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Abstract and effectiveness of the parliamentary

service is determined. From the
This research studies the relationship statistical test it is stated with a 95%
between the management of human probability that the management of
talent and the efficiency and human talent is related to the efficiency
effectiveness of the parliamentary and effectiveness of the parliamentary
service, taking into account the service. The joint correlation was 0.9,
characteristics of the collaborators both the dimension that most influences the
individually and at the organizational efficiency and effectiveness of the
level. In the first instance, the different parliamentary service, is motivation,
currents  of  human  resource presenting a partial correlation of 0.986.
management and the theory on Competences do not influence (p =
multilevel research are analyzed. This 0.000), with a partial correlation of
work is inspired by various classic 0.969.

theories of work psychology that
support it, and offers a global vision of

the functioning of organizations. The Key  words:  Human  Talent
type of research is basic, of non- Management, Parliamentary Service,
experimental design and of a Efficiency, Effectiveness, Motivation,
descriptive-correlational level, where Skills.

the degree of influence between human
talent management and the efficiency

Introduccion

Las sociedades a nivel mundial presentan un cambio precipitado y permanente en
los aspectos econdmicos, tecnoldgicos y sociales, esto afecta la vida de las personas,
estos se estan dejando atrapar por los apresurados cambios sin detenerse a
examinarlos, es fundamental que cada uno comprenda el origen y la motivacion
de las transformaciones sociales. (Rivera, 2018) (Orellana, Orellana, Olivo y Tambo,
2020). Asimismo en el sector publico hay que detenerse a analizar la necesidad que
existe para la mejora de servicios, con el fin de aumentar la eficiencia, transparencia,
suministrar mayor acceso y las nuevas tecnologias de la informacion desempefian un
rol primordial. (Arcentales y Gamboa, 2019).

Ademas se deben de enfocarse en el desarrollo del talento humano, la nueva
conceptualizacién del valor de las personas para las organizaciones, se inicia con los
planteamientos efectuados por las diferentes escuelas que estudian la gestiéon de
recursos humanos, desde el punto de vista de las ciencias del comportamiento. En
esta, se abandona la idea de que la persona, en si misma es un recurso, es decir un
elemento que provee de fuerza de trabajo a la organizacion tal y como se concebia
desde los tiempos de los autores clasicos de la administracion, para pasar a la
consideracion de la persona como un elemento dindmico que posee competencias,
talentos y recursos; vale decir, posee conocimientos y capacidades, habilidades y
destrezas, y actitudes y aptitudes.
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Tales recursos, fuente de ventaja competitiva, deben ser gestionados y potenciados
convenientemente, en orden a conseguir su movilizacion en torno a los objetivos
generales que las organizaciones se proponen lograr. Para Bricefio (2011) la teoria
de la gestion del capital humano mantiene la necesidad de invertir en la capacitacion
de las personas, para aumentar la productividad, ademas el incremento de la inversion
en capital humano es redituable. (Barros y Turpo, 2020). Para ello, las estrategias que
se disefnen y ejecuten, deben compatibilizar el desarrollo organizacional con el
desarrollo integral de la persona, vale decir crecimiento personal y profesional.

Asi, en el tema de la gestidon del potencial humano, de una concepcidon micro
organizacional, estatico y transaccional, preocupada a mantener el statu quo y los
sistemas de control interno en los puestos de trabajo, propios de la mayoria de
organizaciones en nuestro medio; pasamos a una funcién eminentemente directiva,
organizacion integral, dindmica y en constante transformacion, vinculada al desarrollo
y a la flexibilizacion de los sistemas de trabajo y al cambio organizacional, propio de
organizaciones de vanguardia. En este ultimo, con el agregado de que los resultados
tienden a ser intangibles, dificilimente medibles, pero que por su medicidn, se convierte
en una funcion eminentemente estratégica para la organizacion.

Precisamente por ello el presente estudio se orienta a demostrar que una gestion
organizacional de las personas, basada en la valoracion individual y colectiva del
colaborador, a partir de la aplicacion de estrategias motivacionales acordes a sus
necesidades, sera significativamente superior, que aquella gestion que se circunscribe
a la preocupacion y busqueda permanente de alcanzar solo los logros
organizacionales, subvaluando y menospreciando los aportes de sus trabajadores.

La administracion del talento humano, personaliza y aprecia que los seres humanos
presentan habilidades y capacidades, y no son sujetos pasivos a los que habria que
ver solo como recursos organizacionales, sino son sujetos activos que contribuyen a
la toma de decisiones, gestionan y crean la innovacién en las organizaciones.

Con referencia al parrafo anterior se pone de ejemplo que algunos empleados en sus
procesos de revisidbn y control de tareas, utilizan demasiado tiempo y generan
grandes volumenes de impresion, pudiendo evitarlos a través de la utilizacion de
archivos informaticos u otros métodos, los mismos que servirian de ayuda para obviar
0 minimizar las impresiones y el tiempo empleado. Por otro lado, si se considera al
personal no capacitado, en el cumplimiento de sus labores se ve obligado a solicitar
ayuda a otras personas capacitadas con las cuales tienen cierta afinidad, creando
recargada labor y cansancio para éstas personas que prestan apoyo, haciendo
disminuir su rendimiento. Se aprecia, entonces que la administracién de recursos
humanos no se preocupa si trabajadores del servicio parlamentario, conozcan o no
sus funciones, estén o0 no capacitados debidamente, si estan motivadas e
identificadas con el servicio parlamentario.

Al contrario, sienten que la instituciébn no les reconoce su dedicacion y compromiso,
tal es el caso que existen empleados que teniendo mayores y complejas funciones,
son retribuidos con igual o menor remuneracion que otros empleados que realizan
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funciones simples. No existe una politica de motivacion e identificacién del personal
por parte de la Administracion de Recursos Humanos, al personal del servicio
parlamentario que se esfuerza, asume retos y se compromete con la Institucion. Los
trabajadores de servicio parlamentario, al ver que todo permanece igual, perciben
ingresos remunerativos menores al trabajador promedio, no encuentran motivacién ni
identificacidn, para mejorar su rendimiento y desarrollarse dentro de la organizacion.

Si no se toman las medidas necesarias para contar con una correcta gestiéon del
talento humano, se considera que traeria como consecuencia: la afectacion del clima
organizacional, la falta de integracion de personal, la desmotivacidbn aumentaria, la
eficiencia y la eficacia se reduciria y se veria afectada la imagen institucional ser
servicio parlamentario.

Por lo antes mencionado se plantea el objetivo de determinar de qué manera la gestion
del talento humano se relaciona con la eficiencia y eficacia del Servicio Parlamentario.

La gestion del talento humano se ha convertido en un desafio para las empresas,
actualmente es motivo de gran interés, frecuentemente se demandan resultados,
eficiencia y eficacia sin considerar los aportes del colaborador, en sus sentimientos
y pensamientos. (Lopez, 2018). Para Mejia y Jaramillo (2006) El talento humano el
elemento estratégico sostenible de las organizaciones de competitividad del
conocimiento y la informacién, estos son la clave de la empresa y expresan la
valoracion que el mercado otorga a una organizacién (Barrios, Olivero y Figueroa,
2020). Asi también para Caplan (2014) y Ramirez et al., (2018), mencionan que es
importante generar un talento humano estratégico para la gestién inclusiva y enfocado
en el perfeccionamiento de talento, con implicaciones practicas de la organizacion,
suministrando conocimiento para incrementar la efectividad del proceso empresarial.
(Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth, 2019). Los profesionales de hoy, tienen que
poseer un perfil no solo competente para ocupar un puesto laboral, sino, debe estar
preparado para generar nuevos puestos de trabajo. (Rodriguez, 2020) La sociedad
necesita cada vez mas de profesionales capacitados para solucionar con eficiencia
las dificultades de la practicay primordialmente de conseguir un desempefo
profesional ético, socialmente responsable, dirigido a la estrategia de negocio.
Caso contario caerian en el desempleo es uno de los factores de mayor preocupacion
de las economias, fundamentalmente en paises en proceso de desarrollo y que
buscan opciones para brindar a sus profesionales mejores fuentes de calidad de vida.
(Solis, 2019). Para Moreno y Sanchez (2019) el talento humano puede ser adquirido
o heredado, siempre sera susceptible de mejora.

Para la Real Academia de la lengua Espanola la eficacia es la capacidad de conseguir
el resultado que se ansia 0 se espera, ademas es una actividad y autoridad para
obtener objetivos técnicos o econémicos. (Rodriguez, 2019). La eficiencia de las
organizaciones, busca establecer en qué forma se adaptan los individuos, los grupos
y el ambiente en la posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion. En el sector
publico se debe buscar la continuidad legislativa de buen gobierno con cddigos de
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ética, conducta o buen gobierno que han aprobado las propias entidades o sus
asociaciones mas representativas (Fernandez, 2020).

Referente a los tipos de eficiencia sefiala que, la eficiencia técnica es aquella que esta
relacionada con los métodos apropiados en la realizacion de los procesos, asi como
en las Optimas disposiciones de las instalaciones, maquinas y equipos; la eficiencia
administrativa esta relacionada con el empleo de técnicas en el proceso
administrativo; y que la eficiencia personal es una mezcla de los conocimientos,
habilidades y aptitudes personales, asi como su vocacion y entusiasmo en el trabajo.
Menciona que la eficacia se ha definido como el logro de las metas propuestas con
el menor costo, el menor esfuerzo y el maximo de rendimiento, y que su medicion
depende que dichas metas figuren en un plan.

Segun Chiavenato (2003) referente a la empresa como sistema de roles dice “Las
empresas solo empiezan a operar cuando las personas encargadas de desempenar
roles especificos y realizar actividades requeridas ocupan sus posiciones respectivas.
Uno de los problemas fundamentales de toda empresa es reclutar, seleccionar y
formar a sus empleados en funcion de los puestos de trabajo, de modo que los
desempefien con la maxima eficacia. Una manera de ocupar los diversos puestos de
trabajo en una empresa consiste en emplear un conjunto de personas que quiza
reunan las cualidades requeridas.

La légica de un sistema de reclutamiento y seleccion de personal es muy clara: en
una empresa hay puestos de trabajo que deben ser ocupados; por tanto, exige a los
aspirantes calificaciones (que deben especificarse en detalle) necesarias para
desempefiarse en ellos, y selecciona a los que reunan tales cualidades. Este modelo
de seleccién se basa en el supuesto de que las necesidades basicas que deben
satisfacerse corresponden a la organizacion. En este sistema de roles, cada persona
debe desempenar el papel que le asigna la empresa”.

Los grupos ocupacionales dentro de la carrera administrativa son los siguientes: 1)
Grupo Profesional, en este grupo se ubican los servidores con titulo profesional
universitario o grado académico reconocido por la Ley o profesionales titulados de
Institutos Superiores Tecnoldgicos segun la Ley 25333 del 17-01-91. 2) Grupo
Técnico, conformado por aquellos servidores con formacion superior universitaria
incompleta o capacitacién tecnoloégica o experiencia técnica reconocida. 3) Grupo
Auxiliar, constituido por servidores que tienen instruccion secundaria y experiencia o
calificacién para realizar labores de apoyo. Se precisa que el solo hecho de contar
con el titulo, diploma, capacitacion o experiencia no implica pertenencia al grupo
profesional, técnico o auxiliar si no se ha postulado expresamente para ingresar en él.

A este respecto, debe decirse que las normas que el Parlamento peruano ha expedido
en relacibn a su administracion son muy escasas y no ayudan a determinar
integralmente si la administracién del parlamento se inspira 0 no en determinados
principios. Por ello, recurriremos a la doctrina especializada y la legislacidn comparada
para tratar de proponer estos principios en el marco del ordenamiento juridico
nacional. Sobre la base de estos referentes (doctrina y legislacibn comparada) hemos
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encontrado que la administracién parlamentaria se nutre de principios que pueden ser
diferenciados en principios sustantivos y principios adjetivos o de organizacion. En los
primeros, se encuentran los principios de imparcialidad, neutralidad y eficacia; y, en
los segundos, se encuentran los relativos a la manera de organizar la administracion,
tales como los principios de jerarquia, de especializacion funcional, de coordinacion,
de desconcentracion y de delegacion administrativa.

No esta demas sefialar que basicamente los Parlamentos son instituciones publicas y
como tales tienen una estructura rigida en su composicion, aunque debe reconocerse
que el modelo de la administracion del Parlamento peruano no puede atribuirsele
rigidez en términos absolutos, sino que tiene un modelo organizacional sustancial,
sustentado en cuatro unidades organicas (Oficialia Mayor, Direccibn General
Parlamentaria, Direccion General de Administracién y Auditoria Interna) a partir de la
cual, teniendo como maxima autoridad administrativa al Oficial Mayor, pueden
hacerse modificaciones de acuerdo con la politica administrativa que los érganos
parlamentarios directivos quieren implementar, tal como ha ocurrido desde la entrada
en vigencia del Reglamento del Parlamento. Sin embargo, una pregunta que salta a
la vista es: ¢ Es adecuado este modelo organizacional a la realidad del parlamento
peruano, teniendo en consideracion que al poner al Oficial Mayor como maxima
autoridad, se convierte a esta autoridad en el conducto ordinario y permanente de
todos los requerimientos de la organizacion, tanto los de indole parlamentario como
los de caracter administrativo? El aspecto negativo del actual modelo reposa en la
enorme carga laboral de la Secretaria General (denominada por tradicionalismo
Oficialia Mayor) que se genera y que imposibilita que este funcionario pueda conocer
de manera eficiente todos los aspectos que involucra la gestion, mas adn si se tiene
en cuenta la dedicacion exclusiva que importa la gestion de los procesos operativos
parlamentarios y el asesoramiento a la Mesa Directiva y 6rganos parlamentarios. Para
tratar de responder a esta pregunta, se ha hecho una pequefia indagacion sobre como
funciona el modelo organizacional de la administracion parlamentaria en diversos
paises de la region

Las funciones de Ila administracion de un Parlamento se estructuran
fundamentalmente en dos: la parlamentaria y la administrativa. La primera es de
apoyo y asesoramiento institucional a los 6rganos parlamentarios, funcion tipica de
las administraciones parlamentarias; y, la segunda, la funcion administrativa es la que
despliega como cualquier organizacién publica (recursos humanos, logistica,
tecnologias de la informacién, auditoria, entre otros) aunque con determinadas
peculiaridades que surgen de la capacidad del Parlamento de auto normar sus
procesos operativos. Es importante mencionar, que a diferencia de otras legislaciones,
el reglamento del parlamento peruano si hace una clara definicién de las funciones,
en términos generales, del Servicio Parlamentario. Asi, el Articulo 26° del Reglamento
sefiala que “En la organizacidn del servicio parlamentario se distinguira entre el &mbito
de organizacion y trabajo de los Congresistas que se denominara organizacion
parlamentaria y el de los 6rganos de asesoria y apoyo administrativo que se
denominara servicio parlamentario”. Para algunos tratadistas, como Piedad Garcia
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Escudero, la funcion de consulta y asesoramiento a los 6rganos parlamentarios es
primordial porque garantiza la correcta aplicacién de los procedimientos regulados por
el Reglamento y otras normas internas.

Cuando nos referimos al funcionamiento de la administracion parlamentaria, estamos
enfocadndonos en una administracion en sentido dinamico, en ejercicio de funciones.
En este sentido, consideramos que el funcionamiento de toda administraciéon
parlamentaria y su nivel de eficiencia 0, en su caso, ineficiencia, reposa en tres pilares:

Un marco normativo que dote al personal de la posibilidad de una carrera en la
administracion parlamentaria;

El disefno organizacional de dicha administracion;y
La capacidad de gestidén del personal.

Cribillero, M. (2017) present6 su tesis la cual tiene como propdsito identificar la
correlacibn que existente entre la Gestion de Talento Humano y la Gestion
Administrativa en las comisiones ordinarias del Congreso de la Republica del Pert —
Lima, 2017. La metodologia es de enfoque cuantitativo, es de tipo basica en el nivel
descriptivo y correlacional, la poblacién estuvo conformada por 150 trabajadores de
las comisiones ordinarias del Congreso de la Republica del Pert, muestreo no
probabilistico intencional, la muestra fueron 76 trabajadores nombrados. Para la
recoleccion de datos se empleé la técnica de la encuesta y un cuestionario como
instrumento. Los resultados obtenidos establecen que existe relacion entre la gestidén
del Talento Humano y la Gestion Administrativa en las comisiones ordinarias del
Congreso de la Republica del Pera, Afio 2017, con un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman r= 0,603 correlacidbn media.

Montenegro, N. (2014). Presenté su Tesis: “Impacto de la capacitacién de los recursos
humanos en la eficiencia de las organizaciones: el caso del Parlamento de la
Republica del Peru”, para optar el grado académico de Maestro en Administracion,
llego a las siguientes conclusiones. Hall6 que la capacitacion de los recursos humanos
impacta en la eficiencia del Servicio Parlamentario. El impacto, segun la correlacién
de Pearson, es directo y significativo, y alcanzo un 0.738. Como producto de la
investigacién, entre las principales, llego a las siguientes recomendaciones: a) Que,
el Area de Recursos Humanos, elabore una Directiva Interna de Procedimientos de
Evaluacion de Desempeno que permita medir el grado de eficiencia del personal. b)
Formular el Plan de Capacitacién Anual en base a los resultados obtenidos de las
evaluaciones de desempeno. ¢) Minimizar las rotaciones del personal sin estudios
previos de perfiles de puestos, competencias y experiencia laboral. d)  Enfocar la
capacitacion de acuerdo a los perfiles del puesto, al plan operativo institucional y al
desarrollo de competencias para el puesto asignado.

Es necesario contar con una politica de gestion del talento humano, capaz de mejorar
el desempefo de los trabajadores del servicio parlamentario, para lograr mejor
eficiencia y eficacia de los objetivos organizacionales, y asi efectuar programas de
capacitacion y motivacién efectivas, nuestra sociedad se beneficia por que se
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conseguiria que la administracion publica sea eficiente en su gestién optimizando los
recursos humanos y publicos en el cumplimiento de sus objetivos, y ademas serviria
de modelo para que otras instituciones publicas adopten las medidas de cambio en la
gestion del talento humano.

Materiales y métodos

El tipo de Investigacion fue basica, se busco analizar situaciones y problemas actuales
a fin de elaborar alternativas de solucién aplicables a la realidad (Sanchez, 2010).
Conforme el grado de rigurosidad en la investigacion cientifica, el nivel desarrollado
fue el Descriptivo Correlacional. El disefio de investigacidn es no experimental de
corte transversal, los datos fueron recolectados, codificados y procesados en el
Software SPSS versidbn 20, haciendo uso inicial de las pruebas estadisticas
descriptivas mediante tabla de frecuencias y graficas de barras para analizar como se
manifiestan las caracteristicas y los perfiles de la Gestién de Talento Humano y la
eficiencia y eficacia del empleado perteneciente al Servicio Parlamentario.

Para el contraste de las hipétesis, se utilizaron las pruebas estadisticas
correlacionales, con la finalidad de conocer la relacion significativa o no, entre la
gestion de talento humano y la eficiencia y eficacia de empleados pertenecientes al
servicio parlamentario, para finalmente analizar la relacién. Adicionalmente, se
utilizaron las pruebas de regresion y correlacion. La contrastacion de las hipétesis se
ejecutd mediante el valor p, lo cual requirié de las siguientes interpretaciones: Si valor
p = 0.05, se acepta hipétesis nula (Ho) Si valor p < 0.05, se acepta hipétesis de
investigacién o hipbtesis alternativa (Ha).

La poblacion estara dada por el numero total de empleados pertenecientes al Servicio
Parlamentario, compuesta por las siguientes dependencias: Oficialia Mayor, Auditoria
Interna, Direccion General Parlamentaria y Direccion General Administrativa, en un
total estimado de 624 personas. Se consider6 la seleccibn de una muestra
intencionada de 35 profesionales, es decir especialistas en el servicio parlamentario
que presenten conocimientos muy precisos sobre la Gestion de Talento Humano y su
relacion con la administracion parlamentaria.

En el presente estudio se emplearan las técnicas de investigacion para recoger la
informacion directamente de las variables en estudio, se aplico la encuesta a los
colaboradores del servicio parlamentario, para obtener datos o testimonios verbales,
se usO la entrevista; esta se realizb por medio de la interaccion directa del
entrevistador a la persona entrevistada. Se aplico la toma de informacién de libros,
textos, normas, reglamentos y demas fuentes de informacién relacionadas con la
administracion parlamentaria. En la seleccidn documental se realiza una busqueda
exhaustiva desde diferentes bases de datos y fuentes bibliograficas. (Castellanos y
Quintana, 2019). Se utilizé para evaluar la relevancia de la informacion que se
considerara para el trabajo de investigacion, relacionada con la gestion de talento
humano en el servicio parlamentario. Los instrumentos que se utilizaran en la
investigacion son los cuestionarios, fichas de encuesta, Fichas de Evaluacion.
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En el trabajo de andlisis y estudio de los diversos documentos, que contienen
informacion valiosa, asi como de las observaciones de las actividades académicas y
administrativas, se hara mediante el uso de fichas de observacion. En muchos casos,
ha sido necesario realizar entrevistas no disefiadas con anticipacion, sino de acuerdo
a la importancia y circunstancias del hecho o proceso que se observa.

Para determinar diversos calculos matematicos complementarios a la utilizacion del
SPSS version 22, y otros estadisticos de utilidad sobre la investigacion. Para digitar,
procesar y analizar datos y determinar indicadores promedios, de asociacion y otros.
Por otro lado, la validez se complementa, mediante la confiabilidad del instrumento,
la cual fue medida por el Alfa de Cronbach, y se hallé un 0.982.

Resultados

Los resultados permitieron realizar la contrastacién de hipétesis, se utilizé el Criterio
del Valor p = 0.05. Si en la recoleccion y procesamiento de los datos se halla un Valor
p =0.05, se aceptara la hipotesis nula (Ho). Si no se aceptara la hipotesis alternativa
(Ha) Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la eficiencia y eficacia
del Servicio Parlamentario en el Congreso de la Republica del Peru- Afio 2014, Ha:
La gestion del talento humano se relaciona con la eficiencia y eficacia del Servicio
Parlamentario en el Congreso de la Republica del Peru- Afio 2014.
Se hallé una correlacion conjunta de 0.986; y un Valor p = 0.000. Por lo tanto se
acepta que la Gestién de Talento Humano, se relaciona con la Eficiencia y Eficacia
del Servicio Parlamentario. Se hallé una contribucién de 0.986, que es directa y
positiva.
Tabla 1. Correlacion entre la Gestion de Talento Humano, se relaciona con la
Eficiencia y Eficacia del Servicio Parlamentario

R R R Error tipico

Modelo cuadrado cuadrado de la Valorp
corregida estimacion

1 ,9862 973 ,969 ,13861 .000

Asimismo se determind la correlacion entre las dimensiones de la Gestion de Talento
Humano con la eficiencia y eficacia del Servicio Parlamentario.
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Tabla 2. Correlacion entre las competencias, habilidades, identidad con la
organizacién, motivacion y la eficiencia y eficacia del servicio parlamentario

Gestion de Eficiencia y Eficacia
Talento Humano del Servicio
Parlamentario

Competencias Correlacion de .919*
Pearson

Valor p. (bilateral) .000

N 35
Habilidades Correlacion de .957

Pearson

Valor p. (bilateral) .000

N 35
Identidad con la Correlacion de .932**
Organizacion Pearson

Valor p. (bilateral) .000

N 35
Motivacion Correlacion de .969**

Pearson

Valor p. (bilateral) .000

N 35

En la tabla 2 podemos identificar la relacion que existe entre las competencias,
habilidades, identidad con la organizacion, motivacion con la eficiencia y eficacia del
servicio parlamentario, en todos los casos es directa y positiva.

Discusion

De acuerdo a los resultados de la investigacion la gestién de talento humano, se
relaciona con la eficiencia y eficacia del servicio parlamentario en un Rho de
Spearman de 0.986, tiene una relacion directa y positiva, asimismo Cribillero, M.
(2017) segun los resultados de su investigacion la gestion de talento humano y la
gestion administrativa en las comisiones ordinarias del Congreso de la Republica del
Peru —Lima, 2017, en donde identifico que si existe relacion entre la gestion del talento
humano y la gestion administrativa en las comisiones ordinarias del Congreso de la
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Republica del Pera, 2017, con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=
0,603 correlacion media. De igual manera Montenegro, (2014) en su tesis impacto de
la capacitacion de los recursos humanos en la eficiencia de las organizaciones: el
caso del Parlamento de la Republica del Peru, identifico el impacto, segun la
correlacién de Pearson, es directo y significativo, y alcanzo un 0.738.

El nuevo siglo XXI se caracteriza por la confluencia de dos procesos fundamentales:
la reestructuracion del sistema politico internacional y la revolucion cientifica-técnica;
es el siglo de la gestion del conocimiento, entendida como la capacidad organica para
generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de una organizacion
y materializarlos en productos, servicios y sistemas. Es la clave del proceso a través
del cual las organizaciones innovan.

La administracion del talento humano como factor clave de éxito en la gestion de
recursos, constituye una condicién indispensable para que las organizaciones
desarrollen ventajas competitivas es decir, cualidades capacidades, esfuerzos y
estrategias que les permitan competir en mercados cada vez mas exigentes,
satisfaciendo con calidad y excelencia las exigencias de los clientes internos y
externos.

Conclusiones

La Gestion de Talento Humano, se relaciona con la Eficiencia y Eficacia del Servicio
Parlamentario en el Congreso de la Republica. Se hallé6 una contribucién de 0.986,
que es directa y positiva.

Asimismo se determind que la gestion del talento humano, segun las Habilidades, se
relaciona con la eficiencia y eficacia del Servicio Parlamentario en el Congreso de la
Republica del Peru- Afio 2014. Se hallé una contribucién de 0.919, que es directa 'y
positiva.

Asi también, la gestion del talento humano, segun las Competencias, se relaciona con
la eficiencia y eficacia del Servicio Parlamentario en el Congreso de la Republica del
Pera- Afio 2014. Se hall6 una contribucién de 0.957, que es directa y positiva.

La gestion del talento humano, segun la Identidad, se relaciona con la eficiencia y
eficacia del Servicio Parlamentario en el Congreso de la Republica del Peru- Ano
2014. Se hallé una contribucion de 0.932, que es directa y positiva.

La gestion del talento humano, segun la Motivacién, se relaciona con la eficiencia y
eficacia del Servicio Parlamentario en el Congreso de la Republica del Peru- Ano
2014. Se hall6 una contribucién de 0.969, que es directa y positiva.
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