5% y el 68% la
gestién estratégica de la gestion por procesos es explicada por otras variables

qgue no fueron objeto del estudio.
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Tabla 44

Estimacion de los parametros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestidon del talento humano influyen positivamente en la gestion estratégica de
la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

gl Sig.

Umbral [N_ Nivel de la gestion estratégica de la gestion por procesos = Pésima] 1 ,000
[N_ Nivel de la gestion estratégica de la gestion por procesos = Medio] 1 ,149

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Pésima] 1 ,069

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Medio] 1 ,346

Ubicacion IN_ N@vel de la gest?c’m del t_al_ento _humano _:Alto] 0 .
[N_ Nivel de la gestion administrativa =Pésimal] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Medio] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0 .

Por otra parte, tal como se evidencia en la tabla 44 es preciso destacar que
el nivel pésima y medio de la gestion del talento humano no es significativo en el
modelo, sin embargo quienes perciben el nivel pésima y medio de la gestidén
administrativa tienen la probabilidad de valorar en el nivel alto de la gestidn

estratégica de la gestidon por procesos.

3.1.4 Hipotesis especifica 4

Ho - La gestiobn administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la
optimizacién de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

H; - La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen
positivamente en la optimizacion de la gestién por procesos, en el RENIEC

del Cercado de Lima, 2017.

Nivel de significancia.05
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Tabla 45

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestion
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la
optimizacién de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado ol Sig.
Sélo interseccion 143.991
Final 70.458 73.533 4 .000
Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio
H;: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 45 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor teérico establecido, razén por la
cual se acepta la hipétesis: existe dependencia entre gestiébn administrativa y la
gestién del talento humano influyen positivamente en la optimizacion de la gestién

por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Tabla 46

Prueba R? para explicar el modelo que la gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente en la optimizacion de la gestion por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R® Valor
Cox y Snell .270
Nagelkerke 313
McFadden .154

De los resultados obtenidos en la tabla 46 se observa que el valor de R2
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .27 0 27%, en consecuencia,
al convertir en R2 Nagelkerke se calculo el valor de .313 el cual significa que el

modelo logra explicar en un 31.3% la variabilidad de los datos, finalmente el valor
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de McFadden resultdé .154 el cual demuestra que los datos se ajustan en un
15.4%.

En consecuencia lo indicado en la tabla 45 y 46 nos permite afirmar que el
modelo: La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
optimizacién de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017, por lo tanto los datos se ajustan en un 15.4% y el modelo es explicado en
un 27% y 31.3%, en consecuencia entre el 68.7% y el 73% la optimizacion de la
gestién por procesos es explicada por otras variables que no fueron objeto del
estudio.

Por otra parte, tal como se evidencia en la tabla 47 es preciso destacar que
el nivel pésimo y medio de la gestion administrativa tienen la probabilidad de
valorar en el nivel alto de la optimizacion de la gestion por procesos.

Tabla 47
Estimacion de los parametros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestion del talento humano influyen positivamente en la optimizacion de la

gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

gl Sig.

Umbral [N_ Nivel de la optimizacion de la gestidn por procesos = Pésima] 1 ,000

[N_ Nivel de la optimizacion de la gestién por procesos = Medio] 1 524

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Pésima] 1 ,094

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Medio] 1 427
Ubicacitn [N_ Nivel de la gestion del talento humano =Alto] 0

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Pésima] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Medio] 1 ,037

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0

Hipotesis especifica 5

Ho = La gestion administrativa y la gestion del talento humano no influyen en la
excelencia operacional de la gestidén por procesos, en el RENIEC del Cercado
de Lima, 2017.
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H; - La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen
positivamente en la excelencia operacional de la gestidn por procesos, en el
RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Nivel de significancia.05

Tabla 48

Prueba de Chicuadrado para la verosimilitud del modelo respecto a la gestion
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la
excelencia operacional de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017

Modelo -2 log de la verosimilitud Chicuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 127.484
Final 50.944 76.540 4 .000
Condiciones:

Ho: No existe dependencia entre las variables de estudio
H;: Existe dependencia entre las variables de estudio

Chicuadrado: Si p < .05 - Existe dependencia; No existe dependencia

En este sentido se aprecia en la tabla 48 el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor teérico establecido, razén por la
cual se acepta la hipoétesis: existe dependencia entre gestidbn administrativa y la
gestién del talento humano influyen positivamente en la excelencia operacional de

la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Tabla 49
Prueba R? para explicar el modelo que la gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente en la excelencia operacional de la gestion

por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

Pseudo R’ Valor
Cox y Snell .283
Nagelkerke 331

McFadden 171
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De los resultados obtenidos en la tabla 49 se observa que el valor de R2
Cox y Snell explica una variabilidad de los datos en .283 o 28.3%, en
consecuencia al convertir en R2 Nagelkerke se calcul6 el valor de .331 el cual
significa que el modelo logra explicar en un 33.1% la variabilidad de los datos,
finalmente el valor de McFadden resultd .171 el cual demuestra que los datos se
ajustan en un 17.1%.

En consecuencia lo indicado en la tabla 48 y 49 nos permite afirmar que el
modelo: La gestion administrativa y la gestion del talento humano influyen en la
excelencia operacional de la gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017, por lo tanto los datos se ajustan en un 17.1% y el modelo es
explicado en un 28.3% y 33.1%, en consecuencia entre el 66.9% y el 71.7% la
excelencia operacional de la gestidon por procesos es explicada por otras variables
gue no fueron objeto del estudio.

Tabla 50
Estimacion de los parametros respecto al modelo que la gestion administrativa y
la gestion del talento humano influyen positivamente en la excelencia operacional

de la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017

gl Sig.

[N_ Nivel de la excelencia operacional de la gestidon por procesos 1 ,000
Umbral - Pés?ma] . . .

[N_ Nivel de la excelencia operacional de la gestidon por procesos 1 ,000

= Medio]

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Pésima] 1 ,113

[N_ Nivel de la gestion del talento humano =Medio] 1 541
Ubicacion [N_ Nivel de la gestion del talento humano =Alto] 0 .

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Pésimal] 1 ,000

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Medio] 1 217

[N_ Nivel de la gestion administrativa =Alto] 0

Por otra parte, es preciso destacar que el nivel pésimo de la gestion
administrativa tiene la probabilidad de valorar en el nivel alto de la excelencia

operacional de la gestidn por procesos.



V. Discusion
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4.1Discusion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de Lima,
en cuanto a la hipétesis general, el grado de incidencia entre la gestion
administrativa y la gestion de talento humano en la gestién por procesos, el valor
del nivel de significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico
establecido, razon por la cual se rechaza la hipétesis nula por lo tanto, la gestion
administrativa y la gestion del talento humano inciden positivamente en la gestion

por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Los resultados de la investigacion son similares a los presentados por
Suarez en el presente afio 2017 en su tesis titulada “Analisis estructural del
modelo EFQM de excelencia: el papel mediador de la gestion por procesos y la
planificacion estratégica”, en donde los procesos son el nexo de unién entre los
restantes factores criticos de la implantacion de la gestion de la calidad y los
resultados. Por lo tanto, las organizaciones deben prestar especial atencion a la
identificacion, gestion y mejora de sus procesos criticos tanto administrativos
como de recursos humanos, ya que son piezas claves para el sistema de gestion
de calidad produzca los efectos deseados, es decir, una adecuada gestion del

proceso conduce a mejores resultados.

Por otro lado la tesis de Baca en el periodo 2015 titulada “Gestion
administrativa y calidad de servicio en las Instituciones Educativas de la RED 07
DREC - 2015” discrepa con la tesis por cuanto existe relacion directa y
significativa entre la Gestion Administrativa y la Calidad de Servicio en las
instituciones educativas de la RED 07 DREC — 2015.

En base a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de Lima,
en cuanto a la hipétesis especifica 1, el grado de incidencia entre la gestion

administrativa y la gestion de talento humano en la integracion de la gestion por
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procesos, el valor del nivel de significancia calculado es .000 resultando ser
menor al valor tedrico establecido, razon por la cual se rechaza la hipétesis nula
por lo tanto, la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden
positivamente en la integracion de la gestion por procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017.

La tesis de Sotelo en el afio 2016 titulada “La gestion por procesos en su
papel de estrategia generadora de ventaja competitiva aplicada a los enfoques de
asociatividad de las Mypes: Caso Peruano”, corrobora con los resultados por
cuanto el modelo de estandarizacién de procesos productivos busca que se logre
minimizar la variabilidad del producto final en la Asociacion de Mypes, ya que
cada Mype cuenta con similar proceso de produccion con respecto a las demas
Mypes pero con diferente forma de realizar cada proceso productivo. Es por esto,
gue el modelo especifico se basara en la Norma ISO 9001:2008 y el Modelo de
excelencia EFQM, los cuales son los mas idéneos para este proceso, puesto que
dan como lineamientos informacion como seguimiento de los procesos, medicion
de éstos mismos, directrices de gestion de procesos, entre otros aspectos que
ayudaran a que este modelo de caracter estratégico se apligue sin ningun
problema a la asociacibn de Mypes. De esta manera se espera obtener un
sistema productivo regular en todas las Mypes y por tanto, productos finales
iguales para la satisfaccién del cliente externo; por lo tanto, los pedidos de
grandes volumenes seran homogéneos considerando que estan produciéndose

en Mypes diferentes

Con respecto a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores
del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de
Lima, en cuanto a la hipotesis especifica 2, el grado de incidencia entre la gestion
administrativa y la gestion de talento humano en la representacion visual de la
gestion por procesos, el valor del nivel de significancia calculado es .000
resultando ser menor al valor tedrico establecido, razén por la cual se rechaza la

hipotesis nula por lo tanto, la gestion administrativa y la gestion del talento
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humano inciden positivamente en la representacién visual de la gestién por

procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Vigo (2014) en su tesis “Propuesta de programa de desarrollo del capital
humano para optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash”
corrobora con investigacion por cuanto los trabajadores del Gobierno Regional de
Ancash-Sede Central, tienen un desempefio laboral deficiente ya que segun la
calificacion que hacen los jefes al respecto, en ninguna de las dimensiones
investigadas se alcanza un nivel bueno ni mucho menos excelente. Un

desempefio 6ptimo del capital humano requiere de un nivel mas que aceptable.

Ilgualmente la tesis de Chavez del afio 2015 titulada “Gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en los administrativos de las instituciones
educativas de la Red 08 — UGEL 02 - 2015” corrobora por cuanto se determiné
que la gestion de recursos humanos influyé positivamente en el desempefio
laboral en los administrativos de las instituciones educativas de la Red 08 — UGEL
02 2015 a raz6n de un valor r2 = 0.403 y una p = 0.000 (p < 0.05) probandose la
hipétesis alterna rechazandose la hipotesis nula por lo tanto se concluyé que

existe una influencia positiva entre las variables y es de una magnitud moderada.

Con relacion a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de Lima,
en cuanto a la hipotesis especifica 3, el grado de incidencia entre la gestion
administrativa y la gestion de talento humano en la gestion estratégica de la
gestion por procesos, el valor del nivel de significancia calculado es .000
resultando ser menor al valor teérico establecido, razén por la cual se rechaza la
hipotesis nula por lo tanto, la gestion administrativa y la gestion del talento
humano inciden positivamente en la gestion estratégica de la gestion por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

La tesis de Romero en el afio 2016 titulada “La gestion estratégica y su

influencia institucional en los planes estratégicos de las universidades publicas del
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Ecuador. Caso: Universidad Técnica de Machala” corrobora los resultados de la
investigacion por cuanto existe una correlacion positiva entre la Gestion
Estratégica y la Planificacion Estratégica Institucional; por lo tanto el Modelo de
Gestion Estratégica Institucional propuesto para la Universidad Técnica de
Machala, articula cuatro niveles con los componentes de gestion organizacional y
sus subcomponentes de planificacién institucional, ética institucional, gestion de la
calidad; la gestion infraestructura con los subcomponentes de recursos e
infraestructura; gestion académica con docencia, investigacion y vinculaciéon con
la sociedad; y la gestion de bienestar universitario con el subcomponente
estudiantes; de tal manera que este proceso permitira una mejor calidad del
proceso estratégico en sus etapas de planificacion, ejecucion y evaluacion
institucional de la UTMACH.

Del mismo modo Espin en el afio 2016 en su tesis “Modelo para la gestion
del talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de la
Universidad Nacional de Chimborazo”, corrobora los resultados por cuanto la
gestion del talento humano es un proceso estratégico, en tanto pretende la mejor
eleccion, educacion, organizacion y satisfaccion del factor humano, estimulando el
desarrollo de competencias especificas que tiendan a un alto desempefio de los
docentes y directivos de las universidades. No existen referencias de la existencia
de un modelo de gestidn del talento humano que incorpore indicadores para medir
el alto desempefio de los docentes y directivos de una universidad. El diagnéstico
del talento humano realizado en la Universidad Nacional de Chimborazo evidencio
la existencia de problemas en todas las funciones analizadas, entre las que
destacan desactualizacion de los perfiles, cargas de trabajo no equitativas,
incorrecta planificacion de los docentes, seleccion inadecuada de docentes,

indicadores pobres de evaluacion del desempefio y recompensas inadecuadas.

En base a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de Lima,
en cuanto a la hipétesis especifica 4, el grado de incidencia entre la gestion

administrativa y la gestion de talento humano en la optimizacion de la gestion por



145

procesos, el valor del nivel de significancia calculado es .000 resultando ser
menor al valor tedrico establecido, razon por la cual se rechaza la hipotesis nula
por lo tanto, la gestion administrativa y la gestion del talento humano inciden
positivamente en la optimizacion de la gestidn por procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017.

En la tesis “Optimizacion del talento en las organizaciones: Gestion por
expectativas” de Castilla en el afilo 2013, corrobora los resultados de la
investigacion por cuanto a que la funcion de la estrategia, la cultura y/o cambios
que se quiere promover debera decidirse si se adopta un enfoque inclusivo que
desarrolla acciones dirigidas a todos los niveles, o uno exclusivo que se focalice
en ciertos colectivos; la estrategia se define en el apice estratégico, la direccion
general, pero se actia localmente, porque es RRHH quién mejor conoce a los
trabajadores, a los clientes, a los interlocutores varios, y por tanto sabe cémo

adaptar la gestion para que sea mas eficaz.

De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta a los servidores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil de la sede del Cercado de Lima,
en cuanto a la hipotesis especifica 5, el grado de incidencia entre la gestion
administrativa y la gestion de talento humano en la excelencia operacional de la
gestion por procesos, el valor del nivel de significancia calculado es .000
resultando ser menor al valor tedrico establecido, razon por la cual se rechaza la
hip6tesis nula por lo tanto, la gestibn administrativa y la gestion del talento
humano inciden positivamente en la excelencia operacional de la gestién por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Marcillo (2014) en su tesis “Modelo de gestidbn por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos
descentralizados del sur de Manabi” corrobora con el resultado de la investigacion
por cuanto el diagnéstico efectuado al talento humano de las instituciones, se
establece que se le ha dado escasa atencion y de manera tradicional, segun los
resultados de los encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento
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humano. Entre uno de los mecanismos que se debe considerar es en forma
sistematica, y no dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin
embargo como una estrategia es importante que exista la informacion para
realizar el trabajo asi como la nhormativa correspondiente a los servidores Publicos
puesto que podrian dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los
objetivos de la empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de

la evaluacion del desempefio.

Finalmente Quirds en el afio 2015 en su tesis “Analisis de las tendencias en
gestibn de los recursos humanos desde una perspectiva académica y
empresarial”’, corrobora con la investigacion por cuanto el resultado es la
constatacion de cudles son los temas de Recursos Humanos que son
considerados mas importantes por cientificos y empresarios en funcion de sus
publicaciones, articulos cientificos en el primer caso y memorias en el segundo, y
la comparacién entre ambos. Se ha comprobado que existen diferencias entre
ellos, pero éstas son relativas, pues son muchos los temas que despiertan un
interés comun en ambos grupos. lgualmente, se ha confirmado la validez de
algunas variables analizadas por otros autores como variables explicativas tanto
de la existencia de temas de interés comin como de que existan diferencias entre
ambos: las modas, la existencia de diferentes stakeholders, el agotamiento
cientifico de ciertos temas y la existencia de un gap temporal entre los

descubrimientos cientificos y su aplicacién practica.



V. Conclusiones



La presente investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion
administrativa y la gestion del talento humano influyen positivamente en la gestion
por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017. Esto quiere decir que la
gestidbn administrativa, la gestion del talento humano y la gestién por procesos
han sido sometidas a una rigurosa investigacion, cuyas conclusiones son las

siguientes:

Primera: Después del analisis al objetivo general y en respuesta a la hipotesis
general; se concluye que existe dependencia entre gestion
administrativa y la gestion del talento humano e influyen
positivamente en la gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado
de Lima, 2017; toda vez que el valor del nivel de significancia
calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico establecido;
asimismo R? Nagelkerke se calculé el valor de .444 el cual significa
gue el modelo logra explicar en un 44.4% la variabilidad de los
datos.

Segunda: Con respecto al analisis del objetivo especifica 1 y en respuesta a la
hipétesis especifica 1; se concluye que el valor del nivel de
significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico
establecido, razén por la cual se acepta la hipoétesis: existe
dependencia entre gestibn administrativa y la gestion del talento
humano e influyen positivamente en la integracion de la gestion por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017. Asimismo R?
Nagelkerke calcul6 el valor de .313 el cual significa que el modelo

logra explicar en un 31.3% la variabilidad de los datos.

Tercera: Con respecto al analisis del objetivo especifica 2 y en respuesta a la
hipétesis especifica 2; se concluye que el valor del nivel de
significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico
establecido, razon por la cual se acepta la hipotesis: existe
dependencia entre gestion administrativa y la gestion del talento



Cuarta:

Quinta:

Sexta:

humano influyen positivamente en la representacion visual de la
gestién por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
Asimismo, en R? Nagelkerke se calculé el valor de .360 el cual
significa que el modelo logra explicar en un 36% la variabilidad de

los datos.

Con respecto al andlisis del objetivo especifica 3 y en respuesta a la
hipétesis especifica 3; se concluye que el valor del nivel de
significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor teérico
establecido, razon por la cual se acepta la hipoétesis: existe
dependencia entre gestion administrativa y la gestion del talento
humano influyen positivamente en la gestion estratégica de la
gestion por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
Asimismo, en R? Nagelkerke se calculé el valor de .365 el cual
significa que el modelo logra explicar en un 36.5% la variabilidad de
los datos.

Con respecto al andlisis del objetivo especifica 4 y en respuesta a la
hipétesis especifica 4; se concluye que el valor del nivel de
significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico
establecido, razén por la cual se acepta la hipoétesis: existe
dependencia entre gestibn administrativa y la gestion del talento
humano influyen positivamente en la optimizacién de la gestion por
procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017. Asimismo, en
R? Nagelkerke se calcul el valor de .313 el cual significa que el

modelo logra explicar en un 31.3% la variabilidad de los datos.

Con respecto al analisis del objetivo especifica 5 y en respuesta a la
hip6tesis especifica 5; se concluye que el valor del nivel de
significancia calculado es .000 resultando ser menor al valor tedrico
establecido, razon por la cual se acepta la hipodtesis: existe
dependencia entre gestion administrativa y la gestion del talento



humano influyen positivamente en la excelencia operacional de la
gestiébn por procesos, en el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.
Asimismo, en R? Nagelkerke el valor de .331 el cual significa que el

modelo logra explicar en un 33.1% la variabilidad de los datos.

Por ultimo, los resultados obtenidos permitieron verificar las hipétesis de la
investigacion y validarla totalmente. Los resultados obtenidos, ademas, permitiran
aplicarlas en otras instituciones con lo que se mejorara la gestion administrativa,
la gestion del talento humano y la gestidn por procesos en otras dependencias

Publicas, sobre el mismo tema u otros relacionados.



VI. Recomendaciones



Considerando las conclusiones arribadas por la presente investigacion y la

experiencia adquirida en la gestion administrativa y el desarrollo de la tesis, me

permito formular las siguientes recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Las administraciones del Registro de Identificacion y Estado Civil
donde se ha implementado una gestién por procesos debe tener una
real importancia en todos los procesos en conjunto que devengan
lograr el acortamiento de las brechas en la identificacion de todos los
peruanos. Para alcanzar estos resultados se deben implementar
estrategias en los procesos claves adecuados generando valor
afiadido, asi como mecanismos de atencion integral y articulada con

otros actores.

Con respecto a la integracion de la gestién por procesos, considerado
que el RENIEC vela por los activos de informacién de todos los
peruanos, la gestion administrativa y el recurso humano deben
interactuar con procesos constituidos que poseen caracteristicas que
se ajusten a los requisitos de sus clientes, ampliando la red de atencién
sobre la base del aporte de sus aliados estratégicos, lo que hace mas
accesible y eficiente el servicio de identificacion dandole sostenibilidad
a la préactica en la medida que el tema forme parte de las agendas de

trabajo y de gestion.

Con respecto a la representacion visual de la gestion por procesos, se
recomienda que la interrelacion de los procesos estratégicos, claves y
de soporte se visualice de una manera que permitan ser identificados
facilmente y reconozcan el funcionamiento de los procesos que se
desarrollan en la gestién del RENIEC, los cuales tienen como objetivo
buscar mejorar su agilidad, la eficiencia y eficacia para satisfacer las

expectativas de sus clientes.



Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Con respecto a la gestion estratégica de la gestion por procesos, se
recomienda que la gestion administrativa del RENIEC debe gestionar
estratégicamente tomando decisiones y disefiando politicas en funcion
a mejorar continuamente los procesos contemplando su operatividad y
el de todos sus componentes de apoyo, alineados bajo la vision
estratégica de la organizacion.

Con respecto a la optimizacion de la gestion por procesos, se
recomienda que la gestion administrativa del RENIEC se encuentre
inmersa en proyectos de optimizaciébn de procesos, que permitan
eliminar la duplicidad, reducir tiempos de respuestas, mejorar la calidad
del servicio, mejorar la productividad y eficiencia generando valor para
los usuarios del RENIEC, considerando que con la optimizacion de los

procesos se busca lograr 6ptimos niveles de eficacia y efectividad.

Con respecto a la excelencia operacional de la gestion por procesos,
se recomienda que la gestion administrativa del RENIEC opte un gran
liderazgo y una gran disciplina operacional a nivel de cada colaborador,
gue abarca todas las actividades y funciones, desde la estrategia, la
vision, valores, cultura y el proceso de mejoramiento continuo en
fomentar la cultura de excelencia operacional, con propuestas de los
colaboradores en mejoras a los procesos.
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Titulo

1. Datos de identificacion:

Titulo del proyecto: Fortalecimiento del Programa de Seleccién de Personal en el Registro
Nacional de Identificacién y Estado Civil del Cercado de Lima

Nombre del ambito de atencioén: Distrito de Cercado de Lima

Region: Lima Provincia: Lima Localidad: Cercado de Lima
2. Financiamiento:

Monto total: S/. 508.500
3. Beneficiarios

Directos: 500 candidatos a las diferentes | Indirectos: 2500 trabajadores de las
area del Registro Nacional de Identificacion | diferentes areas del Registro Nacional de
y Estado Civil. Identificacién y Estado Civil.

Justificacién

El presente proyecto tiene por finalidad gestionar el Programa de Seleccion de Personal
dirigido a los candidatos a las diversas areas de la institucion a realizarse en el distrito de
Cercado de Lima entre los meses de Enero a Julio del 2018. Debido a que en la actualidad
los programas de seleccién de personal ejecutados no logran sus objetivos planteados,
muestran incoherencia entre los procedimientos programados y ejecutados, ademas
desconocen sus resultados por la inconsistencia de sus procesos de supervision,
seguimiento y evaluacién. Asimismo, los resultados de la evaluacion del desempefio del
afio 2017 aplicados por al Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, muestran que
los logros alcanzados por los trabajadores recién contratados estan por debajo del
promedio del afio pasado, ademas muchos de los trabajadores fueron evaluados a través
de la Evaluacién del desempefio del 2005, cuyos resultados evidencian que la mayoria se

encuentran en el nivel por debajo de lo esperado por la gerencia general. La Universidad

César Vallejo a través de la Escuela de Postgrado, presenta el plan de “Fortalecimiento del




Programa de Seleccion de Personal en el Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil
del Cercado de Lima”, estimando capacitar a un total de 500 candidatos, para mejorar
aptitudes, rendimientos, superar deficiencias, facilitar oportunidades, cambiar de actitudes,
mejorar la calidad de desempefio y de vida en el trabajo, finalmente aumentar la
satisfaccion personal de los trabajadores actuales, teniendo en cuenta las necesidades y
demandas laborales y el contexto sociocultural, econémico y productivo de la institucion. En
ese sentido, la linea base enfatiza el conocimiento de la situacién general, identificacion de
estrategias y objetivos, descubrimiento de los problemas relevantes, conocimiento de los
proyectos y cambios previstos; de tal manera, que estos resultados asi como los
provenientes de la evaluacion de la dimensién personal de los participantes que la
universidad aplicara a través de la prueba psicolégica, servirAn de orientadores para

reforzar de manera tedrica y practica aquellos aspectos que presentan mayor déficit.

5. Diagnostico

Adjunto al final del documento (Anexo 01)

Arbol de problemas y objetivos.

6. El problema:

Deficiente Programa de Selecciéon de Personal en el Registro Nacional de ldentificacion y
Estado Civil del Cercado de Lima.

7. Impacto del proyecto en los beneficiarios directos e indirectos

beneficiarios directos Optima seleccion de los candidatos para las areas del
Registro Nacional de lIdentificacion y Estado Civil del
Cercado de Lima.

beneficiarios indirectos Los trabajadores actuales y las jefaturas contaran con
personal nuevo idéneo para las tareas y actividades que

se necesitan.



8. Objetivos

Objetivo General Objetivos Especificos
Establecer los procesos del programa de
Mejorar el programa de seleccion ! seleccion de personal.
de personal en el Registro Implementar los procedimientos del programa
Nacional de Identificacion y Estado 2 de seleccion de personal.
Civil del Cercado de Lima. Desarrollar el monitoreo y seguimiento del
3 programa de seleccion de personal.

9. Resultados esperados

Objetivo

especifico

asociado
11
1.2
13
14
2.1
2.2
2.3
24
25
2.6
2.7
2.8
3.1
3.2
3.3
3.4

Descripcién Resultado Esperado

Proceso del programa de preseleccién de candidatos.
Proceso de realizacion de las pruebas a los candidatos.
Proceso de la entrevista a los candidatos.

Proceso de seleccion final del candidato

Identificaciéon de las necesidades de provision de cargos.
Reclutamiento tanto interno como externo.

Analisis de las hojas de vida y la preseleccion
Entrevista psicolégica

Aplicacién de pruebas psicotécnicas y técnicas
Entrevista con el jefe inmediato

Andlisis de resultados y decision

Informe de seleccion

Supervision de la preselecciéon de candidatos.
Supervision de las pruebas a los candidatos.
Supervision de la entrevista a los candidatos.

Supervision de seleccion final del candidato




10. Planteamiento metodolégico

Establecer los procesos del programa de seleccion de personal, esto se realizara
inicialmente con la implementacion del proceso del programa de preseleccion de
los candidatos, asimismo se seleccionara aquellos candidatos que pasaran a
realizar las pruebas psicoldgicas, psicotécnicas y técnicas, luego de las pruebas
se llevara a cabo las entrevistas psicoldgicas y con el jefe inmediato, para que
finalmente luego de las revision de los resultados se toma la decision de

seleccion final del candidato.

Implementar los procedimientos del programa de seleccion de personal, se
inicia con la identificacion de las necesidad de provisién de los cargos dentro de
la institucién, seguido del proceso de reclutamiento tanto interno como primera
medida o externo con alternativa final, se analizan las hojas de vidas de los
postulantes para realizar la preselecciéon, una vez preseleccionado a los
candidatos estos pasaran a la entrevista psicologica y luego los seleccionados
pasaran a las pruebas psicotécnicas y técnicas, los candidatos con la mejor
puntuacion pasaran a la entrevista con el jefe inmediato que dard la mayor
calificacion sobre los candidatos, la etapa final de los procedimientos se inicia con
el analisis de todos los resultados para tomar una decision sobre el candidato
seleccionado, para que al final se genere el informe con el nombre, profesion y

experiencia del candidato seleccionado.

Desarrollar el monitoreo y seguimiento del programa de seleccion de
personal., este paso lo iniciamos con la supervisién del proceso de preseleccion
para evitar costos innecesarios en las etapas de evaluacion de los candidatos,
pasamos luego a la supervision de esta etapa, para que los candidatos sean
evaluados de manera parcial sin diferencias entre los candidatos internos y
externos, continuamos con la supervision en la etapa de entrevistas tanto
psicoldogica como con la del jefe inmediato para que no se generen reclamos
posteriores y finalmente supervision en la seleccién final para comprobar que se

seleccionaron a los candidatos idoneos para los cargos vacantes.



11. Actividades

Objetivo especifico 1.1: Establecer los procesos del programa de seleccién de personal.

Actividad Responsable I?Lﬁ?ﬂ%;gpﬂ'g)o Productos bciainetflidc?gridoes

Disefio del modelo

de evaluacion del | Gerencia de Modelo de
Febrero Febrero .,

programa de | recursos 2018 2018 evaluacion 500

seleccion de | humanos aprobado

personal

Elaboracion de la

linea base del | Gerencia de Feb Feb Linea de

rograma de | recursos eorero eOreTo | pase 500

progran 2018 2018 .

seleccioén de | humanos establecida

personal

Eggensziﬁgggs gg rii[ﬁgg'j de Febrero Febrero Necesidades 500
2018 2018 priorizadas

personal humanos

Objetivo especifico 1.2: Implementar los procedimientos del programa de seleccion de

personal.
Actividad Responsable Inicio y término Productos Cantl_dqd ple
(cronograma) beneficiarios
Elaboraciéon  del Gerencia de Plan del
programa de (ECUISOS Marzo Marzo | programa de 500
seleccién de h 2018 2018 seleccion  de
umanos
personal personal
Ejecucion del Gerencia de Plan de
programa de recursos Marzo Marzo capacitacion 500
seleccion de 2018 2018 P
humanos aprobado
personal
Evaluacién del .
Gerencia de Informe de
programa de Marzo Marzo L
., recursos evaluacién 500
seleccion de 2018 2018
humanos aprobado
personal

Objetivo especifico 1.3: Desarrollar el monitoreo y seguimiento del programa de seleccion de

personal.
Actividad Responsable Inicio y termino Productos Ca”“.d?‘d _de
(cronograma) beneficiarios
Disefio del plan | Gerencia de . . Plan_ de
; Abril Abril monitoreo y
de monitoreo vy | recursos L 500
o 2018 2018 seguimiento
seguimiento humanos
aprobado
' 3 Gerencia de Abril Abril Infor.mes
Ejecucion del plan | recursos parciales 500
2018 2018
humanos aprobado
Evaluacion de los iifrggf de Abril Abril Informe  final 500
resultados h 2018 2018 aprobado
umanos




12. Presupuesto

La asignacion de recursos financieros permite contar con los insumos necesarios

gue faciliten la ejecucion de las actividades propuestas por el proyecto.

a. Gastos presupuestarios:

Activ_idad .. . Costo Costo
asociada Gastos de Operacion Cantidad L
(NGmero) Unitario Total
1 Disefio del modelo de evaluacion del 1 45.000 45.000
programa de seleccion de personal
5 Elaboracion de la linea base del programa 1 38.000 38.000
de seleccién de personal
Priorizacion de necesidades de personal 1 7.500 7.500
4 Elaboracién del programa de seleccién de 1 75.000 75.000
personal
5 Ejecucion del programa de seleccion de 1 185.000 | 185.000
personal
6 Evaluacién del programa de seleccién de 1 35.000 35.000
personal
7 Disefio del plan de monitoreo y seguimiento 1 55.000 55.000
8 Ejecucion del plan 1 48.000 48.000
9 Evaluacion de los resultados 1 20.000 20.000
Gasto total (Operacion + Desarrollo Profesional) 508.500




13. Disefio de seguimiento y evaluacion del plan
Resultados esperados Dimensiones Indicadores de logro Medios de Periodicida | Responsables de
verificacion d la evaluacion
Procesos del Diagnéstico Resultado de la prueba diagnéstica a nivel de la Registro de Mes 1 Equipo técnico
programa de seleccién especialidad. los resultados
de personal Plan Plan aprobado Registro de Mes 1
establecidos avance
Implementacion 95% de cumplimiento de procesos del programa Reporte de Permanente
segun las 3 etapas cumplimiento
Evaluacion 90% de los procesos logrados Informe final Mes 7
Procedimientos del 90% conoce la situacion general Disefio de Permanente
programa de seleccién Elaboracion del 90% Identifica estrategias y objetivos plan
de personal | 90% Descubre problemas relevantes
implementados pian 90% Coherencia con la realidad
90% Pertinencia con el medio
95% de cumplimiento de los procedimientos Reportes de Permanente
Ejecucion del plan avances
periédicos
95% de satisfaccion de las personas participantes Informe de Permanente
resultados de
encuestas
90% de consecucion de objetivos Informe de Permanente
85% de consecucién de competencias resultados de
Evaluacion del plan | 90% de consecucién de conocimientos encuestas
80% de consecuciéon de habilidades Reporte de
100% de cumplimiento de la gestién de la formacion entrevistas
Costo / beneficio Balance de
presupuesto
asignado
Monitoreo y Reporte de 100% de cumplimiento de cronogramas en el Informe Permanente
seguimiento del informacién en el desarrollo del programa. aprobado del
programa de seleccién | sistema integrado Evidencias observables sobre el cumplimiento. monitoreo y
de personal seguimiento
de programa
de seleccion

de personal




14. Sustentabilidad

El proyecto “Fortalecimiento del Programa de Selecciéon de Personal en el Registro
Nacional de ldentificacion y Estado Civil del Cercado de Lima” esta orientado a la
mejora y optimizacién del proceso de seleccidbn de personal de la institucién en
mencion; al tener un impacto positivo, el proyecto se integrara a los demés procesos de
la institucién, posteriormente, el proyecto ampliaria la seleccion a otras sucursales de la
institucion en Lima y provincia. La mejora en el rendimiento laboral de los trabajadores,
la disminucién en la rotaciébn de personal, la satisfaccibn que muestran los jefes y
gerentes asi como los compafieros de trabajo y la mejora en la calidad en el servicio
prestado a los usuarios del registro convertira el proyecto en una parte integral de las
actividades laborales del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil del Cercado
de Lima. Los costos que el proyecto involucra, con el tiempo pasarian a formar parte de
los Planes Operativos de la instituciébn que involucren en sus actividades el nuevo
proceso de seleccion, sus efectos se reflejarian en la calidad del servicio a los usuarios,
en la calidad de los profesionales y en la imagen institucional.




Arbol de problemas

Incumplimiento de los Diferencias significativas Desconocimiento de los
objetivos de la seleccion de entre los procedimientos resultados del programa
personal programados y ejecutados de seleccion de personal

Deficiente seleccion de personal en el Registro Nacional de
Identificacidon y Estado Civil del Cercado de Lima

Procesos inadecuados del Ineficiente implementacion de Inadecuada gestion del
programa de seleccion de los procedimientos del monitoreo y seguimiento
personal programa de seleccion de del programa de seleccion
personal de personal




Arbol de objetivos

Objetivos logrados del Procedimientos Slst?:ﬁmﬁ: I:‘{ée 2

programa de selecciéon programados y

de personal ejecutados al 100% B

seleccion de personal

Mejorar el programa de seleccion de personal en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil del Cercado de Lima

Desarrollar el
monitoreo y
seguimiento del
programa de
seleccion de personal

Establecerlos Implementar los
procesos del procedimientos del
programa de programa de seleccion de

seleccidn de personal personal
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Anexos



Autor:
PROBLEMA

Problema principal:

¢, Como la gestion administrativa y
la gestiobn del talento humano
influyen en la gestiébn por
procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017?

Problemas especificos:

¢ Cbémo la gestion administrativa y
la gestion del talento humano
influyen en la integracion de la
gestion por procesos, en el
RENIEC del Cercado de Lima,
201772

¢ Cbémo la gestion administrativa y
la gestibn del talento humano
influyen en la representacion
visual gestion por procesos, en el
RENIEC del Cercado de Lima,
201772

¢ Cbémo la gestion administrativa y
la gestiébn del talento humano
influyen en la gestion estratégica
de procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 20177

¢,Cbémo la gestion administrativa y
la gestion del talento humano
influyen en la optimizacién de los
procesos, en el RENIEC del
Cercado de Lima, 20177

¢,Cémo la gestidon administrativa y
la gestion del talento humano
influyen en la excelencia
operacional de los procesos, en
el RENIEC del Cercado de Lima,
201772

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: La gestion administrativa y la gestion del talento humano y su incidencia en la gestién por procesos en el Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil del Cercado de Lima, 2017

Mgtr. Salazar Sanchez, Agustin

OBJETIVOS

Objetivo general:

Demostrar cémo influye la gestion
administrativa y la gestion del talento
humano en la gestién por procesos,
en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017.

Objetivos especificos:

Demostrar como influyen la gestién
administrativa y la gestion del talento
humano en la integracion de la
gestion por procesos en el RENIEC
del Cercado de Lima, 2017.

Demostrar como influyen la gestién
administrativa y la gestion del talento
humano en la representacion visual
de la gestion por procesos en el
RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Demostrar como influyen la gestion
administrativa y la gestion del talento
humano en la gestion estratégica de
los procesos en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017.

Demostrar cémo influyen la gestion
administrativa y la gestion del talento
humano en la optimizacion de los
procesos en el RENIEC del Cercado
de Lima, 2017

Demostrar cémo influyen la gestion
administrativa y la gestion del talento
humano en la excelencia operacional
de los procesos en el RENIEC del
Cercado de Lima, 2017.

HIPOTESIS

Hipotesis:

La gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente
en la gestion por procesos, en el
RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

Hipotesis especifica:

La gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente
en integracion de la gestién por
procesos en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017.

La gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente
en la representacion visual gestion por
procesos en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017.

La gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente
en la gestion estratégica de procesos
en el RENIEC del Cercado de Lima,
2017

La gestion administrativa y la gestiéon del
talento humano influyen positivamente
en la optimizacion de los procesos en
el RENIEC del Cercado de Lima, 2017.

La gestion administrativa y la gestion del
talento humano influyen positivamente
en la excelencia operacional de los
procesos en el RENIEC del Cercado de
Lima, 2017

VARIABLES E INDICADORES

V1: Gestion administrativa

Operacionali: de fa ‘s bie Cl

Dimensiones Indicadores

i

Propésito

Objetivos

Planificacién

Crganizacién

Direccién Liderazgo

Productividad

Control Ay

N de operaci

Administracien de calidacd

total

PN MAUN S

V2: Gestion del Talento Humano

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores

Niveles o rangos

Incorporar alas
ersonas -

L Seleccién de personal
Colocacisn de

et Disefio del puesto

Remuneracion
Incentivos.
Prestaciones y servicios
Capacitacién
Conocimientos

Recompensar a las
personas
Desarrollo de
personas

Relaciones
Retener a las Higiene
personas g1

Salud
Calidad de Vida

Reclutamiento de personal

Orientacion de las personas

Evaluacion del desemperio

Munca —1

Casi nunca =2

A veces =3

Casi siempre =4

Siempre -5

V3: Gestidn por procesos

Operacionalizacién de la variable gestion de procesos

Di i Indicadores

Tterm

Escala

Riveles o rangos

Conocer a la Gestien de
Procesos.
Alinear la Gestisn por
Procesos con otros
conceptos de gestion
Incorporado la Gestidn
por Procesos
Disefiar el mapa de
procesos
Modelo de los procesos.

Integracién de la
Gestion de procesos
en la Organizacion

Representacion visual
de procesos

Priorizar los procesos

Evaluar los procesos
Evaluar los procesos
Definido los indicadores

Gestion estratégica
e procesos,

Gestionan los riesgos
Mejora de procesos
Redisefiar procesos
Elaborar el
procedimiento
Implantar el
procedimiento
Controlar los procesos
Mejora continua de la
excelencia operacional

Optimizacién de
procesos

Excelencia
operacional

1-2
3-4
5-6
7-8
s-10
11 -12
13- 14
15-16
A7 - 18
19 - 21
22-23
2a-35
26-27
28 - 29
30 - 31
32 — 34

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal
Ordinal

Ordinal

Ordinal

MNunca =1

Casi nunca =2

A veces =3

Casi siempre =4




METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO: Es Investigacion bdsica sustantiva segun
Carrasco (2015, pag. 43)..busca ampliar vy
profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existente acerca de la realidad, su
objeto de estudio lo constituyen las teorias
cientificas.

ENFOQUE: Es Cuantitativa seglin Hernandez,
Ferndndez vy Baptista (2010), utiliza Ia
recoleccidn de datos para probar la hipétesis.

DISENO:

El disefio de investigacion es No experimental,
segln Carrasco (2015, p. 71) sostiene: “Son
aquellos cuyas variables independientes
carecen de manipulacion intencional, y no
poseen grupo de control, ni mucho menos
experimental. Analizan y estudian los hechos y
fenomenos de la realidad después de la
ocurrencia”.

POBLACION:
La poblacién esta
conformada por 573

trabajadores de la RENIEC,
Cercado de Lima.

TIPO DE MUESTRA:
No probabilistico,
aleatorio

simple

TAMANO DE MUESTRA:
Estard conformado por 230
trabajadores de la RENIEC del
Cercado de Lima.

Resulté luego de aplicar la

formula: )
n Z°.p.g.N

T EA(N-1)+Z%pq

Variable 1: Gestion Administrativa
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Cuestionario tipo Likert

Variable 2:
Humano
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Cuestionario tipo Likert

Gestion del Talento

Variable 3: Gestion por Procesos
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Cuestionario tipo Likert

Autor: Agustin Salazar Sdnchez
Afo: 2017

Asesor: Dr. Luis Alberto Nuiez Lira
Ambito de Aplicacién:

RENIEC, Cercado de Lima.

Forma de Administracion: Individual

RESULTADOS
DESCRIPTIVA:
Para el resultado descriptivo, se

utilizara
frecuencias

nivel, porcentajes y

Se utilizard el software MICROSOFT
EXCEL para la elaboracién de la base
de datos y para las tablas y figuras
estadisticas el software estadistico
SPSS en su version 2.4.

INFERENCIAL:

Para los resultados inferenciales se
utilizara la regresidon logistica o
ordinal.
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CUESTIONARIO

Estimado sefior(a), agradezco su valiosa colaboracion. Leer atentamente cada pregunta, luego
responder con veracidad y honestidad cada pregunta. La informacién que nos proporcionara sera
muy importante para fundamentar el trabajo de investigacion.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la
respuesta que usted crea conveniente.

Escala de Valoracioén:

Nunca=1, Casinunca=2; A veces=3, Casisiempre=4, Siempre=5

DIMENSIONES INDICADORES 1121345

1 | Respecto a la gestion administrativa la institucidon cumple con el propdsito para cual
fue creado.
2 | Respecto a la gestion administrativa, la institucidn tiene bien establecido sus

objetivos estratégicos.

3 | Lainstitucion establece actividades para alcanzar los objetivos propuestos.

4 | Respecto a la gestion administrativa, los programas que se han establecido son
adecuados para el logro de los objetivos propuestos.
5 | El establecimiento de objetivos institucionales ayuda a la institucidon a dirigir con

éxito los procesos institucionales.

6 | Los objetivos institucionales permiten controlar las actividades relacionadas a la
gestion por procesos

7 La organizacion en su estructura formal, busca mejorar sus servicios para satisfacer
al usuario.

8 La organizacion en su estructura formal, establece la divisidn racional del trabajo
La organizacién en sus actividades interpersonales, la actividad informal es tomada

10 | En la organizacién emergen relaciones de amistad en sus grupos informales.

11 | La aplicaciéon de multiples estrategias permite mejorar los procesos que
implementa la institucidn

12 | La gestion administrativa de la institucidon desarrolla actividades motivadoras a los
trabajadores para el cumplimiento de sus funciones.
13 | La gestion administrativa de la institucidn, a través de sus programas logra motivar a

los usuarios para hacer uso de los servicios que brinda.

14 | Considera que los lideres de la institucidon comunican la importancia del estilo de la
gestion de la institucion

15 | Considera Ud. que los servidores del RENIEC ponen en practica su liderazgo en el
cumplimiento de sus funciones.
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Considera Ud. que la gestion administrativa del RENIEC desarrolla actividades de control para
evaluar y dar los correctivos necesarios de la institucion.

17 | Considera Ud. que la administracién de operaciones que realiza la alta direccién del RENIEC
los resultados informa a todos los servidores.

18 | Considera Ud. que la alta direccion del RENIEC desarrolla una administracion de calidad en
bien de los usuarios.

19 | Considera Ud. que los controles aplicados en cada Procesos del RENIEC contribuyen a

generar una atencion con calidad

iMUCHAS GRACIAS!
SU APOYO ES DETERMINANTE PARA MI INVESTIGACION




Estimado sefior(a), agradezco su valiosa colaboracion. Leer atentamente cada pregunta, luego
responder con veracidad y honestidad cada pregunta. La informacién que nos proporcionara sera

CUESTIONARIO

muy importante para fundamentar el trabajo de investigacion.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la
respuesta que usted crea conveniente.

Escala de Valoracioén:

Nunca=1, Casinunca=2; A veces=3, Casisiempre=4, Siempre=5

VARIABLE 2: Gestion del Talento Humano

DIMENSIONES

INDICADORES

1

2

3

4

5

Considera Ud., que le RENIEC cuenta con una planificacion de proceso de
reclutamiento de personal.

La organizacion aplica técnicas apropiadas para el reclutamiento de personal

2

externo.
Incorporar a las
personas 3 Considera que se la organizacién tiene bien establecido su proceso de

comunicacion para la divulgacion del proceso de seleccion.

4 En el proceso de seleccion, el seleccionador tiene las competencias requeridas
para el desempefio idéneo del cargo.

5 Considera Ud. que La organizacion, realiza una adecuada orientacion de las
personas que han sido seleccionadas.

6 Considera Ud. que La organizacién, cuenta con procedimientos donde se
establecen las funciones de las personas.

7 Considera que los puestos actuales en la Organizacién se encuentran bien

L disefiados.
Colocacion de las
personas 8 En el proceso de disefio del puesto se establecen las tareas necesarias para

desempefiar un puesto especifico.

9 Considera que los criterios de evaluacion de desempefio se aplican de igual forma
para todos los colaboradores.

10 | La organizacion toma acciones de retroalimentacion respecto a los resultados de la
evaluacion de desempefio.

11 | Considera que la organizacion constituye elementos para motivar a los trabajadores
en el proceso remunerativo.

12 | Considera que los colaboradores del RENIEC reciben recompensas adecuadas de

Recompensar a acuerdo a su desempefio.
las personas

13 | Existe un programa de incentivos adecuado para los colaboradores de la
organizacion.

14 | Dentro del programa de incentivos de la organizacion se considera aquellos




colaboradores con buen desempefio.

15 | Las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion a sus colaboradores
incluyen salud y seguridad.

16 | Considera que las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion forman parte
integral de la remuneracion del personal.

17 | La organizacion identifica las necesidades de capacitacion de acuerdo a la funcion
de sus colaboradores.

18 | Considera que el propédsito de la capacitacion es aumentar la productividad de los
colaboradores.

Desarrollaralas | 19 | Considera que se otorga reconocimiento a los colaboradores que muestran
personas conocimiento de los procesos totales de la organizacion.

procesos : __ : __ __
20 | Considera que el conocimiento es el activo estratégico para el fortalecimiento de la

organizacion.

21 | Laorganizacion para retener a las personas, otorga condiciones de higiene laboral
que garantizan la salud fisica y mental de sus colaboradores.

22 | Considera que la higiene laboral facilita las relaciones interpersonales y mejora de
la productividad.

Retener alas 23 | Considera que con frecuencia los colaboradores estan expuestos a factores de
riesgos fisicos, psicosociales y ergonémicos presentes en las actividades

personas
laborales.

24 | Laorganizacion tiene objetivos y estrategias de salud ocupacional para la
prevencion de accidentes y enfermedades causadas por las condiciones laborales.

25 | Considera que la seguridad en el trabajo busca evitar riesgos laborales.

26 | Considera que existe la organizacion fomenta una cultura preventiva en el trabajo

27 | Considera que la organizacion para retener a sus colaboradores invierte en mejorar
la calidad de vida en el trabajo de sus colaboradores.

28 | Considera que los colaboradores de acuerdo a la calidad de vida en el trabajo
implementada por la organizacion, satisfacen sus necesidades personales por
medio de su trabajo.

iMUCHAS GRACIAS!
SU APOYO ES DETERMINANTE PARA MI INVESTIGACION




CUESTIONARIO

Estimado sefior(a), agradezco su valiosa colaboracion. Leer atentamente cada pregunta, luego
responder con veracidad y honestidad cada pregunta. La informacién que nos proporcionara sera
muy importante para fundamentar el trabajo de investigacion.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la
respuesta que usted crea conveniente.

Escala de Valoracién: Nunca=1, Casinunca=2; A veces=3, Casisiempre=4, Siempre=5

VARIABLE 2: Gestion por procesos

DIMENSIONES INDICADORES 112|345
1 La institucion ha realizado los aportes en las definiciones y conceptos de la gestion
por procesos
9 La institucion proporciona una visién integral para dar a conocer la gestion de
procesos.
Integracion de la 3 Existe una vision sistematica para entender como la Institucién alinea a la gestion
Gestion de por procesos con los conceptos institucionales.
procesos en la
Organizacion 4 La gestion por procesos influye en la Institucion como un sistema social.
5 Existe un modelo integral de cambio en la institucion para incorporar la gestion por
procesos
6 Considera Usted, que la incorporacion de la Gestion por Procesos en la Institucion

se ha realizado de forma paralela y arménica.

7 Existe una representacion visual de los procesos entendible de lo hacemos y como
0 hacemos.

8 Considera Usted, que el mapa de procesos de la Institucion permite reconocer la
totalidad del hacer de la organizacidn y ubicar en su contexto cualquier proceso
especifico.

Representacion
Visual de los
Procesos

Considera Usted, que el modelamiento de los procesos permite gestionar de forma
oOptima a la institucion.

10 | El'modelo de los procesos brinda la oportunidad de organizar y documentar la
informacion sobre el sistema.

11 | Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores de decision para
priorizar procesos.

12 | Existe criterios objetivos para priorizar desde la estrategia de la Institucion los
procesos.

13 | Considera Usted, que entre la situacién actual y la deseada de la Institucion la
evaluacion de procesos permite el camino de la optimizacion.

14 | Existe una correcta evaluacion de los procesos que permite armonizar con los
objetivos institucionales.
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Considera Usted, que los indicadores implementados en la Institucién permiten
controlar y optimizar los procesos.

Gestion
16 | Existen indicadores que estén orientados a la finalidad de los procesos.
estratégica
17 | Considera Usted, que en la Institucién se han identificado factores de decision para
De priorizar procesos.
procesos 18 | Se han establecido criterios que permitan minimizar los riesgos para cumplir con la
mision institucional.
19 | Lainstitucion tiene implementado en cada proceso respuestas oportunas que
contribuya hacer mas eficiente el trabajo.
20 | Lamejora los procesos esta relacionado con optimizar la efectividad y eficacia.
21 | Mejorar los procesos permite a la Institucion reforzar los mecanismos internos para
responder a las contingencias.
22 | Considera Usted, que el redisefio de los procesos brindan un cambio positivo en
los resultados que espera alcanzar la Institucion.
L 23 | Considera Usted, que el redisefio de un proceso permite alcanzar un rendimiento
Optimizacion de o C -
organizacional con base en el aumento de la eficiencia y la efectividad.
procesos
24 | Considera Usted, que todos los procesos tienen elaborados sus procedimientos.
25 | Existe una buena elaboracion de los procedimientos que se encuentran
establecidos en la Institucion.
26 | Laimplementacion de procedimientos eficaces contribuye a resultados 6ptimos.
27 | LaInstitucion da a conocer los procedimientos implementados en los procesos.
28 | Lainstitucion cuenta con herramientas que agilizan y aseguran el seguimiento de
los procesos.
29 | EI control operacional a los procesos permite a la Institucion ser mas competitiva
Excelencia 30 | Lamejora continua debe ser un objetivo permanente en la Institucion.
operacional
31 | La Institucion contribuye a una filosofia de gestion, y la participacion activa de todo
las personas para realizar la mejora continua.
32 | Existen buenas practicas en la institucion producto de la mejora continua de sus

procesos.

iMUCHAS GRACIAS!




A5 n::i“mu Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION ADMINISTRATIVA
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Dimension: Planeacion

Respecto 8 k2 gesion adminisiradva la isthucion cumple con ol proposto para cual fue cresdo,
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£l estabiecimiento ce obietives rsitucicnales ayuda a & instituckin a dingir con dito o5 procescs rethucionales.

Dimensidn; Organizacién

Los objetivos institucionaies parmiten conlrolar las acsvidades relacionadas @ la gestion par procesas

L2 organizacitn en su estuctura formal, busca mejorar sus senvicios para salisfacer al usuano,

w0 o~ e

La organizacitn an su estructura formal, establece ks division racions del fratejo

La omganizacitn en sus acthidades nterpersonales, & acividad informal @s tomada en cuents.

-
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£n la organizacitn emergen relaciones de amistad on su5 gupss Informales.

Dimensién: Direccién

\a apfcacion de milipks estrateglas permite mejorar ks procesos que implementa fa kstiucion

12

La gestin administatva de Is institucion desarrola actividades movaccras & los tratajadares para el cumplimiento 0 sus
funciones.

L2 gestion adminstrativa 06 & insitucitn, a awés de sus programas logra motivar a ke usuarios para hacer uso de ks
sevicios que brnda,
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Cargidera Ud. que ks servidorss del RENIEC panan en practica su erazgo en ol campimients de 505 funcionss,

Dimensién: Control
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Corsicera Ud. que ia gestion acminsatia del RENIEC desarrola acfividades de control para evakar y dar ks cormecives
necesarios de I3 instucian

17

Corsidera Ud. que la adminisyacin def RENIEC medians &l control detectan ko6 cambios que estan alsctando los
DOsUCKS y 108 Servicios.

18

Corsidera Ud. que ks gestores ozl RENIEC cespiasa un eficients conrol en todos los precesos
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Corsidera Ud que ks controles apicades en cada Procescs e RENIEC contribuyen a ganerar una stenciétn de calidad

- -

Observaciones (precisar si hay suficiencia): M %PW ( 4/‘4054 / :



Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: DZ PA'D/LM Cﬂ“’m Jé’.ﬁuf

...... MO AR oy o SO K e T B i

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

..... DNI:...... 28 8CLO 7S

CPPe. 0125861074 12-08
201
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
Dimension: Incorporar a las personas Si_ | No | Si | No | Si | No
Considera Ud., que le RENIEC cuenta con una planificacion de proceso de reclutamiento de personal. IV oL 4 )
La organizacion aplica técnicas apropiadas para el reclutamiento de personal externo. I w3 I
Consiqera que se la organizacion tiene bien establecido su proceso de comunicacion para la divulgacion del proceso de / / /
seleccion " 7 Vi
4 | Enel proceso de seleccion, el seleccionador tiene las competencias requeridas para el desempefio idéneo del cargo. i 4 /
Dimension: Colocacion de las personas Si_ | No | Si | No | Si | No
5 | Considera Ud. que La organizacion, realiza una adecuada orientacion de las personas que han sido seleccionadas 4 4 /S .
6 | Considera Ud. que La organizacion, cuenta con procedimientos donde se establecen las funciones de las personas. I v/ 4
7 | Considera que los puestos actuales en la Organizacion se encuentran bien disefiados 4 -/ /
8 | Enel proceso de disefio del puesto se establecen las tareas necesarias para desempefiar un puesto especifico v/ o5 4 o
9 | Considera que los criterios de evaluacion de desempefio se aplican de igual forma para todos los colaboradores. .// / ) 7 .
10 | La organizacion toma acciones de retroalimentacion respecto a los resultados de la evaluacion de desempefio. / V4 i
Dimension: Recompensar a las personas Si, | No | Si | No | Si | No
11 | Considera que la organizacion constituye elementos para motivar a los trabajadores en el proceso remunerativo A I /
12 | Considera que los colaboradores del RENIEC reciben recompensas adecuadas de acuerdo a su desempefio v & v/
13 | Existe un programa de incentivos adecuado para los colaboradores de la organizacion v v I
14 | Dentro del programa de incentivos de la organizacion se considera aquellos colaboradores con buen desempefio / , s /7 ?
15 | Las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion a sus colaboradores incluyen salud y seguridad ./ ./ ¥4 y
16 | Considera que las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion forman parte integral de la remuneracion del personal. 7 A v
Dimension: Desarrollar a las personas Si No | Si | No | Si | No
17 | La organizacion identifica las necesidades de capacitacion de acuerdo a la funcion de sus colaboradores. 7 f S Py
18 | Considera que el proposito de la capacitacion es aumentar la productividad de los colaboradores 7 7 7
19 | Considera que se otorga reconocimiento a los colaboradores que muestran conocimiento de los procesos totales de la _/ S /
organizacion. 7 , ,
20 | Considera que el conocimiento es el activo estratégico para el fortalecimiento de la organizacion. / 4 v/
Dimension: Retener a las personas Si No | Si | No | Si | No
21 | La organizacion para retener a las personas, otorga condiciones de higiene laboral que garantizan la salud fisica y mental / 7 /
de sus colaboradores




colaboradores.

Considera que los colaboradores de acuerdo a la calidad de vida en el trabajo implementada por |a organizacion, satisfacen /
sus necesidades personales por medio de su trabajo.

22 | Considera que la higiene laboral facilita las relaciones interpersonales y mejora de la productividad P o i v
23 | Considera que con frecuencia los colaboradores estén expuestos a factores de riesgos fisicos, psicosociales y ergonémicos / i S
presentes en las actividades laborales
24 | La organizacion tiene objetivos y estrategias de salud ocupacional para la prevencion de accidentes y enfermedades / o s
causadas por las condiciones laborales P
25 | Considera que la seguridad en el trabajo busca evitar riesgos laborales / o /S ) S
26 | Considera que existe la organizacion fomenta una cultura preventiva en el trabajo i 7 e
27 | Considera que la organizacion para retener a sus colaboradores invierte en mejorar la calidad de vida en el trabajo de sus / s
7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): M ﬂ% crireia ( /%,&& do‘éé )

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 4. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dfe P’f’ﬁ’ ted %Mbefef, m} DNI: 258610 F 7

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
!Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

| T, Jesiis ﬁmi[i«’)ﬂgu:'n:ﬁ V.o
Padilla Caballero 12-0%
CPPe. 0125861074 207



P .
W ESCUE[AD E‘:«BSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR PROCESOS
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
Dimension 1: Integracion de la Gestion de procesos en la Organizacion Si No | Si | No | Si | No
1 La institucion ha realizado los aportes en las definiciones y conceptos de la gestion por procesos v v v ,
La institucion proporciona una vision integral para dar a conocer la gestion de procesos / 7 ¥
fExi§te una vision sistematica para entender como la Institucion alinea a la gestion por procesos con los conceptos / o v/
institucionales.
4 La gestion por procesos influye en la Institucion como un sistema social. v/ v /
5 Existe un modelo integral de cambio en la institucion para incorporar la gestion por procesos v v v
6 Con§iqera Usted, que la incorporacion de la Gestion por Procesos en la Institucion se ha realizado de forma paralela y F / o
armonica.
Dimension 2: Representacion Visual de los Procesos Si No | Si | No | Si | No
7 Existe una representacion visual de los procesos entendible de lo hacemos y como o hacemos. / of v
8 Considera Usted, que el mapa de procesos de la Institucion permite reconocer la totalidad del hacer de la organizacion y 7 T4 I
ubicar en su contexto cualquier proceso especifico. . ) )
9 Considera Usted, que el modelamiento de los procesos permite gestionar de forma 6ptima a la institucion. '/, /, -/
10 El modelo de los procesos brinda la oportunidad de organizar y documentar la informacion sobre el sistema. 7/ il v
Dimension 3: Gestion Estratégica de Procesos Si No | Si | No | Si | No
1 Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores de decision para priorizar procesos. v 5 4 v
12 Existe criterios objetivos para priorizar desde la estrategia de la Institucion los procesos. 4 / v
13 Considerg pste;}. que entre la situacion actual y la deseada de la Institucion la evaluacion de procesos permite el camino " / .
de la optimizacion. )
14 Existe una correcta evaluacion de los procesos que permite armonizar con los objetivos institucionales. / 5 v v
15 Considera Usted, que los indicadores implementados en la Institucion permiten controlar y optimizar los procesos. / / i
16 | Existen indicadores que estén orientados a la finalidad de los procesos. 4 / J/
17 Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores de decision para priorizar procesos. / / S
18 Se han establecido criterios que permitan minimizar los riesgos para cumplir con la mision institucional. / v v/
19 La institucion tiene implementado en cada proceso respuestas oportunas que contribuya hacer mas eficiente el trabajo. / / /
Dimension 4: Optimizacion de Procesos Si No | Si | No Si/ No
20 La mejora los procesos esta relacionado con optimizar la efectividad y eficacia. v/ v ah
21 Mejorar los procesos permite a la Institucion reforzar los mecanismos interos para responder a las contingencias. 4 v v




22

Considera Usted, que el redisefio de los procesos brindan un cambio positivo en los resultados que espera alcanzar la

4

Institucion. ol il

23 Considera Usted, que el redisefio de un proceso permite alcanzar un rendimiento organizacional con base en el aumento 4 v o
de la eficiencia y la efectividad.

24 Considera Usted, que todos los procesos tienen elaborados sus procedimientos. v I v

25 Existe una buena elaboracion de los procedimientos que se encuentran establecidos en la Institucion. v A v

2 La implementacion de procedimientos eficaces contribuye a resultados optimos. / v/ /

& La Institucion da a conocer los procedimientos implementados en los procesos. \/ v /
Dimension 5: Excelencia Operacional Si No Si No Si No

28 La institucién cuenta con herramientas que agilizan y aseguran el seguimiento de los procesos. / v v

29 El control operacional a los procesos permite a la Institucion ser més competitiva v v v

30 La mejora continua debe ser un objetivo permanente en la Institucion. 4 v 4

3 La Institucion contribuye a una filosofia de gestion, y la participacion activa de todo las personas para realizar la mejora v v w
continua.

32 Existen buenas précticas en la institucion producto de la mejora continua de sus procesos. ,/ / v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): M A«% el et ( 471)460'4’& ) :

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

>
Apellidos y nombres del juez evaluador: D/( Pﬂ”’w %W 742.&1_(

-------------------------------------------------------- sssssnnsnnnnanrnnnnannnnne

7/ -
Especialidad del evaluador: TEMATICO Y METODOLO GO

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
!Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DN 28 $CLOFA oo

Pudilla Caballero /3. 9f
CPPe. 0125861074 20



i\"{‘ ESCUELA DE POSTGRADO

st ‘ CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR PROCESOS

ENG 1 DIMENSIONES / items = | Pertinencial Relevancia? | Claridad3 Sugerencias

Dimension 1: Integracion de la Gestion de procesos en la Organizacion Si No Si No Si No

1 La institucion ha realizado los aportes en las definiciones y conceptos de la gestion por procesos / 4 /

2 La institucion proporciona una vision integral para dar a conocer la gestién de procesos 7 I v

3 Existe una vision sistemética para entender como la Institucion alinea a la gestion por procesos con los conceptos / / ¥
institucionales.

4 La gestion por procesos influye en la Institucion como un sistema social. Zd 7z v

5 Existe un modelo integral de cambio en la institucion para incorporar la gestién por procesos A v 7

6 Considera Usted, que la incorporacion de la Gestion por Procesos en la Institucion se ha realizado de forma paralelay / vd
arménica.
Dimension 2: Representacion Visual de los Procesos Si No Si No Si No

7 Existe una representacion visual de los procesos entendible de lo hacemos y como 0 hacemos. / v’ /

8 Considera Usted, que el mapa de procesos de la Institucion permite reconocer la totalidad del hacer de la organizacion y / / /
ubicar en su contexto cualquier proceso especifico.

9 Considera Usted, que el modelamiento de los procesos permite gestionar de forma 6ptima a la institucion. v e /

10 El modelo de los procesos brinda la oportunidad de organizar y documentar la informacion sobre el sistema. pd v o
Dimensién 3: Gestion Estratégica de Procesos Si No Si No Si No

1" Considera Usted, que en la Institucion se han identificado factores de decisién para priorizar procesos. I v’ V

12| Existe criterios objetivos para priorizar desde la estrategia de la Institucién los procesos. v v v

13 Considera Usted, que entre la situacion actual y la deseada de la Institucion la evaluacion de procesos permite el camino P / V4
de la optimizacion.

14 Existe una correcta evaluacion de los procesos que permite armonizar con los objetivos institucionales. 7~ /4 v

15 Considera Usted, que los indicadores implementados en la Institucién permiten controlar y optimizar los procesos. < Id /

16 Existen indicadores que estén orientados a la finalidad de los procesos. ) v 4

17 Considera Usted, que en la Institucién se han identificado factores de decisién para priorizar procesos. o v 4

18 Se han establecido criterios que permitan minimizar los riesgos para cumplir con la mision institucional. / v /

19 La institucion tiene implementado en cada proceso respuestas oportunas que contribuya hacer mas eficiente el trabajo. // v o r
Dimensién 4: Optimizacion de Procesos Si No | Si | No | Si | No

20 La mejora los procesos esté relacionado con optimizar la efectividad y eficacia. i v 7

21 Mejorar los procesos permite a la Institucion reforzar los mecanismos internos para responder a las contingencias. [ ~ /




22 | Considera que la higiene laboral facilita las relaciones interpersonales y mejora de la productividad ' y) [/

23 | Considera que con frecuencia los colaboradores estan expuestos a factores de riesgos fisicos, psicosociales y ergondmicos A Vv ,/
presentes en las actividades laborales

24 | La organizacion tiene objetivos y estrategias de salud ocupacional para la prevencion de accidentes y enfermedades // / /
causadas por las condiciones laborales /1

25 | Considera que la seguridad en el trabajo busca evitar riesgos laborales v Fd e /7

26 | Considera que existe la organizacion fomenta una cultura preventiva en el trabajo v 4 V4

27 | Considera que la organizacion para retener a sus colaboradores invierte en mejorar la calidad de vida en el trabajo de sus / / //
colaboradores.

28 | Considera que los colaboradores de acuerdo a la calidad de vida en el trabajo implementada por la organizacion, satisfacen s V4 r
sus necesidades personales por medio de su trabajo. 1

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Jf%g’l wl/l 6

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
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ﬁ] ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

dhia i W ~ DIMENSIONES /items Pertinencial |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
Dimension: Incorporar a las personas Si_ | No Si No Si No
1 | Considera Ud., que le RENIEC cuenta con una planificacién de proceso de reclutamiento de personal. 4 v /4
2 | Laorganizacion aplica técnicas apropiadas para el reclutamiento de personal externo. 4 v 4
3 Coln5|dgra que se la organizacion tiene bien establecido su proceso de comunicacion para la divulgacion del proceso de / /
seleccion
4 | En el proceso de seleccion, el seleccionador tiene las competencias requendas para el desempefio idoneo del cargo. V4 v V
Dimension: Colocacion de las personas Si No Si No Si No
5 | Considera Ud. que La organizacion, realiza una adecuada orientacion de las personas que han sido seleccionadas / v 7
6 | Considera Ud. que La organizacion, cuenta con procedimientos donde se establecen las funciones de las personas. " /4 v
7 | Considera que los puestos actuales en la Organizacion se encuentran bien disefiados v ,// //
8 | Enel proceso de disefio del puesto se establecen las tareas necesarias para desempefiar un puesto especifico v 7 g /1
9 | Considera que los criterios de evaluacion de desempefio se aplican de igual forma para todos los colaboradores. 7 e v, /1 4
10 | La organizacion toma acciones de retroalimentacion respecto a los resultados de la evaluacion de desempefio. 4 V4 L
Dimensién: Recompensar a las personas Si No Si No Si No
11 | Considera que la organizacion constituye elementos para motivar a los trabajadores en el proceso remunerativo P4 v /
12 | Considera que los colaboradores del RENIEC reciben recompensas adecuadas de acuerdo a su desempefio 4 Vv v/
13 | Existe un programa de incentivos adecuado para los colaboradores de la organizacion 7 A rd 7
14 | Dentro del programa de incentivos de la organizacion se considera aquellos colaboradores con buen desempefio 7 v vl
15 | Las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion a sus colaboradores incluyen salud y seguridad - / o
16 | Considera que las prestaciones y servicios que ofrece la organizacion forman parte integral de la remuneracion del personal. 7 / L/
Dimension: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No
17 | Laorganizacion identifica las necesidades de capacitacién de acuerdo a la funcién de sus colaboradores. / 4 &~
18 | Considera que el propésito de la capacitacion es aumentar la productividad de los colaboradores 4 y V
19 | Considera que se otorga reconocimiento a los colaboradores que muestran conocimiento de los procesos totales de la / / v
organizacion.
20 | Considera que el conocimiento es el activo estratégico para el fortalecimiento de la organizacion, / / o~
Dimension: Retener a las personas Si No | Si No | Si No
21 | Laorganizacion para retener a las personas, otorga condiciones de higiene laboral que garantizan la salud fisica y mental / / L
de sus colaboradores




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ /I/ Aplicable después de corregir [ ] "~ No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez evdjuafior: MU

Especialidad del evaluador:... . NS L.GF]

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension




sesu i Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA GESTION ADMINISTRATIVA

£

fﬁ“ ESCUELA DE POSTGRADO

BN DIMENSIONES / items a0 Pertinencial Relevancia?z | Claridad3 Sugerencias
Dimensién: Planeacion Si No Si No Si No
1 Respecto a la gestion administrativa la institucién cumple con el propésito para cual fue creado. P e 4
2 | Respecto a la gestion administrativa, la institucion tiene bien establecido sus objetivos estratégicos. 4 %4 g
3 | Lainstitucion establece actividades para alcanzar los objetivos propuestos. v pd 4
4 | Respecto a la gestion administrativa, los programas que se han establecido son adecuados para el logro de los objetivos v o /
propuestos. -
5 | El establecimiento de objetivos institucionales ayuda a la institucién a dirigir con éxito los procesos institucionales. 4 P i
Dimension: Organizacién Si | No Si No Si No
6 | Los objetivos institucionales permiten controlar las actividades relacionadas a |z gestion por procesos ad v 4
7 | La organizacién en su estructura formal, busca mejorar sus servicios para satisfacer al usuario. e P
8 | Laorganizacion en su estructura formal, establece la division racional del trabajo o P 7
9 La organizacion en sus actividades interpersonales, la actividad informal es tomada en cuenta. L) P 4
10 | Enla organizacion emergen relaciones de amistad en sus grupos informales. z P i
Dimension: Direccién Si No Si No Si No
11 | La aplicacion de miltiples estrategias permite mejorar los procesos que implementa la institucién / (74 yd
12 I[_a ggstién administrativa de la institucion desarrolla actividades motivadoras a los trabajadores para el cumplimiento de sus / I 7
unciones.
13 | La gestion administrativa de la institucion, a través de sus programas logra motivar a los usuarios para hacer uso de los. v v v
servicios que brinda.
14 | Considera que los lideres de la institucion comunican la importancia del estilo de la gestion de la institucién v rd v
15 | Considera Ud. que los servidores del RENIEC ponen en préctica su liderazgo en el cumplimiento de sus funciones. v 4 P
Dimensién: Control Si No Si No Si No
16 | Considera Ud. que la gestion administrativa del RENIEC desarrolla actividades de control para evaluar y dar los correctivos 94 i Val e
necesarios de la institucion.
17 | Considera Ud. que la administracion del RENIEC mediante el control detectan los cambios que estan afectando los v I 14
productos y los servicios.
18 | Considera Ud. que los gestores del RENIEC despliega un eficiente control en todos los procesos [ 7y 7
19 | Considera Ud. que los controles aplicados en cada Procesos del RENIEC contribuyen a generar una atencion de calidad 4 I 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):




22 Considera Usted, que el redisefio de los procesos brindan un cambio positivo en los resultados que espera alcanzar la / 7 /
Institucion. 14 5
23 Considerg Ugted, que el Ire'diseﬁo de un proceso permite alcanzar un rendimiento organizacional con base en el aumento / }, 7
de la eficiencia y la efectividad.
24 | Considera Usted, que todos los procesos tienen elaborados sus procedimientos. v £ 4
25 Existe una buena elaboracion de los procedimientos que se encuentran establecidos en la Institucion. 4 74 4
26 La implementacion de procedimientos eficaces contribuye a resultados dptimos. V4 ‘ o ' %
= La Institucién da a conocer los procedimientos implementados en los procesos. 4 ¥ 4
Dimensién 5: Excelencia Operacional Si No Si No Si | No
28 La institucion cuenta con herramientas que agilizan y aseguran el seguimiento de los procesos. l/, r ! ¥
29 El control operacional a los procesos permite a la Institucion ser mas competitiva & r 4
30 La mejora continua debe ser un objetivo permanente en la Institucion. Vv v [
3 La Institucion contribuye a una filosofia de gestion, y la participacion activa de todo las personas para realizar la mejora v / //
continua. , /
32 Existen buenas précticas en la institucion producto de la mejora c@ﬁ\ua’ g sus procesos. , v i /4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): uwwn

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
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HEGHITRO HACIONAL DE IDENTIFICACION f ESTADG CIVIL

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Hma. g g JUN, 208
MEMORANDQO N° 852 -2018/GTH/RENIEC

A: AGUSTIN SALAZAR SANCHEZ
Sub Gerencia de Archivo Registral

De: JUAN PABLO TINOCO REYNOSO
Gerente de Talento Humano (e)

Asunto: Autorizacion para aplicacién de recoleccion de datos (cuestionario) para
tesis doctoral en la Universidad César Vallejo del sefior Agustin Salazar
Sanchez.

Referencia: Memorando N° 000486-2018/GRI/SGAR/RENIEC (02MAY2018)

Me dirijo a su persona en relacién al documento de la referencia, a través del cual la
Sub Gerente de Archivo Registral (e), la sefiora Giovana Sara Jessen Vigil traslada su
Solicitud N° 000001-2018/ASS de fecha 24 de abril de 2018, mediante la cual requiere
el permiso correspondiente para aplicar el instrumento de recoleccion de datos (por
medio del cuestionario, siendo 3 en total - Variable 1 Gestion Administrativa, Variable 2
Gestion de Talento Humano y Variable 3 Gestion de Procesos), al encontrarse
cursando el V ciclo del programa del Doctorado en “Gestion Publica y Gobernabilidad”
en la Universidad César Vallejo.

Al respecto, cabe precisar que el pedido de su persona no restringe lo dispuesto por el
numeral 5) del articulo 2° de la Constitucion Politica del Pert y tampoco, es causal de
alguna excepcién al ejercicio del derecho de informacion’, debido a que solo esta
solicitando la autorizacién para realizar cuestionarios al personal de su Unidad Orgénica
donde labora.

En ese sentido, esta Gerencia cree conveniente autorizar la entrega de dicho
instrumento de recoleccién de datos por parte de su persona a fin que recolecte la
informacion y pueda seguir desarrolldndose como profesional y alcanzar sus objetivos.

Atentamente,

JUAN PAB YN{SO
Gorg Etj de Talento Humang

REGISTRQ NACIONAL DE IDENTIFICACI
Y ESTADO CIVIL

(JTR/cdj)

' Causales de exoneracién de entrega de Informacion Reservada e Informacién Confidencial
contempladas en la Ley N° 27927, Ley que modifica la Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica.

JR. BOLIVIA N° 109 — CENTRO CIVICO, LIMA 1, TELEF: (511) 315-2700 WEB: www.reniec.gob.pe



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Solo para los gue quieren salir adelante

RESOLUCION DIRECTORAL N©2979- 2017- UCV-L - EPG

Fama, 30 de Swue 2017
VISTO:
El propecte de snvesagacide doctoral demommads: T4 GESTRON ADMINISTRATIVA F L4 GESTTON DEX
TAFENTO BHUMAND F S0 INCIDENCTd EN Id GESTTON POR PROCESOS EN Er REGISTRO
NACTONAT DE IDENTIFICACTON F ESTADO CIVIT DEF CERCADG DE IIWA, MIT, presensada por of (la)
Mg SALAZAR SANCHEZ AGUSTIN com cidigo de mariouls N° G00) 32606, evudionie del Progroma e
Doctarade en GESTION PUBLICA ¥ GORERNARTIDAD Promacidn 20050 y,

CONSMERANDO:

Pue, of Reglrwenia de Exnudics de bz Bl de Posgrads de lo Daversidad Cézar Falleje, seflala que of
estudianee dederd presensar wn proyeche de fmvestigacion para sw gprobacion ¥ posteriormente k2 sumeriacidn con ke

finabdad de su graduacios;
(Pue, of prowecto merciomads owemd con apimdn fvorabie del asesor fol: D, Nuefeg Liva Luis AlSerts
Pue, of provects mercionads cuenta con optide jEvorable & iy Cominide de Tents de Grads de Docior
comformady por: Dr. Angel Sehvaferra Melpar, Dr. Felips Guwisade Oscre y lo Dra. Flor de Warta Sdmcheg

e, e polinar de fo Dstverndad velar por of adecwads mamee adwmimermaove de log documenns pang
cumpitr far podincas ferermar de gesiidn,

Pue, laSefanra de L Ohfictma de Irvestigacidn, en who de see frouliades p aortbactones;

RESUELVE:

At 17 APROBAR, & Prowoo de  fevessgacion Docromal  denomimads; 14 GESTION
ADMINISTRATIVA ¥ I'4 GESTION DET TATENTO BUMAND ¥ 5T INCIDENCI4 EN T4
GESTION POR PROCESOS EN EI REGISTRO NACFONAF DE IMENTIFICACION ¥
ESTADD CIFTT DEY CERCADNY DE IIWA, 017, presentads por of ol Mgoe SATATAR
SANCEEZ AGUSTIN con cddigo de maricula N 6000 32806

Arf 2 PRECIEAR, gue of i) autor (g} del provects docroral oeme un plass de wintomeme seses desde Lo

Jecha de ewinda o presense rerolucidn pos b ejecucidn p precemeacidn dof tefarmie de fests




A s VAL

,& + administrativa y la gestion del talento humano y su Incidencia en
Ia gestion por procesos en el Registro Nacional de Identificacion y Estado
3 Civil del Corcado de Lima, 2017

rindose levantadas las obseryaciones prescatas en of Dictamen, del graduando(a)

mtra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
ION DE POSGRADO 2013 con RD N. * JMW.I
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Impacto Ambiental Imperceptible
Principal Actividad: Identificacion de las Personas

Mejora del Atencion a sectores Innovacion y uso de
Servicio vulnerables tecnologia
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Cuadro 1.b.1 Sistemas de gestion ISO implementados y
certificados

MC-204-GRI/001 “Sistema de Gestion de la Calidad de la
Anio 2008 Gerencia de Registros de |dentificacion”.

ISO 9001 MC-206-GPRC/002 “Sistema de Gestion de la Calidad del
Proceso de Registros Civiles”.

S Memorando N° 0214-2014/GCYRENIEC “Manual de Sistema

= Integrado de Gestion del Proceso de Cerificacion Digital”.

Resolucion Gerencial N® 006-2015-GCI/RENIEC “Manual del
Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacion de la
Ano 2015 Gerencia de Registros de ldentificacion”.

ISO 27001 Resolucion Gerencial N° 008-2015-GCI/RENIEC “Manual del
Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacion del
Proceso de Registros Civiles”.

Arno 2016 Resolucion Gerencial N® 0003-2016-GCI/RENIEC “Manual del
1S5S0 27001 Seguridad de la Informacion del Proceso de Padron Electoral”.
Afo 2017 Lineamiento de Trabajo GG del Proceso de Gestion de

1ISO 9001 Registros de Identificacion” (01SET2017).

S =iC o mh Resolucion Gerencial N° 000009-2017/GCVRENIEC “Manual
Lol el de Calidad del Proceso de Registros Civiles” (29DIC2017).

Cuadro 1.b.2 Mejoras implementadas en el marco de la gestion

por procesos (PEI 2012 — 2017)
n RJ 177- Establece la politica y objetivos de gestion de la

calidad vy la gestion de procesos como elemento
2012/JNAC arientador de la gestion institucional.
Actualiza el mapa de procesos clave de la
institucion v explica su relacion con el sistema
de trabajo, incluyendo la gestiéon por resultados
en los procesos estratégicos vy a los
proveedores dentro de los grupos de interes.
Actualiza el mapa de procesos Yy sus
interrelaciones, incluyendo a los colaboradores

RJ-166- dentro de los grupos de interés. Establece la

2015/JNAC politica vy objetivos de seguridad de la

informacion.

RJ 164-
2014/ JNAC



e @[ @ﬂmmm Encuesta: en qué instituciones confian los peruanos? f vy e 4

Encuesta: éen qué instituciones confian los
peruanos?

El Reniec, BCRy FF. AA. son percibidas como las entidades mas confiables, de acuerdo al estudio de
El Comercio-Ipsos. Los partidos, el Congreso y el PJ contintian siendo vistos con desconfianza

Anuncios de interés

PUBLICA TU ANUNCIO

BR Fuerzas Armadas Rodio Defensaria del Puebln ONFE

r N 1 | - Y
topp (8% (esu. &%) B5%) (= (62%

; Quieres anunciar en un diario
8el Grupo El Comercio?

Anuncia de la manera més fécil y rapida,
desde donde estés.

58% (60%) 64% | % 8%
b ' ‘

fonoavisos@comercio,com.pe- | \Més informacion /]\
0 & tHh B @ é s

Munvcipolidod =
Pocia Naclonal provinccd Essolud Poder Judcial Congreso Fortidas polii )

Portal de

w Repdblica del Perd . n Inicio Freguntas Frecuentes Contacio Mapa Web =], T Tepe

Tecnologia R
quegnos IDENTIFIGA Miercoles, 22 de Agosto del 2018 u |&|

@ Portal institucional
® DNI  DNI Electrénico

RENIEC

@ Tramites  ;Como hacer los tramites?
@ Peruanos en el extranjero
& Registros Civiles
@ |dentidad Digital
@ Registro Electoral
@ Servicios en linea
@ Oficinas y horarios
Accede a los servicios que ofrecemos @ Informacion Estadistica
desde tu computador personal. e Capacitacion
Nuevo Portal del Ciudadano & Trabaja con nosotros

‘ Cfgﬁ‘;';:'yf;’g'[fa Portal para AIGRENIEC  ChatRENIEC  Registro Civil  Sistema de
Portal del (511) 315-4000 Registrador Civil 0800-11040 Dudas y consultas Bilingue Control Intemo

Ciudadano

Sede Central: Jr. Bolivia 109, Torre Centro Civico - Lima

Registro Macicnal de Identificacién y Estado Civil ® RENIEC.



@:L Portal de
Transparencis

w Republica del Pard

Preguntas Frecuentes Contacto Mapa Web

. n Inicio

Tecnologia

que nos IDENTIFICA
DNIdelivery

Tramito w duplicado por Intemet y lo llevamos o [ cosa

Pam San Isidio, Barranco, Mimfiores
¥ ahora también po

— |E
Miercoles, 22 de Agosto del 2018 |

@ Portal institucional
@ DNI  DNI Electronico

@ Tramites

£Como hacer los tramites?

@ Peruanos en el extranjero

® Registros Civiles

@ |dentidad Digital

Maogdalena, Lince y Jesis Mann

# S| tramitas el duplicade desde nuestra pagina
wabh y vives en eatos distritos tienes la posibllidad
de reclbifo en la comodidad de tu hogar.

Ne olvidas tener a mano el comprobante de pago.

*

& Registro Electoral
@ Servicios en linea

@ Oficinas y horarios

*

Racibiras una lamada para coordinar
la hora de enfrega,

E1 Dl 2l s2 entregard al tibular

@ Informacion Estadistica
@ Capacitacion

Comunicado - DNI Delivery & Trabaja con nosotros

Alé RENIEC
0800-11040

Chat RENIEC
Dudas y consultas

Sisterna de
Control Interno

‘ Central Telefonica
{511) 315-2700
{511) 315-4000

Portal para
Registrador Civil

Registro Civil
Bilingie

Portal del <
Ciudadano

Sede Central: Jr. Bolivia 109, Tome Centro Civico - Lima

Wniio Pregurtas Frecventes. 2 Transparencia Contacto Mapa Web

Documentos de Acreditach

Tecnologia
que nos IDENTIFICA Buscar...

miércoles 22 agosto , 2013

Glosario de Términos MREAUCIE

Preguntas Frecuentes DNI
Peruanos en el extranjero

Plataforma ER (PIER)

Identidad que genera confianza

Manuales PIER

(Y4
@

¢Qué es identidad
digital?

¢Para qué sirve el
certificado digital?

éQué es un
certificado digital?

£Qué es la firma
digital?

El RENIEC pone a su disposicion Iz informacion
relacionada con firmas y cerificados digitales,

H p bk pr y servicios
isponi - Pr imi Yy isi

Oficinas y Horanios

Informacion
Trabajamos para poder otorgarie al ciudadano, Estadistica
D wadas y inistracion  publica. la
herramienta necesaria para realizar transacciones de

oy i onico con total seguridad,
comodidad. confianza y validez juridica.

El RENIEC pone a disposicion I3 cuenta de

correo identidaddigital@reniec.qob.pe para rechbir sus PSR 200
consultas sobre nuestros servicios de certificacion
digital. Este medio es atendido en &l horario de Lunes 3 RENIEC
Viemes de 8:30 a 5:00 p.m. (con excepcion de dias = Haz tus
b feriados). ' ﬂc)’;.!c consultas
REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CiIViL en Linea




1997/

1996,
1984
1963
1978

1946

1931y (1931):

APLICANDO EL MODELO DE
EXCELENCIA

_____________________ Documento Nacional de
Identidad (2005 a la fecha)

Documento Nacional de
Identidad (1997 - 2005)

----------------- Libreta Electoral Mecanizada
~ LEM (1996-1998):
Libreta Electoral de 8 digitos|
(1984-2004): (j
Libreta Electoral
de 7 digitos (1963-1983)

j—‘;‘( ’

Registro de Identidad para
~~ 7~ Analfabetos — RIA (1978):

Libreta Electoral

Municipal (1946) - -l PRODUCTO “DNVI”

Libreta Electorgl

‘q)v 3R 4

EVOLUCION TECNOLOGICA DEL ACT. .
REGISTRAL i oneeey

Manuscrita
Formato 4

Acta de Identidad
- Formato A4

Generales Manuscrilll
Formato A4

PRODUCTO:
“ACTA REGISTRAL”




En el 2022 todos los ciudadanos tendrian este documento
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El RENIEC es 13 Institucion que ientifica 3 06 peruanos y garantiza 13 seguridad tecnica y
Juridica de 10dos 05 actos civiles.

© QUE ES EL RENIEC

O tEaIsLACION Institucional
© GESTION DE LA CALIDAD

© ORGANIZACION
© COSTO DE TRAMITES (TUPA)
© TECNOLOGIA

© TRABAJA CON NOSOTROS

IMPORTANTE

El Registro Nacional de
Identificacién v Estado
Civil - RENIEC

comunica a todos los p R
Socumean |
documentacién —- “ .4
presentada serd . 4 pvTTs
enconftrarse que alguna

no correspondiera a los
registros de las

instituciones

mvolucradas o cuya
Alo
falsedad fuera ) — b
comprobada, se tomardn " -
las acciones legales i Haz tus
- consultas
correspondientes. RENIEC s

11) 315-2700

© PREGUNTAS FRECUENTES c | Telefonica
11) 3154000



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N* 1799 — 2018 - UCV - L - EPG

Los Olivos, 23 de agosto de 2018

VISTC:

El expadienta goesentado por SALAZAR SANCHEZ AGUSTIN sofictando aulorzacin pars
sustantar si Tesis Doclordd Stulada: LA GESTION ADMINISTRATIVA ¥ LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y INCIDENCIA EN LA GESTION POR PROCESOS EN EL REGISTRO NACIONAL DE
IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL DEL CERCADO DE LIMA, 2017.y

CONSIDERANDO:

Que el(los) magisteries) SALAZAR SANCHEZ AGUSTIN, haln) curgldo con lodod ks
MQUSIos AcATEMCos y administralivos necesarios para susiontar su Tess y poder opls o Geade da
Dootor en Gestién Pablica y Gobernabllidad;

Cue, el process para optar of Geado de Dodtor sxlh narmecc on los aTouos del 22° al 32° dal
Reglameanto para la Elatoracion y Sustentsciée de Tesis de & Escuala de Posgrada.

Cue, en = articulo 30° del Regameto do Cendoa y Tados de a Universidad César Valeo cue
» 8 lwten dox “Pars efgciay o (a susfanteciin de Tas's para Grado de Maestro ¢ Docfor =2 desigrard on
Jdo e bas aveedies, nomivados par fa Escoedn de Posgraco o of Diveclor Académico o ( FlSW én
coovainacide con & Jafe de fa Uinidnd de Fosgrado: uno de fos miembeos ow juwindo micsaadaments
deband peviermcer al drea resounada con o fema de s Tess';

Que, sando 8 & GXpuEslo y de conformidad con las noemas y reglamantos vipentns.
SE RESUELVE:
a1 AUTORIZAR, Ia sustentackn de ln Tess Docked (hilafa LA GESTION
ADMNISTRATIVA Y LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN
LA GESTION POR PROCESOS EN EL. REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION
Y ESTADO CIVIL DEL CERCADO DE UMA, 2017, presertada por SALAZAR
SANCHEZ AGUSTIN

At 2°.. DESIGNAR, coma membros jurndos pars |8 sustentacon oe la Tesis Doctoral a os
aoccenies:
Fresiderte 1 Or. Yohi Ocafla Famandaz
Secretano Do Juirw Agusin Sanchaz Oviega
Vocal (Asesor de 18 tess)  Dr. Lus Albeno Nuflez Lira

A ¥ - SENALAR. cowe bgar, dia y nora ce sustentacion, bos siguenise
Lugar Acka 205 A
Din : 24 de agosto de 2018
Hora ©1:00pm.

Co. Jurndos, nteresads, Archao.

Somos la universidad de los
que guieren salir adelanta. fivi@om



Ui eREilAn Cluan WALLEIG

ﬁ]‘j ESCUELA DE POSGRADO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL / LA MAESTRO (A): SALAZAR SANCHEZ AGUSTIN

Para obtener el Grado Académico de Doctor en Gestién Piblica y Gobernabilidad, ha
sustentado la tesis titulada:

LA GESTION ADMINISTRATIVA ¥ LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION POR PROCESOS EN EL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL DEL
CERCADO DE LIMA, 2017.

Fecha: 24 de agosto de 2018 Hora: 1,00 p.m.

JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Yolvi Ocafia Fernandez
SECRETARIO: Dr. Jaime Agustin Sanchez Ortega
VOCAL: Dr. Luis Alberto Nuiez Lira

El Jurado evaluador emitié el dictamen de:

Rewacianes sobre el r:;clumentu de la tesis:

Nota: El tesista tiene un plazo maximo de seis meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacidn, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.



ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nufez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor
del trabajo académico titulado ‘La gestién administrativa y |a gestion del talento
humano y su incidencia en la gestion por procesos en el Registro Nacional de
identificacion y Estado Civil del Cercado de Lima 2017" del estudiante Agustin
Salazar Sanchez; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la
herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un Indice de similitud constato 23% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad
Ceésar Vallejo.

Lima, Mayo de 2018

~J

Luis Albertd Nuiez Lira
DNI: 08012101
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Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)

“César Acufa Peraita”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELLECTRONICA DE LAS TESIS

1.

DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

........... SALRZAR — TOHCHER  AGUSTIA e s

D.N.L : NABOEI D, .. .vsseresisnnss srirgaonspuasssosmpsaasgasstsss
Domicilio )‘Mf‘ﬂf man 224 Do 103 - S Wisa - Tos Dlwes
Tekfono Fijo : AME2LEM . Movil . 993.62263€

E-mail ¥ T a-solotamonche?@ biotmai |, (ot .ivieennene

IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
FAOURAU S  cuiisviiiiciiussaveinives snsasnamsnessdovanasve AR AT AV
ESCUEIB ©  ooooviesressssisossasbionssasassndnsanebsvaassncinsssvapsissnncusesssnss
Camrera ©| ... e SRS A R s S B o~ TS
THUIO  © ceiieraiiccarensnrasaassresosnnnnsrssansrasebannintassbitrnrssiassnnannes
33 Tesis de Posgrado
3 Maestria &2 Doclorado
Grado 3 OMEROL: e AR
Mencién Ges¥ch | Publica.. ¥ Gebemok lided, ..
DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

................................................................................................
..........................

T"L:;'orge A il \a 4@4;:&&\ “Blerle \?'«.‘r.'.o.??..i.ﬁss

Inadencia €0 \a Geshen . or.. . Ateeeses. <. ¢, Braisim. Nacns)
de TdeatiFitaacy y et B ey Guiento ci::’?_n.-‘a, 2043
Afo de publicacion :  ...cciciiiieineee

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. %

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

19- 09 -201%

Firma : Fecha: . .%own
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