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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se plante6 como objetivo, determinar la relacion
que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna durante el afio 2017; con el fin de
elaborar un modelo de gestion de recursos humanos por competencias. El tipo de
investigacion utilizado fue basica — correlacional, de disefio no experimental. La
poblacion objeto de estudio fueron los 317 trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, cuya muestra analisis de estudio considerada fue de 174 personas;
recopilando informacion a través de encuestas. La investigacion concluye en que Si
existe relacion entre ambas variables, en la cual el Desempefio Laboral es
influenciado directamente por la Gestion del Talento Humano, dado un valor
significativo Sig = 0.000, y con un coeficiente “r” de 0.792. Este ultimo valor, indica
que la relacion existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a
entender que, en el Gobierno Regional de Tacna, la provision y desarrollo de sus
recursos humanos, es un factor determinante en los comportamientos, habilidades y
metas en base a resultados de sus trabajadores, que se encuentran enmarcados en su

Plan Estratégico Institucional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the Human
Talent Management and the Labor Performance of the collaborators of the Regional
Government of Tacna during 2017; with the purpose of elaborating a model of
management of human resources by competences. The type of research used was
basic - correlational, of non - experimental design. The study population was the 317
workers of the Regional Government of Tacna, whose sample analysis of study was
174 people; collecting information through surveys. The research concludes that
there is a relationship between the two variables, in which the Labor Performance is
directly influenced by the Human Talent Management, given a significant value Sig
= 0.000, and with a coefficient "r" of 0.792. The latter value indicates that the
relationship between them is relatively strong. All this gives us an idea that, in the
Regional Government of Tacna, the provision and development of its human
resources, is a determining factor in the behaviors, abilities and goals based on the

results of its workers, which are framed in its Institutional Strategic Plan.
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INTRODUCCION

Discutir respecto a temas relacionados con la Gestion del Talento Humano, significa
concertar temas referidos a personas, mente, inteligencia, vitalidad, de accion y de
pro accién. La administracion de las personas es una de las areas que siempre sufre
cambios y transformaciones. Estos no s6lo han tocado aspectos tangibles y
concretos; sino sobre todo, han modificado los aspectos intangibles y conceptuales.
La vision del area que se tiene hoy es enteramente diferente de la que tenia
tradicionalmente, conocida por nosotros como Administracion de los Recursos

Humanos.

Las remotas concepciones que usaban el término “recurso humano”, se
fundamentan en la nocién de un hombre como un “sustituible” elemento mas de una
maquinaria, en contraposicion a una nocién de “indispensable” para generar valor en

una empresa.

Cuando se utiliza el término “recurso humano”, se esta clasificando a la
persona como un instrumento mas, sin tomar conciencia que éste es el elemento
esencial, el cual posee aptitudes, actitudes y competencias que aportan un valor
cualitativo a la organizacion. Es por ello, que girando al enfoque contemporaneo, el

término a utilizar sera “talento humano”.

Reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar al personal necesario para la
conformacién de grupos de trabajo competitivos, es un proceso que requiere de
planificacion estratégica. Es por ello, que las organizaciones cada vez mas

consideran al talento humano como su factor mas importante.
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Dia a dia, cada uno de nosotros nos encontramos expuestos a variables
enddgenas y exdgenas, enfatizando diferencias en cuanto a aptitudes y actitudes
subjetivas diversas. Si las organizaciones estan compuestas de personas, el estudio
de las mismas constituira el elemento basico para fortalecer y mejorar la gestion del

Talento Humano.

Cada elemento de la organizacion debe funcionar de forma eficiente en el
logro de los objetivos trazados; y es aqui donde el tratamiento del recurso humano
evoluciona al término de capital humano. Es este elemento quien debe considerarse
de primordial valor para fortalecer el desempefio laboral del personal en su
organizacion, sintiéndose conforme con lo que realiza y con como es reconocido.
Por ende, se puede concluir que “la clave de una gestion acertada esta en la gente

que en ella participa”.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda organizacion, sin importar el rubro al que pertenezca, depende
de la labor de sus colaboradores para el logro de los objetivos
organizacionales, por lo que éste concierne el principal factor de éxito

corporativo.

Cabe indicar que los colaboradores, pueden reflejar diferentes
tipos de desempefio laboral que se ven muy influenciados por las
condiciones que puedan presentar una organizacion; convirtiéndose
asi, en un elemento determinante, positivo o negativo, para el logro de

la propia satisfaccion laboral.

En el dmbito internacional la administracion de los recursos
humanos enfrenta nuevos retos a causa de la creciente diversidad de la
fuerza de trabajo y globalizacion de la economia mundial, donde los
departamentos de gestion del talento humano enfrentan el
considerable reto de los cambiantes entornos legales. El costo de la
mano de obra y su disponibilidad, el nivel de la remuneracion vigente
en el area, la inmensa tarea de capacitar a grupos, la administracion de

las prestaciones, etc.; sufren profundos cambios.

En el marco latinoamericano, los paises se encuentran
constantemente realizando alianzas estratégicas que permitan el
desarrollo sustentable de sus pueblos. Es fundamental que las
personas que estén actuando administrativamente en este
departamento posean la capacidad analitica, para evaluar los
requerimientos necesarios del personal, en los diferentes

departamentos operativos de las organizaciones.
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A nivel nacional, existe una deficiente gestion en los
gobiernos regionales y municipales, cuya raiz nace en los procesos de
eleccion, donde una lista grande de aspirantes y partidos politicos
prolifera en el ambiente electoral. Es asi que, el notable incremento en
las transferencias intergubernamentales que los gobiernos regionales
reciben desde el 2006, ha multiplicado los apetitos de ambiciosos
candidatos sin conocimientos y experiencia en el campo de la gestion
del talento humano (Diario Gestidn, 2014). Los estudios académicos
respecto al desempefio laboral en los gobiernos regionales, son
escasos. Chorié (2014) en su investigacion “El clima laboral y el
desempefio del talento humano — Gobierno Regional La Libertad
2009-2012”, plantea que la problematica del Gobierno Regional de La
Libertad es inapropiada por diversos factores y que causa un impacto
de improductividad laboral.

Es asi, que habiendo realizado el andlisis previo de la
importancia de contar con adecuadas condiciones laborales, el
presente trabajo de investigacion evocard su estudio haciendo
referencia al Gobierno Regional de Tacna, institucion publica
dedicada a la promocion del desarrollo integral y sostenible de la
ciudad heroica. Y es que, durante el tltimo periodo de su gobierno, se
ha evidenciado sintomas preocupantes en relacién a la gestion del
talento humano. Es asi, que se despliegan problemas que afectan el
desempefio de sus colaboradores y por ende repercute negativamente
en sus niveles de satisfaccion laboral y rendimiento, en relacién a los
indicadores de gestion formulados en su Plan Estratégico

Institucional.

Entre estos problemas podemos mencionar la ausencia de un
sistema de disefio y actualizacion del Manual de Organizacion y
Funciones (MOF), Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF)

y Cuadro de Asignacion de Personal (CAP); ausencia de un proceso
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de seleccion del recurso humano definido y la ausencia de los
procesos de evaluacién de personal; los cuales imposibilitan la
medicion del nivel de desempefio laboral del area en mencidn,

competentes al proceso de gestion del talento humano.

De acuerdo a esta informacion, podemos determinar que existe
una gestion de personal deficiente, la cual trasciende negativamente
en la funcionalidad institucional. Dada la identificacion de este
problema, la presente investigacién generara un diagnéstico y
creacion de una herramienta de mejora continua a los procesos de
gestion del talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna desde el momento de su aplicacion.
FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Interrogante Principal
¢Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
de Tacna?
1.2.2. Interrogantes Secundarias
a) ¢Existe relacion entre la provision de recursos humanos y
el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna?
b) ¢Existe relacion entre el desarrollo de los recursos

humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 20177?
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c) ¢Existe relacion entre las metas y resultados y la gestion
del talento humano de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 20177

d) ¢Existe relacion entre los comportamientos y la gestion
del talento humano de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 20177

e) ¢Existe relacion entre las habilidades y la gestion del
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tiene su justificacion tedrica puesto
que permitird generar reflexion en relacion a los planteamientos
tedricos relacionados a la gestion del talento humano como factor
determinante en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna, los cuales seran contrastados con la
realidad actual con el fin de reafirmar el conocimiento valido respecto
a las teorias administrativas que estudian la administracién de los

recursos humanos en general.

Asimismo, se justifica metodoldgicamente debido al uso de
métodos nuevos de manera sistematica que lleven a renovar los
procedimientos y técnicas que sirvan para la medicion del desempefio
laboral como herramienta esencial de la gestion del talento humano,
realizando aplicacion directa de practicas que permitan generar

cambios en las variables de estudio.
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En tanto, posee una justificacion social y practica dado que
permitirA que el uso de informacion comprendida en esta
documentacion se convierta en un marco referencial para la
resolucion de situaciones andlogas a lo que se plantean,
especificamente los gobiernos regionales, como evidencia del estudio
de la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.

1.4.2. Objetivos Especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la provision de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.

b) Determinar la relacién que existe entre el desarrollo de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017.

c) Determinar la relacion que existe entre las metas y resultados y la
gestion del talento humano de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.
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d) Determinar la relacion que existe entre los comportamientos y la
gestion del talento humano de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.

e) Determinar la relacion que existe entre las habilidades y la
gestion del talento humano de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el periodo 2017.

CONCEPTOS BASICOS

e ACTITUD: Disposicion de animo que se manifiesta usualmente, a
través de comportamientos. Desde la metodologia de gestion por
competencias solo es posible observar comportamientos. (Alles,
2012).

e APTITUD: Capacidad para desempefiarse adecuadamente.
Usualmente ser apto implica poseer los conocimientos vy
competencias necesarios para un determinado puesto de trabajo.
(Alles, 2012).

e COMPETENCIAS: Caracteristicas personales que han
demostrado tener una relacion con el desempefio sobresaliente en
un cargo/rol determinado en una organizacién en particular.
(Empresariales, 2012).

e CARGO: Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un
trabajador que manifiestan una integridad en correspondencia con
los objetivos de la organizacion. (Paredes, 2010).

e DESEMPENO: Concepto integrador del conjunto de
comportamientos y resultados obtenidos por un colaborador en un
determinado periodo. (Alles, 2012).
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EFICACIA: Es la capacidad de acertar en la seleccion de los
objetivos y las labores més adecuadas de acuerdo a las metas de la
organizacion. (Vanegas, 2009).

EFICIENCIA: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la
mejor manera posible con un minimo de recursos empleados.
(Vanegas, 2009).

EVALUACION DEL DESEMPENO: Proceso estructurado para
medir el desempefio de los colaboradores. (Alles, 2012).
GESTION POR COMPETENCIAS: Modelo de gestion que
permite alinear a las personas que integran una organizacion
(directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los
objetivos estratégicos. (Alles, 2012).

HABILIDADES: La habilidad es la aptitud innata, talento,
destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y
por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.
(Corcino, 2013).

HERRAMIENTA ADMINISTRATIVA: Técnicas modernas que
les permite a los gerentes tomar decisiones cruciales y oportunas
ante algun tipo de disparidad o desequilibrio en los procesos
productivos, econdmicos, politicos y sobre todo sociales que
constituyen la naturaleza y esencia de la empresa. (Thompson,
2011).

PERSONAL ADMINISTRATIVO: El personal administrativo
comprende a aquellas personas que laboran en las areas de apoyo
institucional, de apoyo académico y administrativo. (Lora, 2010).
PERSONAL DE SERVICIO: Lo constituyen aquellas personas
que se encargan de realizar el mantenimiento y aseo de la planta
fisica, equipos e instrumentos de trabajo. (Lora, 2010).

RECURSO HUMANO: Se llama asi al trabajo mancomunado que
aportan los empleados o colaboradores de una organizacion.
(Lora, 2010).
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e TALENTO HUMANO: EIl talento es una manifestacion de la
inteligencia emocional y es una aptitud o conjunto de aptitudes o
destrezas sobresalientes respecto de un grupo para realizar una

tarea determinada en forma exitosa. (Orantos, 2016).

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Antecedentes Internacionales

Garcia (2013) desarroll¢ la tesis “Andlisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagdgico Ciudad de San Gabriel — Ecuador”, para optar por el titulo
de Ingeniero en Administracion de Empresas y Marketing de la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Dicho estudio tuvo como
objetivo analizar cdmo la deficiente gestion del Recurso Humano
incide en el nivel de desempefio laboral del personal administrativo,
con el fin de elaborar un Modelo de Gestion de Recursos Humanos
por Competencias. El disefio de investigacion utilizado por el autor
fue cuali-cuantitativa, cuya poblacién y muestra considerada fue de 11
personas; recopilando informacion a través de encuestas y entrevistas.
La investigacion concluye en indicar que la gestion del talento
humano en la institucion no se encuentra estructurada bajo procesos
que conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que
dispone. Afirma que Unicamente se realizan acciones asiladas para
estos fines, verificandose durante una entrevista con la jefatura que no
existe el departamento de recursos humanos con instrumentos
técnicos. Asimismo, agrega que el reclutamiento y seleccion de
personal no se realiza de manera técnica con instrumentos que
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los

postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo
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entonces la seleccion de personal discrecional, el 64% del personal
participante asi lo indica. Respecto a los planes de capacitacion y
desarrollo, no se han definido acorde a las necesidades institucionales
que favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para el
desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de
habilidades. Durante la encuesta y la revision documental, se verifico
la ausencia de este plan. Finalmente, concluye que la evaluacion del
desempefio es vista como una obligacion y no como una fuente de
informacion que provee los datos necesarios para planear
capacitaciones e identificar personas con potencial de desarrollo.
Aproximadamente el 82% del personal indica que los clientes internos
y externos no son participes de este proceso, por lo que no se puede

obtener una vision consolidada del desempefio de las personas.

La Torre (2012) desarroll6 la investigacion “La Gestion de los
Recursos Humanos y el Desempefio Laboral”, para optar por el Titulo
de Psicologia de la Universidad de Valencia, Espafa. El estudio
propuso analizar como las percepciones, las expectativas y la
satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en la relacion entre la
gestion de recursos humanos y los indicadores de desempefio tanto a
nivel individual como a nivel organizacional; valiéndose de un estudio
de campo con disefio transversal, aplicando el modelo de Ostroff y
Bowen (2000). Para el desarrollo de dicho estudio, se utilizaron
diversas muestras de sujetos del proyecto, dividiéndose en tres
grupos: las organizaciones seleccionadas en Espafia (muestra A de
835 empleados), empleados y empleadores internacionales (muestra B
de 3808 empleados y 149 gerentes) y empleados internacionales para
probar un modelo homoélogo (muestra C de 5345 empleados). Los
datos obtenidos del empleado fueron recogidos mediante sesiones
grupales donde los trabajadores en su horario laboral recibian una
exposicion de los objetivos del estudio y cumplimentaban el

cuestionario. El autor concluye que las practicas de RRHH orientadas
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al compromiso y basadas en la aproximacion “soft”, guardan relacion
positiva con el desempefio de los empleados a través de las
percepciones y expectativas de los empleados. Estas practicas,
analizadas desde una vision universalista, muestran ser positivas para
la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y
cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los
empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por los
directivos de recursos humanos de la organizacion. Los resultados de
esta investigacion proporcionan evidencia tedrica a la investigacion
multinivel (constructos emergentes y modelos homdlogos) y se
presentan como una muestra de como el todo es mas que la suma de
las partes, adicionando en algunos casos, resultados diferentes para las
mismas variables en diferentes niveles tedricos. Ademas,
proporcionan una vision general del funcionamiento de Ia
organizacion, teniendo en cuenta sus constricciones, desde la
existencia de una serie practicas de RRHH orientadas al compromiso

y cdmo se relacionan con el desempefio laboral.

Mejia (2012) desarroll6 el estudio “Evaluacion del Desempefio
con enfoque en las Competencias Laborales”, para optar por el titulo
de Licenciado en Psicologia Industrial de la Universidad Rafael
Landivar, Guatemala. El autor plante6 como objetivo, determinar la
importancia de la evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales en agentes de servicio telefénico. En el
proceso de investigacion se logré comprobar la importancia de la
evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales,
ya que los resultados indican que es de gran influencia positiva en el
desemperio de los agentes. Esta misma, representa un medio que exige
la mejora continua en el servicio y atencion que proporcionan al
cliente, actualizarse en conocimientos e incluso mejorar sus
habilidades para poder cumplir con las competencias establecidas, y

también desarrollar la actitud apropiada para desempefiarse con éxito
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en su puesto de trabajo. El disefio de su investigacion fue de tipo
descriptiva, aplicando una encuesta de opinién que permitié recabar la
informacidn necesaria para identificar la percepcion que los agentes
de servicio telefénico tengan de la evaluacion del desempefio. Dicha
evaluacion se aplico a una muestra de 123 agentes correspondientes al
68% del total de la poblacion. El autor concluye que la evaluacion por
competencias laborales es de gran importancia para identificar en qué
medida el agente de servicio telefonico esta siendo productivo en su
puesto de trabajo. Ademas, permite complementar y agilizar las
medidas de accion que corrijan y/o motiven segun los resultados del
desempefio. Adiciona que se logré identificar por medio de los
resultados obtenidos a traves de la evaluacidn del desempefio que son
cinco competencias fundamentales las que determinan el éxito del

puesto de trabajo de los agentes.

Céceres (2015) desarrolld la tesis “La Gestion del Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral en la Universidad
Laica Eloy Alfaro de Manabi — Loja - Ecuador”. Dicho estudio tuvo
como objetivo mejorar el desempefio y la eficacia del talento humano,
a fin de establecer un precedente de manejo y administracion al plan
de gestion, con la intencién de implantar un modelo correcto de
Gestion del Talento Humano que permitira el crecimiento y progreso
de los colaboradores y el clima laboral de la institucion citada. El
disefio y tipo de investigacion utilizado por la autora fue cuasi-
experimental y descriptiva, cuyo tamafio de muestra considerado fue
de 248 personas; recopilando informacion a través de encuestas. La
investigacion concluye en indicar que se comprobo que la Gestion de
Talento Humano incide en el desempefio laboral del personal docente
y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi,
demostrando el papel preponderante que tiene el correcto manejo del
talento humano, ya que permite la mejora del desempefio laboral del

personal.



27

Ramos (2014) desarrollo el estudio “La Gestion del Talento
Humano y El Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores de Pastaza - Ecuador”. La justificacion del
estudio es determinar la solucion del problema planteado en relacion a
las dos variables identificadas. Para conseguir estos cambios, muestra
que es también indispensable la presencia de lideres con nuevos
estilos y enfoques de direccion, que con su orientacion puedan
alcanzar efectividad en las personas y de la empresa bajo una
perspectiva integral y que también obtengan una alta productividad en
la organizacion. La metodologia aplicada tuvo como tipo de
investigacion el inductivo-deductivo-analitico, y su disefio fue
descriptivo. EIl autor utiliz6 como instrumento de recoleccion de
datos la entrevista y el focus group, los cuales fueron dirigidos a una
muestra de 37 personas. El estudio permitié conocer la importancia
que tiene un Sistema de Gestion de Talento Humano dentro de una
organizacion ya que contribuye a mejorar la calidad de los procesos,
servicios y personas, constituyéndose de esta forma la base

fundamental para el desarrollo institucional.

b) Antecedentes Nacionales

Oscco (2015) desarrollo la tesis “Gestion del Talento Humano y su
relacién con el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Pacucha -Andahuaylas — Apurimac”, para optar por el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas.
Dicho trabajo de investigacion tuvo por finalidad determinar la
relacién existente entre la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral del personal en la municipalidad distrital de
Pacucha, durante el afio 2014. El disefio de investigacion utilizado por
el autor fue transaccional-correlacional, y el tipo fue descriptivo. Se

encuestd a 35 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha,
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provincia de Andahuaylas, donde el 48.6% de los trabajadores
manifestaron que la municipalidad si realiza la planificacion de
personal; el 45.7% de los trabajadores mencionaron que sélo algunas
veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefio
mostraron que el 34.3% de trabajadores se desempefiaron de forma
regular. Un factor importante de ello fue el apoyo y acompafiamiento
que realizaron los jefes de area y jefe de personal a los trabajadores.
En conclusion, se determind que existe una correlacion significativa
positiva debil entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral.

De Chorié (2012) desarrollo la investigacion “El Clima
Laboral y el Desempefio del Talento Humano - Gobierno Regional La
Libertad, 2009 - 2012”. El estudio propuso dar conocimiento del
clima laboral de los servidores del Gobierno Regional La Libertad, y
como impacta en su desenvolvimiento laboral, en la gestion del
talento humano. Para el desarrollo de dicho estudio, se utilizo el tipo
de investigacion correlacional-cualitativa, y un disefio no
experimental. La poblacion estuvo constituida por todos los
funcionarios, profesionales y técnicos del Gobierno Regional La
Libertad, quienes desempefian diferentes cargos segin su area
funcional. El estudio concluyé que si existe una relacion positiva entre

ambas variables descritas.

Saldafia (2015) desarrolld la tesis “Gestion del Talento
Humano y su influencia en el desempefio laboral en la Empresa
Hipermercados Tottus S.A de la provincia de Pacasmayo”. El estudio
tuvo como objetivo principal conocer la influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral en la empresa Hipermercados
Tottus S.A de la Provincia de Pacasmayo, donde surgio el siguiente
problema: ;De qué manera la gestion del talento humano influye en el

desemperfio laboral en la empresa Hipermercados Tottus S.A de la
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provincia de Pacasmayo?; para lo cual se plante6 la siguiente
hipotesis: La Gestion del Talento Humano influye positivamente en el
desempefio laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A de la
Provincia de Pacasmayo. La Metodologia de investigacion utilizada
fue de Tipo: Aplicada, no experimental y descriptiva, se utilizo el
Método Inductivo-Deductivo, Método Hipotético-Deductivo y el
Método Analisis-Sintesis, con un disefio Descriptivo — Transversal. Se
utilizé la encuesta como técnica de investigacion, a 67 colaboradores
de la empresa Tottus, siendo la poblacion — muestra la misma. Segun
los resultados obtenidos, se concluy6 que si existe una relacion directa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral; ya que, si
existe una mejor percepcion de gestion del talento Humano, habra un

mayor desempefio laboral del trabajador la empresa.

Arana y Vasquez (2015) desarrollaron el estudio “La Gestion
del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral del
personal en el area administrativa de la Universidad Privada Antenor
Orrego de Truyjillo en el 2014”. En esta investigacion, las autoras
plantearon como problema, determinar la incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal en el area
administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo.
El tipo y disefio de investigacién aplicado para la tesis en mencion fue
descriptivo. La poblacion de estudio fueron los 59 trabajadores que
estan directamente involucrados con el desempefio laboral del Area
Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo
y nos ayudara a identificar las necesidades del talento humano para
mejorar su desempefio. Como técnica de recoleccién de datos se
utilizé un cuestionario en escalamiento Likert. Se concluyé que la
Universidad Privada Antenor Orrego si se responsabiliza por dar a
conocer las funciones que en cada puesto de trabajo deben cumplir los
empleados, y que los conocimientos tedricos-practicos que se necesita

para el mejor desenvolvimiento del puesto de trabajo son muy bajos y
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no de buena calidad y que en la Universidad Privada Antenor Orrego
no se realizan reuniones entre el personal y jefes de &rea con
regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes que suceden
en la misma, asimismo una conclusion significativa manifestada por
los trabajadores es que si existe de alguna manera evaluaciones, que
califican el nivel de desempefio, esto no excluye que la empresa

implemente un método mas moderno para evaluar el desempefio.

Ruiz (2014) formuld el estudio de investigacion “Desarrollo
del Personal y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de
Sanchez Carrion — La Libertad”, para optar por el Titulo Profesional
de Licenciada en Administracion. El estudio consistié en la medicion
del Desarrollo del Personal y la Satisfaccion Laboral. La investigacion
fue de tipo explicativa, la misma que se realiz6 en una muestra de 47
trabajadores sin cargo jerarquico y 4 trabajadores con cargo jerarquico
de la Municipalidad en estudio. Para medir el Desarrollo Personal y la
Satisfaccion Laboral se utilizd el cuestionario; los principales
resultados arrojaron diferencias significativas en el nivel de
Desarrollo del Personal y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores
con cargos de confianza versus trabajadores sin cargos de confianza.
Como resultado del anélisis se pudo constatar que los objetivos de
investigacion se lograron satisfactoriamente; de igual manera la
hipétesis fue confirmada, en el sentido que el Desarrollo del Personal
influye positivamente en la Satisfaccion laboral de la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carrion. Los trabajadores con cargos de
confianza mostraron mayores niveles tanto en la Formacion del
Personal como en la Satisfaccion Laboral, a diferencia de los

trabajadores sin cargos de confianza.
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DESEMPENO LABORAL

Son los resultados obtenidos por trabajadores en su labor prestada a la
comunidad debido al continuo esfuerzo y motivacion (Gomez &
Tamayo, 2009). Otra concepcion de este término lo denomina como
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
que son esenciales para el logro de objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribuciéon a la empresa (Castellanos &
Castellanos, 2010).

El desempefio humano en el cargo es extremadamente
situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacion,
pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen
bastante. Cada persona evalUa la relacion costo-beneficio para saber
cuanto vale la pena de hacer determinado esfuerzo. A su vez el
esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la
persona y de su percepcion del papel que debe desempefiar.
(Chiavenato, 2009, p .81).

2.1.1. Metasy Resultados

a) Calidad del Trabajo
Este factor debe medirse desde factores técnicos usados en
la gestion del Talento Humano, lo que podria traducirse en
la evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio en el personal busca
identificar los aspectos que limitan que el desempefio
tomando en cuenta la perspectiva del trabajador de manera
que las acciones a seguir sean de manera consensuada y

no por imposicion de los niveles superiores.
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b) Satisfaccion del Trabajador
Frederick Herzberg formul6 la llamada “Teoria de los dos
Factores” (1959), para explicar mejor el comportamiento
de las personas en situaciones de trabajo. Este autor
plantea la existencia de factores que orientan el

comportamiento de las personas.

Factores motivacionales (De satisfaccion)
1. Trabajo en si.
2. Realizacion.
3. Reconocimiento.

4. Progreso profesional.

Factores higiénicos (De insatisfaccion)
1. Las condiciones de trabajo.
2. Administracion de la empresa.
3. Salario.

4. Relaciones con el supervisor.

En 1959, Herzberg, Mausner y Snyderman
formularon la Teoria Bifactorial sobre la Satisfaccion del
Trabajo. Los objetivos que en sus investigaciones
perseguian eran, de una parte, determinar y aislar cuales
eran los factores responsables de la satisfaccion o
insatisfaccion de los trabajadores. Por otro lado,
pretendian analizar la incidencia o repercusion que tanto
la satisfaccion como la insatisfaccion tenian en relacion al
rendimiento laboral. (Chiang, Martin, & Nufez, 2010, p.
175).
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c) Asignacion de Recursos
Para poder desempefiar de manera eficiente las funciones
correspondientes a cada colaborador de una empresa, es
necesario que tengan los recursos necesarios para
lograrlos. Esto involucra aspectos tecnoldgicos, recursos
materiales, los cuales deben ser suministrados de una
manera oportuna y eficiente. Se requiere para ello, un
seguimiento constante en el cumplimiento de las tareas

que son parte de los objetivos estratégicos de la empresa.

d) Capacidad de respuesta  a  contingencias
(Cabafiero, 2005), en su libro “Toma de Decisiones
Estratégicas”, resalta la importancia este elemento en la
gestion empresarial. No corresponde solamente a la alta
direccion, sino supone un compromiso con los

colaboradores, identificaAndose con sus propias funciones.

Ademas, menciona que la toma de decisiones
puede tener lugar en situaciones de certeza -si la
organizacion dispone de toda la informacion necesaria-,
riesgo —si la informacién es incompleta- o incertidumbre —

en caso de ausencia sustancial de informacién fiable.

2.1.2. Comportamientos

Segun Chiavenato (2007), la evaluacion del desempefio no se
puede restringir a la opinion superficial y unilateral que el jefe
tiene respecto al comportamiento funcional del subordinado.
Es preciso descender a mayor nivel de profundidad, encontrar
las causas y establecer las perspectivas de comun acuerdo con

el evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el
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principal interesado, (el evaluado) no solo debe tener
conocimiento del cambio planeado sino también debe saber
porque se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe
recibir la retroalimentacion adecuada y reducir las

discordancias relativas a su actuacion en la organizacion.

Enfoque en los Resultados

Chiavenato (2007), sefiala que cuando un programa de
evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y
desarrollado, bien trae beneficios a corto, mediano y largo
plazo. El enfoque depende de la naturaleza de las funciones de
cada colaborador, siendo los principales beneficiarios: el

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios del enfoque para el Gerente

- Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en los factores de evaluacion y
principalmente, contar con un sistema de medicién capaz
de neutralizar la subjetividad.

- Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

- Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de
hacerles comprender que la evaluacion de desempefio es
un sistema objetivo, el cual les permite saber como esté

su desempefio.

Beneficios del enfoque para el Subordinado
Chiavenato (2007), sefiala los siguientes beneficios:

- Conoce las reglas del juego, o sea cuales son los aspectos
del comportamiento y del desempefio de los trabajadores

que la empresa valora.
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- Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a
su desempefio y, segun la evaluacion de este cuales son
sus puntos fuertes y débiles.

- Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su
desempefio (programa de capacitacion, desarrollo, etc.) y
las que el propio subordinado debe tomar por cuenta
propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el
trabajo, cursos por cuenta propia, etc.)

- Hace una evaluacion y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personales.

Beneficios del enfoque para la Organizacion

- Evalta su potencial humano al corto, mediano y largo
plazo, asi mismo define cual es la contribucion de cada
empleado.

- lIdentifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de la actividad y
selecciona a los empleados listos para una promocién o
transferencia.

- Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer
oportunidades a los empleados (promociones, crecimiento
y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad

y a la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

b) Desempefio Laboral
Segun Chiavenato (2007), una vision mas amplia del recurso
humano que posee la organizacion se la puede obtener a través
de la evaluacién del desempefio, ya que provee a sus directivos
informacidn medible en referencia al potencial de las personas,
permite determinar las personas con las que hay que trabajar

para mejorar su potencial y desempefio proporcionando
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oportunidades de crecimiento y promocion.

Estandares de Desempefio

La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que
constituyen los pardmetros que permiten mediciones mas
objetivas. Se desprenden en forma directa del anélisis de
puestos, que pone de relieve las normas especificas de
desempefio mediante el analisis de las labores. Basandose en
las responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el
analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben
ser evaluados en todos los casos. Cuando se carece de esta
informacidn, los estandares pueden desarrollarse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o0 conversaciones

directas con el supervisor inmediato.

Mediciones de Desempefio

(El Prisma, 2013), lo define como los sistemas de calificacion
de cada labor. Deben ser de uso fécil, ser confiables y calificar
los elementos esenciales que determinan el desempefio. Las
observaciones del desempefio pueden llevarse a cabo en forma
directa o indirecta. En general, las observaciones indirectas
(exdmenes escritos, simulaciones) son menos confiables
porque evalUan situaciones hipotéticas. Las mediciones
objetivas del desempefio son las que resultan verificables por
otras personas. Por norma general, las mediciones objetivas
tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en aspectos como
el nimero de unidades producidas, el nimero de unidades
defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad vendida en
términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda
expresarse en forma matematicamente precisa. Las mediciones
subjetivas son las calificaciones no verificables, que pueden

considerarse opiniones del evaluador. Cuando las mediciones
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subjetivas son también indirectas, el grado de precision baja

aln mas.

Es necesario disefiar estandares de medicion
coherentes que se ajusten a la realidad de la organizacion y
del entorno que permitan definir los elementos que se deben
evaluar para posteriormente obtener observaciones que

establezcan la situacion real del personal.

Segun Chiavenato (2007), existen esencialmente 02

métodos de evaluacion del desempefio:

- Método de Evaluacion de 180°

- Método de Escalas Graficas

Tipos de Evaluacién de Desempefio
El autor mencionado, precisa que la evaluacion contempla

dos ejes béasicos de analisis del individuo centrados en:

- El resultado del trabajo

- El modo de realizar el trabajo

Espiritu de Equipo

El espiritu de equipo puede unir o separar a un equipo. Los
compaferos que tienen espiritu de equipo son capaces de
trabajar juntos para lograr su objetivo. También se sienten

mas realizados con su actividad como equipo.

Motivacion
Segun Chiavenato (2007), la motivacion laboral es una

herramienta muy Util a la hora de aumentar el desempefio de
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los empleados ya que proporciona la posibilidad de
incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que
ademas las hagan con gusto lo cual proporciona un alto
rendimiento de parte de la empresa. Esta influenciada
directamente por varios factores como la personalidad de la
persona, su sistema de creencias, etc. Dependera de gran
manera de dos factores 1) como la persona se auto estimule y

2) como lo estimula el medio.

2.1.3. Habilidades

Segln Chiavenato (2007), para el establecimiento de las

habilidades generales, es necesario tomar en cuenta que la

interaccion en la ejecucion de actividades puede realizarse con

personas, cosas o datos por lo que se hace necesario el uso del

catdlogo de competencias técnicas, el cual ha sido clasificado

dependiendo con quien o con que se establece la interaccion.

a)

Presentacion Personal

La presencia personal se construye a partir de la
vestimenta, aseo, peinado, accesorios, comportamiento,
formas de hablar y moverse, como también aspectos que no
pueden modificarse como rasgos faciales, etnia, defectos,

etc.

En el ambito laboral, la presentacién laboral se
identifica a través del curriculum para un trabajo, una carta
de presentacion, etc. Alli lo importante es la escritura,

ortografia, antecedentes laborales y estudiantiles, etc.
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b) Educacion Formal
Son los conocimientos adquiridos mediante la instruccion
basica, académica, profesional o especializada, que son
necesarios para el cumplimiento de las funciones inherentes

al puesto.

c) Experiencia Laboral (Conocimiento del Cargo)
Se debe indicar los afios de experiencia gque se estima
necesario para el desempefio en el puesto; no se refiere a la

educacion de los ocupantes actuales del puesto.

d) Habilidades Especificas (Aprendizaje)
Las habilidades especificas hacen referencia a aquellos
comportamientos que se han adquirido mediante

conocimientos y la practica frecuente.

Encontramos:

- Ofimatica
- Idiomas
- Operar otros equipos electronicos

- Operar vehiculos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

En muchas organizaciones, la denominacion de administracion de
Recursos humanos esta sustituyéndose por gestion de Talento
Humano, gestién de Socios o de Colaboradores, gestion del Capital
Humano, administracion del Capital Intelectual e incluso gestion de
Personas (Chiavenato, 2002). El area de Recursos Humanos o Gestion

del Talento Humano, tuvo su desarrollo por primera vez en Europa
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del siglo 18, fruto de la idea de Robert Owen y Charles Babbage
durante la revolucion industrial. Estos hombres sabian que las

personas eran cruciales para el éxito de una organizacion.

La gestion del talento se refiere a la anticipacion requerida de
capital humano de una organizacion y la planificacion para satisfacer
esas necesidades. (Carpenter, Bauer, & Erdogan, 1998) ElI campo
aument6 en popularidad después de McKinsey ‘s investigacion de
1997 (McKinsey, 1997) y el libro de 2001 sobre la guerra por el
talento. (Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001) La gestion del

talento en este contexto no se refiere a la gestion de los animadores.

Por consiguiente, se puede afirmar que la gestion del talento es
la ciencia de la utilizacion estratégica de recursos humanos para
mejorar el valor para el negocio y para hacer posible que las empresas
y organizaciones a alcanzar sus metas. Todo hecho de reclutar,
retener, desarrollar, recompensar y hacer que las personas llevan a
cabo forma parte de la gestion del talento, asi como la planificacién
estratégica mano de obra. Una estrategia de gestion del talento tiene

que enlazar a la estrategia de negocio a tener sentido.

La gestion del talento implica que las empresas son
estratégicas y deliberada en la forma de fuente, atraer, seleccionar,
capacitar, desarrollar, conservar, promover y trasladar empleados a

través de la organizacion.

Las investigaciones realizadas sobre el valor de la gestion del
talento descubre constantemente beneficios en estas areas econdmicas
fundamentales:  Ingresos, satisfaccion del cliente, calidad,
productividad, costos, tiempo de ciclo, y la capitalizacion de mercado.

La mentalidad de estos recursos humanos mas personales acercarse
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busca no s6lo para contratar a los empleados més cualificados y

valiosos, sino también para poner un fuerte énfasis en la retencion.

2.2.1.

a)

b)

Provision de Recursos Humanos

Los procesos de provision se hallan relacionados con el
suministro de personas a la organizacion. Estos procesos
responden por los insumos humanos e implican todas las
actividades relacionadas con investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccidn de personas, asi como su integracion
a las tareas organizacionales. Los procesos de
aprovisionamiento representan la puerta de entrada de las
personas en el sistema organizacional. Se trata de abastecer la
organizacion con los talentos humanos necesarios para su

funcionamiento (Chiavenato, 1988).

Reclutamiento de personal:

(Alles, 2006), describe al reclutamiento como “la
convocatoria de candidatos. Es una actividad de divulgacion
cuyo objetivo es atraer de manera selectiva a los candidatos
que cubren los requisitos minimos para la posicién requerida.

Es la base para la etapa siguiente™. (p. 102)

Seleccion

(Montes y Gonzalez, 2006), definen el proceso de seleccion
como “un procedimiento que tiene como finalidad dotar a la
organizacion del personal adecuado, garantizando el
desempefio correcto del puesto y reduciendo el riesgo que
supone incorporar a nuevas personas a la empresa, tratando
ademas de reducir la subjetividad apoyando las decisiones en

factores medibles y comparables™. (p.47)
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c) Importancia de la Gestion del Talento Humano
(Munch, 2010), describe que “la sociedad necesita de las
empresas como fuente de trabajo y para satisfacer sus
necesidades; las empresas, por su parte, requieren de personal
para el manejo adecuado de todos recursos, y para satisfacer,
de esta manera, dichas necesidades. El factor humano tiene el
poder de decision para qué hacer, como, donde, cuando, por
qué y con es decir para dar respuesta a las seis preguntas

basicas la administracion”. (p.15)

Asimismo, cabe mencionar que el recurso humano
presenta cualidades subjetivas para cada colaborador; siendo
la inteligencia, valores, competencias, imaginacion,
experiencia, sentimientos, etc., factores determinantes en el
clima organizacional y por ende parte de la cultura de una

empresa.

2.2.2. Desarrollo de Recursos Humanos

(Chiavenato, 2011), Los procesos de desarrollo de recursos
humanos incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo
del personal y desarrollo organizacional;, todas ellas

representan las inversiones de la organizacién en su personal.

En las organizaciones, las personas sobresalen por ser
el Udnico elemento vivo e inteligente, por su caracter
eminentemente dinamico y por su increible potencial de
desarrollo. Las personas tienen una enorme capacidad de
aprender  habilidades, captar informacion, adquirir
conocimientos, modificar actitudes y conductas, asi como para

desarrollar conceptos y abstracciones.
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Las organizaciones echan mano de una gran variedad
de medios para desarrollar a las personas, agregarle valor y
hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades

para el trabajo.

Induccion

(Bohlander & Snell, 2008), describen a la induccion como el
proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados con la
organizacion sus puestos y unidades de trabajo. La mayoria de
los ejecutivos (82% segun encuesta realizada por Robert Half
International) considera que los programas de induccion
formales son efectivos para ayudar a retener y motivar a los
empleados. (p. 328). Estos y otros beneficios reportados

incluyen lo siguiente:

e Menor rotacion de personal.

e Aumento de la productividad.

e Mejora de la moral de los empleados.

e Menores costos de capacitacion y reclutamiento.
¢ Facilitacion del aprendizaje.

e Reduccion de la ansiedad de los recién empleados.

Propositos de la Induccion
(Carrera Labora, 2009), describe que los propoésitos de la

induccién de personal son:

e Ajuste del nuevo miembro a la empresa.
e Que el nuevo empleado reciba informacién sobre las

expectativas sobre su desempefio.
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e Reforzar una impresion favorable sobre la empresa.

e Apuntar a igualar objetivos.

e [Esta capacitacion te fortalece dentro de la empresa,
adquirirla antes te posiciona para lograr este puesto de

trabajo.

Capacitacion y Desarrollo de Personal

(Siliceo, 2006), menciona que “la capacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, asi como el desarrollo de habilidades vy

competencias”.

Obijetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:

e Preparar a las personas para la realizacion inmediata
de diversas tareas del puesto.

e Brindar oportunidades para el desarrollo personal
continuo y no solo en puestos actuales, sino también
para otras funciones mas complejas y elevadas

e Cambiara la actitud de las personas, sea para crear
un clima mas satisfactorio entre ellas o para
aumentarles la motivacion y volverlas mas
receptivas a las nuevas tendencias de la

administracion.
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Etapas la Capacitacion
(Chiavenato, 2011), menciona que, en términos amplios, la

capacitacion implica un proceso de cuatro etapas:

e Deteccion de las necesidades de capacitacion.
(Diagnostico).

e Programa de capacitacion para atender las
necesidades.

e Implantacion y ejecucién del programa de
capacitacion.

e Evaluacion de los resultados.



CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO
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HIPOTESIS

3.1.1. Hipdtesis General

Existe relacién entre la Gestién del Talento Humano vy el

Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017.

3.1.2. Hipdtesis Especificas

a)

b)

d)

Existe relacion entre la provision de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.

Existe relacion entre el desarrollo de los recursos humanos
y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017.

Existe relacion entre las metas y resultados y la gestion del
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017.

Existe relacion entre los comportamientos y la gestion del
talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017.

Existe relacion entre las habilidades y la gestion del talento
humano de los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna, durante el periodo 2017.
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3.2.1. Variable Dependiente

3.2.1.1. Desempefio Laboral

3.2.1.2.

Indicadores

La medicion del Desempefio Laboral estd basado
en el modelo de Chiavenato (2009), en el cual
menciona que los procesos de desarrollo de
recursos humanos incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo

organizacional.

A continuacion  se  presenta  su

operacionalizacidn correspondiente:

INDICADOR SUB-INDICADOR

Calidad del trabajo

Metas y Resultados | Satisfaccion del trabajador

Asignacion de recursos

Enfoque en los resultados

Comportamientos Espiritu de equipo

Motivacion

Conocimiento del cargo

Habilidades Presentacion personal

Aprendizaje
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3.2.1.3. Escala de mediciéon de la variable

La escala de medicién a aplicar serd de Likert. En
tal sentido, cada uno de los indicadores sera medido

utilizando los siguientes valores:

1 = Nunca

2 = Muy pocas veces
3 = Algunas veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

3.2.2. Variable Independiente

3.2.2.1. Gestién del Talento Humano

3.2.2.2.

Indicadores

La Gestion del Talento Humano serd medida en
base al modelo que planteé Chiavenato (1988),
cuyo proceso estd conformado por componentes
tales como la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccion de personas, asi como su

integracion a las tareas organizacionales.

A continuacion  se  presenta  su

operacionalizacion correspondiente:
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DIMENSION INDICADORES
Provision de Reclutamiento

Recursos Seleccion

Humanos Interés por los trabajadores

Desarrollo de | Induccion

Recursos Capacitacion

Humanos Desarrollo del Personal

3.2.2.3. Escala de medicion

La escala de medicion a aplicar ser& de Likert. En
tal sentido, cada uno de los indicadores sera medido

utilizando los siguientes valores:

1 =Nunca

2 = Muy pocas veces
3 = Algunas veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

3.3. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se caracteriza porque busca la aplicacion
o utilizacién de los conocimientos que se adquieren, en base al

modelo tedrico.

Por ende, el tipo de investigacion para la presente
investigacion es basica, ya que busca aumentar la teoria; por lo

tanto, se relaciona con nuevos conocimientos. Se busca confrontar
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la teoria con la realidad, en relacion a las variables de estudio

propuestas.

DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion posee un disefio no experimental, debido a que
recolecta datos de un solo momento y en un tiempo Unico. El
proposito de esta investigacion es describir las variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado.

La investigacion se realizara sin manipular deliberadamente
las variables. Se basara fundamentalmente en la observacién de los
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos
con posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones
ni estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los

sujetos son observados en su ambiente natural.

Ademas, la investigacion tendra un disefio transversal
correlacional, ya que se describira la relacidn entre las dos variables

de estudio en un momento determinado.

AMBITO DE ESTUDIO

El ambito social en el que se delimita la investigacion y se focaliza
la recoleccion de datos, serd en las 02 sedes institucionales del
Gobierno Regional de Tacna, ubicadas en: 1° Av. Gregorio
Albarracin N 526 y 2° Hipdlito Unanue 1269; durante el | semestre
del afio 2017.
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Cabe indicar, que el desarrollo de la presente investigacion se

aplicard en el afio 2017, tomandose en consideraciéon informacion

del afio anterior; ya que los trabajadores renuevan contrato de

manera temporal cada 03 a 06 meses.

3.6. POBLACION Y MUESTRA

3.6.1.

3.6.2.

3.6.3.

Unidad de Estudio

La unidad de estudio son los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna.

Poblacion

La poblacion la componen la totalidad de trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna, conformada por 317 personas;
segln el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) vigente al
afio 2016.

Muestra

Considerando los valores estadisticos para el calculo de la
muestra, se usara con la siguiente formula estadistica

considerando una poblacién conocida, donde:

- Nivel de Confianza (a): Grado de seguridad que existe
para que los resultados obtenidos se generalicen. Se
encuentra determinada por el propio investigador, el cual
puede variar de 90% al 99%.
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- Coeficiente de Confianza (Z): Se refiere al valor

correspondiente al nivel de confianza elegido.

Nivel de
Confianza(A)

0.90 0.95 0.98 | 0.99

Coeficiente de
Confianza (2)

1.645 1.96 0.33 | 0.575

- El nivel de Error (i): Refleja el valor maximo permitido,

el cual es también determinado por el investigador.

- Probabilidad de Exito (p): Refleja la probabilidad de

éxito de la categoria de interés en la variable en estudio.

- Probabilidad de Fracaso (q): Refleja la probabilidad de
fracaso de la categoria de interés en la variable en estudio.

Su férmula se calcula con (1-p).

- El Tamafio de la Poblacion (N): Se representa por la
poblacién de trabajadores del Gobierno Regional de Tacna
(317 trabajadores).

- El Tamafio de la Muestra (n): Representa la proporcién

de la poblacion que servira como objeto de estudio.
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Los valores que se tomaran para el estudio son:

Nivel de Confianza (A) 95% - 0.95
Coeficiente de Confianza (2) 1.96
Probabilidad de Exito (p) 50% - 0.50
Probabilidad de Fracaso (q) 50% - 0.50
Tamario de la Poblacion (N) 317 trabajadores
Nivel de Error (i) 5% - 0.05
Tamaiio de Muestra (n) Por determinar
n= (N)(ZA(P)(Q)

(I#(N-1D)+(2)(P)(Q)

Realizando los célculos siguientes:

(317)*(1.96%*(0.50)*(0.50)
0.057*(317-1)+(1.96°)*(0.50)*(0.50)

304.4468
n= 1.7504

n= 173.93

La muestra con la cual se trabajard es de 174

trabajadores.
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3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1.

3.7.2.

Técnicas de Recoleccién de Datos

La técnica con la cual se trabajara para extraer los datos
requeridos sera la encuesta, direccionada a los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.
Instrumentos para la Recoleccién de Datos
El instrumento para la recoleccién de datos sera el

cuestionario de encuesta, conformada por 45 preguntas

segun su variable, dimensién e indicador.
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DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo consistio en la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos en ambas variables; es decir, La Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral.

Previamente, se desarroll6 un proceso de sensibilizacion, a
través de didlogos individuales con los encuestados; con el objetivo
de centrar la intencién del evaluado a fin de lograr resultados precisos

y acordes a la realidad del Gobierno Regional de Tacna.

Después, se procedid a entregar a cada colaborador la encuesta
correspondiente, la cual contenia el cuestionario segin cada variable e

indicadores respectivos a evaluar.

El procedimiento se realizd durante un periodo de 07 dias
habiles consecutivos, los cuales fueron aplicados a los trabajadores
del Gobierno Regional de Tacna en sus dos sedes institucionales,
segun la estructura organizacional establecida en el CAP vigente al
2016.

Los dias que se procedi6 a aplicar la encuesta, fueron del 29 al
31 de mayo; y los dias 01, 02, 05 y 06 de junio. Para ello, el
instrumento de medicién de resultados se reparti6 de manera
proporcional y aleatoria a los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, durante las primeras horas del dia en sus respectivas oficinas,
para no interferir con su actividad laboral cotidiana. La duracion

promedio por cada encuestado fue de 02 minutos.
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DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los datos se presentaran en el siguiente orden:

a)

b)

d)

Presentacion de los datos sobre la relacion que existe entre la
provision de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio
2017,

Presentacion de los datos sobre la relacion que existe entre el
desarrollo de los recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio
2017.

Presentacion de los datos sobre la relacion que existe entre las
metas y resultados y la gestion del talento humano de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio
2017.

Presentacion de los datos sobre la relacion que existe entre los
comportamientos y la gestion del talento humano de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio
2017.

Presentacion de los datos sobre la relacion que existe entre las
habilidades y la gestion del talento humano de los trabajadores

del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017.

Cabe indicar, que los resultados seran procesados haciendo uso del

programa estadistico IBM SPSS (Statistical Product and Service

Solutions), con el objeto de realizar la tabulacion de informacion que

lleven a interpretar los resultados. Asi mismo, la comprobacion de
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hipotesis requerira de la utilizacion del programa Statgraphics
Centurion XV el cual permitira obtener los valores de coeficiente de

correlacion de Spearman y el nivel de significancia.

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

La informacion procesada se presenta en dos bloques. El primero, en
relacion a la Gestion del Talento Humano de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna durante el | semestre del afio 2017. Esta
informacién es analizada segun sus dimensiones y comportamiento

respectivo.

De igual forma, se ha procedido en lo que se refiere a la
informacidn respecto al Desempefio Laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna, durante el | semestre del afio 2017. La
informacion sobre esta variable es presentada también segin sus

dimensiones y comportamiento respectivo.

Seguidamente, se da a conocer la informacién respecto a la
relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, durante el | semestre del afio 2017. Asimismo, se muestra la

relacion entre las dimensiones de las variables mencionadas.

La validez del instrumento se efectué mediante el juicio de 03

expertos magister, alcanzando una aprobacion de 95.56%.
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4.3.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

4.3.1.1. DIMENSION: PROVISION DE RESULTADOS

a) Indicador: Reclutamiento

i ¢ Tiene conocimiento de las convocatorias de personal que

se demandan en la institucion?

Tabla N° 01
Conocimiento de las convocatorias de personal
% del N de
Recuento la columna
1. ¢ Tiene conocimiento Nunca 5 2.9%
de las convocatorias de ~ Muy Pocas 47 27.0%

personal que se demandan veces

en la institucion? ‘Algunas 58 33.3%
veces
Casi 57 32.8%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174  100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°01, que evallta la premisa “;Tiene
conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en
la institucion? ”, la cual permite medir el indicador “Reclutamiento”
de la variable “Gestion del Talento Humano”, nos brinda los

siguientes resultados:



62

- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 32.8% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evaluaciéon del
conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en el

Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes medios
de difusion (pagina web, aviso radial) para las

convocatorias de personal?

Tabla N° 02
Medios de difusion de las convocatorias
% del N de
Recuento la columna
2. ¢El Gobierno Regional Nunca 7 4.0%
de Tacna emplea "Muy Pocas 44 25.3%
diferentes medios de veces
difusion (paginaweb,  Algunas 62 35.6%
aviso radial) para las veces
convocatorias de ‘Casi 47 27.0%
personal? siempre
‘Siempre 14 8.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N°02 “Medios de difusion de las convocatorias”, que
evalia la premisa “¢El Gobierno Regional de Tacna emplea
diferentes medios de difusion (pagina web, aviso radial) para las

convocatorias de personal? ”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 27.0% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 35.6%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.3% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Se puede concluir, que existe una tendencia Regular respecto a los
diferentes medios de difusion que emplea el Gobierno Regional de

Tacna para sus convocatorias de personal.
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iii. ¢Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para

someter a un puesto a concurso?

Tabla N° 03
Definicion de requisitos de puesto
% del N de
Recuento  la columna
3. ¢Se encuentran Nunca 9 5.2%
definidos el perfil y/o "Muy Pocas 46 26.4%
requisitos para sometera  veces
un puesto a concurso?  Algunas 51 29.3%
veces
Casi 55 31.6%
siempre
‘Siempre 13 7.5%
Total 174  100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°03 “Definicion de requisitos de puesto”, que
evaltia la premisa “¢Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos
para someter a un puesto a concurso?”, la cual permite medir el
indicador “Reclutamiento” de la variable “Gestion del Talento

Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 7.5%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 31.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 29.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 26.4% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la definicion de los

perfiles sometidos a concurso en el Gobierno Regional de Tacnha.
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b) Indicador: Seleccidon

i ¢Posee la institucion los documentos de analisis y
descripcidn de puestos (MOF, ROF, CAP) actualizados?

Tabla N° 04

Descripcion de puestos actualizados

% del N de

Recuento  la columna

4. ;Posee la institucion los  Nunca 42 24.1%
documentos de analisisy ~ Muy Pocas 40 23.0%
descripcion de puestos veces
(MOF, ROF, CAP) ‘Algunas 48 27.6%
actualizados? veces
Casi 37 21.3%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N°04 “Descripcion de puestos actualizados”, que
evalua la premisa “¢Posee la institucion los documentos de analisis y
descripcion de puestos (MOF, ROF, CAP) actualizados?”, la cual
permite medir el indicador “Seleccion” de la variable “Gestion del

Talento Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 21.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 27.6%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 23.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcién mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 24.1%.

Se puede concluir, de acuerdo a los resultados, que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la actualizacion de
los documentos (MOF, ROF y CAP) del Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢La institucion emplea diferentes técnicas de seleccion de

personal (prueba psicotécnica, prueba de conocimientos,

entrevista personal, entre otros)?

Tabla N° 05
Técnicas de seleccion de personal
% del N de
Recuento la columna
5. ¢La institucion emplea Nunca 9 5.2%
diferentes técnicasde ~ Muy Pocas 41 23.6%
seleccion de personal veces
(prueba psicotécnica, ‘Algunas 56 32.2%
prueba de conocimientos, veces
entrevista personal, entre  Casi 58 33.3%
otros)? siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°05 “Técnicas de seleccion de personal”, que

evalUa la premisa “;La institucion emplea diferentes técnicas de

seleccién de personal (prueba psicotécnica, prueba de conocimientos,

entrevista personal,

resultados:

entre otros)?”,

nos brinda los siguientes
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 33.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 23.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a las diferentes técnicas

de seleccidn de personal que emplea el Gobierno Regional de Tacna.
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iii. ¢ Considera la seleccion de personal transparente?

Tabla N° 06

Transparencia en la seleccion de personal

% del N de

Recuento la columna

6. ¢ Considera la Nunca 4 2.3%
seleccion de personal ~ Muy Pocas 48 27.6%
transparente? veces
‘Algunas 61 35.1%
veces
Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 8 4.6%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N°06 “Transparencia en la seleccion de personal”, que
evalia la premisa “;Considera la seleccion de personal
transparente?”, la cual permite medir el indicador “Seleccion” de la
variable “Gestion del Talento Humano”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 35.1%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.3%.

Se puede concluir, de acuerdo a los resultados, que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la transparencia en la

seleccidn de personal en el Gobierno Regional de Tacna.
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i ¢Considera que la oficina de Recursos Humanos ejecuta

con eficiencia el proceso de seleccion de personal?

Tabla N° 07
Eficiencia en el proceso de seleccion
% del N de
Recuento la columna
7. ¢Considera que la Nunca 6 3.4%
oficina de Recursos "Muy Pocas 41 23.6%
Humanos ejecuta con veces
eficiencia el proceso de  Algunas 49 28.2%
seleccién de personal? veces
Casi 64 36.8%
siempre
‘Siempre 14 8.0%
‘Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°07 “Eficiencia en el proceso de seleccion”,

que evalta la premisa “;Considera que la oficina de Recursos

Humanos ejecuta con eficiencia el

proceso de seleccion de

personal?”, la cual permite medir el indicador “Interés de los

trabajadores” de la variable “Gestion del Talento Humano”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 36.8% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 28.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 23.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Conforme a los resultados, se presenta wuna tendencia
mayoritariamente Positiva respecto a la eficiencia en el proceso de
seleccién de personal de la oficina de RRHH del Gobierno Regional

de Tacna.
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ii. ¢Existe disefiado un proceso que permita la induccion

organizacional de los nuevos colaboradores?

Tabla N° 08
Induccion de los nuevos colaboradores
% del N de
Recuento la columna
8. ¢Existe disefiado un Nunca 5 2.9%
proceso que permitala  Muy Pocas 59 33.9%

induccién organizacional veces

de los nuevos ‘Algunas 56 32.2%
colaboradores? veces
Casi 44 25.3%
siempre
Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N°08 “Induccion de los nuevos colaboradores”, que
evalla la premisa “¢Existe disefiado un proceso que permita la
induccion organizacional de los nuevos colaboradores?”, la cual
permite medir el indicador “Interés de los trabajadores” de la variable

“Gestion del Talento Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 25.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 33.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al disefio de un proceso
que permita la induccién de los nuevos colaboradores al Gobierno

Regional de Tacnha.
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iii. ¢Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por las
necesidades laborales de sus trabajadores?

Tabla N° 09
Necesidades laborales de los trabajadores
% del N de
Recuento la columna
9. ¢Cree Ud. que el Nunca 23 13.2%
Gobierno Regional de~ Muy Pocas 45 25.9%
Tacna vela por las veces
necesidades laborales de Algunas 54 31.0%
sus trabajadores? veces
Casi 42 24.1%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°09 “Necesidades laborales de los
trabajadores”, que evalua la premisa “¢Cree Ud. que el Gobierno
Regional de Tacna vela por las necesidades laborales de sus
trabajadores?”, la cual permite medir el indicador “Interés de los
trabajadores” de la variable “Gestion del Talento Humano”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 24.1% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 13.2%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al interés del Gobierno
Regional de Tacna de velar por las necesidades laborales de sus

trabajadores.
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4.3.1.2. DIMENSION: DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

a) Indicador: Induccién

I ¢(El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de

capacitacion?

Tabla N° 10
Plan de Capacitacion
% del N de
Recuento la columna
10. . El Gobierno Nunca 11 6.3%
Regional de Tacna posee Muy Pocas 45 25.9%
un plan de capacitacion?  veces
‘Algunas 58 33.3%
veces
Casi 46 26.4%
siempre
‘Siempre 14 8.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N°10 “Plan de Capacitacion”, que evalta la premisa
“¢El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de capacitacion?”,
la cual permite medir el indicador “Induccion” de la variable “Gestion

del Talento Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 26.4% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 6.3%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la existencia de un

Plan de Capacitacién en el Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢ Existe predisposicion del personal de asistir a los talleres
de capacitacion ofrecidos?

Tabla N° 11
Asistencia del personal a los talleres de capacitacion
% del N de
Recuento la columna
11. ¢(Existe Nunca 6 3.4%
predisposicion del “‘Muy Pocas 45 25.9%
personal de asistiralos  veces
talleres de capacitacion  Algunas 63 36.2%
ofrecidos? veces
Casi 48 27.6%
siempre
‘Siempre 12 6.9%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°11 “Asistencia del personal a los talleres de
capacitacion”, que evalta la premisa “¢Existe predisposicion del
personal de asistir a los talleres de capacitacion ofrecidos? ", la cual
permite medir el indicador “Induccion” de la variable “Gestion del

Talento Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 27.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 36.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la predisposicion del
personal del Gobierno Regional de Tacna de asistir a los talleres de

capacitacion.
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iii. ¢Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de

sus funciones?

Tabla N° 12
Contribucion de las capacitaciones
% del N de
Recuento  la columna
12. ¢ Las capacitaciones Nunca 7 4.0%
recibidas contribuyen al  Muy Pocas 52 29.9%
desarrollo de sus veces
funciones? ‘Algunas 57 32.8%
veces
‘Casi 46 26.4%
siempre
‘Siempre 12 6.9%
Total 174  100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Seguln la Tabla N°12 “Contribucion de las capacitaciones”, que evalta
la premisa “;Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo
de sus funciones?”, la cual permite medir el indicador “Induccidén” de
la variable “Gestion del Talento Humano”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 26.4% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.8%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Se concluye, de acuerdo a los resultados, que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la percepcion de los
trabajadores en relacion a si las capacitaciones brindadas por el
Gobierno Regional de Tacha contribuye al desarrollo de sus

funciones.



b) Indicador: Capacitacion
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i ¢Las necesidades de capacitacion son identificadas de

forma participativa? Si su respuesta es afirmativa,

conteste la pregunta 14, caso contrario continle a la

pregunta 15.
Tabla N° 13
Necesidades de capacitacién
% del N de
Recuento la columna
13. ;Las necesidades de  Nunca 11 6.3%
capacitacion son “"Muy Pocas 52 29.9%
identificadas de forma veces
participativa? Si su ‘Algunas 45 25.9%
respuesta es afirmativa,  veces
conteste la pregunta 14,  Casi 48 27.6%
caso contrario continle a  siempre
la pregunta 15. ‘Siempre 18 10.3%
Total 174 100.0%
Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion:
De acuerdo a la Tabla N°13 “Necesidades de capacitacion”, que
evalia la premisa “¢Las necesidades de capacitacion son

identificadas de forma participativa?”, la cual permite medir el

indicador “Capacitacion” de la variable “Gestion del Talento

Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 10.3%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 27.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 25.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 6.3%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a si las necesidades de
capacitacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son

identificadas de forma participativa.
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ii. ¢Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros

instrumentos para las capacitaciones?

Tabla N° 14
Instrumentos de capacitacion
% del N de
Recuento la columna
14. ; Se utilizan Nunca 7 4.0%
cuestionarios, talleres ~ Muy Pocas | 51 29.3%
grupales u otros veces
instrumentos paralas  Algunas 46 26.4%
capacitaciones? veces
Casi 56 32.2%
siempre
‘Siempre 14 8.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N°14 “Instrumentos de capacitacion”, que evalua la
premisa “;Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros
instrumentos para las capacitaciones?”, la cual permite medir el
indicador “Capacitacion” de la variable “Gestion del Talento

Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 8.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 32.2% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 26.4%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.3% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al uso de diferentes
instrumentos (cuestionarios, talleres grupales) que emplea el Gobierno

Regional de Tacna para la capacitacion de sus colaboradores.
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iii. ¢Ha participado de procesos de capacitacion
organizados mediante convenios (local/regional/nacional)

por otras instituciones?

Tabla N° 15
Capacitaciones por convenios
% del N de
Recuento la columna
15. ¢(Ha participado de  Nunca 7 4.0%
procesos de "Muy Pocas 42 24.1%

capacitacion organizados veces
mediante convenios Algunas 71 40.8%
(local/regional/nacional)  veces

por otras instituciones?  Casi 44 25.3%
siempre
Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°15 “Capacitaciones por convenios”, que
evalla la premisa “¢Ha participado de procesos de capacitacion
organizados mediante convenios (local/regional/nacional) por otras
instituciones?”, la cual permite medir el indicador “Capacitacion” de
la variable “Gestion del Talento Humano”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 25.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 40.8%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 24.1% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la participacion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacha en capacitaciones

realizadas a través de convenios locales, regionales y/o nacionales.
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c) Indicador: Desarrollo del personal

i ¢Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el

clima laboral en el trabajo?

Tabla N° 16
Actividades de fortalecimiento del clima laboral
% del N de
Recuento la columna
16. ;Se desarrollan Nunca 6 3.4%
actividades para fortalecer Muy Pocas 47 27.0%
y mejorar el clima laboral veces
en el trabajo? ‘Algunas 63 36.2%
veces
Casi 48 27.6%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N°16 “Actividades de fortalecimiento del clima
laboral”, que evalta la premisa “;Se desarrollan actividades para
fortalecer y mejorar el clima laboral en el trabajo?”, la cual permite
medir el indicador “Desarrollo del personal” de la variable “Gestion

del Talento Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacioén “Casi siempre”,
representan el 27.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 36.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto al desarrollo de
actividades que permitan fortalecer y mejorar el clima laboral en el

Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento
profesional del personal que labora en el Gobierno

Regional de Tacna?

Tabla N° 17
Plan de carrera profesional
% del N de
Recuento la columna
17. ¢Existe un plan de Nunca 40 23.0%
carrera para el “"Muy Pocas 41 23.6%
perfeccionamiento veces
profesional del personal  Algunas 57 32.8%
que labora en el Gobierno veces
Regional de Tacna? ‘Casi 34 19.5%
siempre
‘Siempre 2 1.1%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°17 “Plan de carrera profesional”, que evalia
la premisa “¢Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento
profesional del personal que labora en el Gobierno Regional de
Tacna?”, la cual permite medir el indicador “Desarrollo del personal”
de la variable “Gestion del Talento Humano”, nos brinda los

siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.1%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 19.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.8%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 23.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 23.0%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la existencia de un
plan de carrera para el perfeccionamiento profesional del personal que

labora en el Gobierno Regional de Tacna.
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iii. ¢Se  desarrollan actividades recreacionales y de

confraternidad en la institucion?

Tabla N° 18
Actividades de confraternidad
% del N de
Recuento la columna
18. ;Se desarrollan Nunca 9 5.2%
actividades ‘Muy Pocas 48 27.6%
recreacionales y de Veces
confraternidad en la ‘Algunas 55 31.6%
institucion? veces
Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 9 5.2%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N°18 “Actividades de confraternidad”, que evalaa la
premisa  “;Se desarrollan actividades recreacionales y de
confraternidad en la institucion? ”, la cual permite medir el indicador
“Desarrollo del personal” de la variable “Gestion del Talento

Humano”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.6%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al desarrollo de
actividades recreacionales y de confraternidad que el Gobierno

Regional de Tacna brinda a sus colaboradores.
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4.3.2. DESEMPENO LABORAL

4.3.2.1.DIMENSION: METAS Y RESULTADOS

a) Indicador: Calidad del trabajo

i ¢Se evalla la calidad del trabajo que usted realiza? Si su
respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 20, caso
contrario continle a la pregunta 21.

Tabla N° 19

Evaluacion de calidad del trabajo

% del N de

Recuento la columna

19. ;/Se evalta la calidad  Nunca 8 4.6%
del trabajo que usted “‘Muy Pocas 48 27.6%
realiza? Si su respuesta es veces
afirmativa, conteste la ~ Algunas 57 32.8%
pregunta 20, caso veces
contrario continieala  Casi 51 29.3%
pregunta 21. siempre
‘Siempre 10 5.7%
‘Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°19 “Evaluaciéon de calidad del trabajo”, que
evalla la premisa “;Se evalua la calidad del trabajo que usted
realiza?”, la cual permite medir el indicador “Calidad del trabajo” de
la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 29.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.8%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evaluacion de la
calidad del trabajo de los colaboradores del Gobierno Regional de

Tacna.
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ii. ¢ Se realiza retroalimentacion respecto a los resultados de

sus funciones desempefiadas?

Tabla N° 20
Retroalimentacion de resultados
% del N de
Recuento la columna
20. ¢Se realiza Nunca 5 2.9%
retroalimentacion "Muy Pocas 55 31.6%
respecto a los resultados  veces
de sus funciones ‘Algunas 52 29.9%
desempefiadas? veces
Casi 55 31.6%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Seguln la Tabla N°20 “Retroalimentacion de resultados”, que evalia la
premisa “;Se realiza retroalimentacion respecto a los resultados de
sus funciones desempenadas?”, la cual permite medir el indicador
“Calidad del trabajo” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda

los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 31.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 29.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 31.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcién mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la retroalimentacion
de resultados de las funciones desempefiadas por los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna.
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iii. ¢ Considera de manera global, que la calidad del trabajo en

su oficina se puede mejorar?

Tabla N° 21
Mejora de la calidad del trabajo
% del N de
Recuento la columna
21. ;Considera de manera Nunca 7 4.0%
global, que la calidad del Muy Pocas 48 27.6%
trabajo en su oficinase  veces
puede mejorar? ‘Algunas 54 31.0%
veces
Casi 56 32.2%
siempre
‘Siempre 9 5.2%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°21 “Mejora de la calidad del trabajo”, que
evalla la premisa “;Considera de manera global, que la calidad del
trabajo en su oficina se puede mejorar?”, la cual permite medir el
indicador “Calidad del trabajo” de la variable “Desempefio Laboral”,

nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 32.2% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la opinion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, afirmando que puede

mejorar la calidad de trabajo en sus oficinas respectivas.
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b) Indicador: Satisfaccion del trabajador

i ¢Los usuarios internos (trabajadores) son participes en

la evaluacién de su trabajo?

Tabla N° 22

Participacion de los trabajadores en la evaluacion

% del N de

Recuento la columna

22. ;Los usuarios Nunca 5 2.9%
internos (trabajadores) son Muy Pocas 42 24.1%
participes en la veces
evaluacion de sutrabajo? Algunas 59 33.9%
veces
Casi 61 35.1%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N°22 “Participacion de los trabajadores en la
evaluacion”, que evalua la premisa “JLos usuarios  internos
(trabajadores) son participes en la evaluacion de su trabajo?”, la
cual permite medir el indicador “Satisfaccion del trabajador” de la

variable “Desempenio Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 35.1% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 24.1% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcién mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la participacion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en sus evaluaciones

respectivas de trabajo.
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ii. ¢Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en la

evaluacion de su trabajo?

Tabla N° 23
Participacion de los ciudadanos en la evaluacion
% del N de
Recuento la columna
23. ¢ Los usuarios Nunca 10 5.7%
externos (ciudadanos) son Muy Pocas 53 30.5%
participes en la veces
evaluacion de su trabajo? Algunas 49 28.2%
veces
Casi 55 31.6%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N°23 “Participacion de los ciudadanos en la

evaluacion”, que evalua la premisa “;Los usuarios externos

(ciudadanos) son participes en la evaluacion de su trabajo?”, la cual

permite medir el indicador “Satisfaccion del trabajador” de la variable

“Desempefio Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 31.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 28.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 30.5% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcién mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.7%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la participacion de
los ciudadanos en las evaluaciones de desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.
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iii. ¢ Se mide la productividad y optimizacion de su desempefio

laboral?
Tabla N° 24
Productividad laboral
% del N de
Recuento la columna
24. ;Se mide la Nunca 7 4.0%
productividad y "Muy Pocas 44 25.3%
optimizacion de su veces
desempefio laboral? ‘Algunas 55 31.6%
veces
Casi 58 33.3%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
‘Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 24 “Productividad laboral”, que evalta la premisa
“;Se mide la productividad y optimizacion de su desempeiio
laboral?”, la cual permite medir el indicador “Asignacion de
recursos” de la variable “Desempeno Laboral”, nos brinda los

siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 33.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.6%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.3% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la medicion de la
productividad y optimizacién del desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.



c) Indicador: Asignacion de recursos
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i ¢Su oficina cuenta con los recursos necesarios que

permitan realizar sus actividades laborales?

Tabla N° 25
Recursos necesarios laborales
% del N de
Recuento la columna
25. ¢Su oficina cuenta Nunca 14 8.0%
con los recursos “Muy Pocas 44 25.3%
necesarios que permitan  veces
realizar sus actividades ~ Algunas 53 30.5%
laborales? veces
Casi 55 31.6%
siempre
‘Siempre 8 4.6%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 25 “Recursos necesarios laborales”, que

evalla la premisa “;Su oficina cuenta con los recursos necesarios

que permitan realizar sus actividades laborales?”, la cual permite

medir el indicador “Asignacion de recursos”

“Desempeio Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:

de la wvariable
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 31.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 30.5%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.3% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 8.0%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la asignacion de los
recursos necesarios que permitan realizar las actividades laborales a

los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢Los recursos que se le entregan son los suficientes

para efectuar su trabajo?

Tabla N° 26
Suficiencia de recursos
% del N de
Recuento la columna
26. ¢Los recursos que Nunca 7 4.0%
se le entregan son los  Muy Pocas 49 28.2%

suficientes para efectuar veces

su trabajo? ‘Algunas 54 31.0%
veces
Casi 53 30.5%
siempre
Siempre 11 6.3%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N° 26 “Suficiencia de recursos”, que evalua la premisa
“sLos recursos que se le entregan son los suficientes para
efectuar su trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Asignacion
de recursos” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los

siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.3%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 28.2% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la suficiencia de
recursos asignados a los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna.
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iii. ¢Alguna vez le han limitado o negado la asignacion de
recursos (computadora, escritorio, Utiles de trabajo) para

su desempefio laboral?

Tabla N° 27
Limitacion de recursos
% del N de
Recuento la columna
27. ¢(Algunavez lehan  Nunca 5 2.9%
limitado o negado la "Muy Pocas 55 31.6%

asignacion de recursos  veces
(computadora, escritorio, Algunas 53 30.5%

atiles de trabajo) para su veces

desempefio laboral? ‘Casi 52 29.9%
siempre
Siempre 9 5.2%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 27 “Limitacion de recursos”, que evalla la
premisa “;Alguna vez le han limitado o negado la asignacion de
recursos (computadora, escritorio, Utiles de trabajo) para su
desemperio laboral?”, la cual permite medir el indicador “Asignacion
de recursos” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los

siguientes resultados:



114

- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 29.9% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 30.5%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 31.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 2.9%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la limitacion o
negacion de asignacion de recursos (computadora, escritorio, Utiles de
trabajo) en alguna ocasion, a los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna.



4.3.2.2. DIMENSION: COMPORTAMIENTOS

a) Indicador: Enfoque en los resultados
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I ¢Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones

practicas a los problemas suscitados?

Tabla N° 28
Opiniones a solucidn de problemas
% del N de
Recuento la columna
28. ;Son tomadas en Nunca 31 17.8%
cuenta sus opiniones para Muy Pocas 53 30.5%
dar soluciones practicas a veces
los problemas suscitados? Algunas 45 25.9%
veces
Casi 38 21.8%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 28 “Limitacion de recursos”, que evaltia la premisa

“cSon tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones practicas

a los problemas suscitados?”, la cual permite medir el indicador

“Enfoque en los resultados” de la variable “Desempeno Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 21.8% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 25.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 30.5% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 17.8%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al interés que toma el
Gobierno Regional de Tacna por las opiniones para dar soluciones

practicas a problemas suscitados laboralmente.
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ii. ¢El tiempo durante una jornada laboral es suficiente para

cumplir con su trabajo?

Tabla N° 29
Tiempo de las jornadas laborales
% del N de
Recuento la columna
29. ¢El tiempo durante Nunca 54 31.0%
una jornada laborales ~ Muy Pocas 48 27.6%
suficiente para cumplir veces
con su trabajo? ‘Algunas 45 25.9%
veces
‘Casi 25 14.4%
siempre
‘Siempre 2 1.1%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 29 “Tiempo de las jornadas laborales™, que
evalla la premisa “/El tiempo durante una jornada laboral es
suficiente para cumplir con su trabajo?”, la cual permite medir el
indicador “Enfoque en los resultados” de la variable “Desempefio

Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.1%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 14.4% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 25.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 31.0%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto al tiempo suficiente
que dura una jornada laboral para poder cumplir con las actividades

cotidianas de cada trabajador del Gobierno Regional de Tacnha.
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iii. ¢ Se evalla periodicamente su desempefio laboral?

Tabla N° 30
Evaluacion periodica
% del N de
Recuento la columna
30. ¢ Se evallia Nunca 6 3.4%
periédicamente su "Muy Pocas 47 27.0%
desemperio laboral? veces
‘Algunas 53 30.5%
veces
Casi 62 35.6%
siempre
‘Siempre 6 3.4%
‘Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 30 “Evaluacion periddica”, que evalua la premisa
“;Se evalua periddicamente su desemperio laboral?”, la cual permite
medir el indicador “Enfoque en los resultados” de la variable

“Desempeio Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 3.4%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 35.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 30.5%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la aplicacién de una
evaluacion periodica de desempefio laboral para cada trabajador del

Gobierno Regional de Tacna.
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b) Indicador: Espiritu de Equipo

i ¢ Se considera comprensivo y tolerante con sus compaferos

de trabajo?

Tabla N° 31
Comprension y tolerancia con colegas
% del N de
Recuento la columna
31. ;Se considera Nunca 8 4.6%
comprensivo y tolerante  Muy Pocas 47 27.0%
con sus comparieros de  veces
trabajo? ‘Algunas 58 33.3%
veces
Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 8 4.6%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 31 “Comprension y tolerancia con colegas”,
que evalta la premisa “;Se considera comprensivo y tolerante con
sus comparieros de trabajo?”, la cual permite medir el indicador
“Espiritu de equipo” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda

los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la comprension y
tolerancia que se muestran entre si los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacnha.
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ii. ¢ Considera suficientes sus conocimientos para realizar su

trabajo?
Tabla N° 32
Suficiencia de conocimientos
% del N de
Recuento la columna
32. ;Considera Nunca 9 5.2%
suficientes sus "Muy Pocas 49 28.2%
conocimientos para veces
realizar su trabajo? ‘Algunas 47 27.0%
veces
Casi 58 33.3%
siempre
‘Siempre 11 6.3%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N° 32 “Suficiencia de conocimientos”, que evalia la

I3

premisa “;Considera suficientes sus conocimientos para realizar su
trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Espiritu de equipo” de
la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.3%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 33.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 27.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 28.2% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la suficiencia de
conocimientos que tiene los colaboradores del Gobierno Regional de

Tacna para realizar su trabajo.
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iii. ¢Procura innovar procesos para la ejecuciéon de su

trabajo?
Tabla N° 33
Innovacion de procesos
% del N de
Recuento la columna
33. ¢ Procura innovar Nunca 5 2.9%
procesos para la “"Muy Pocas 52 29.9%
ejecucidn de su trabajo?  veces
‘Algunas 59 33.9%
veces
Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 5 2.9%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 33 “Innovacion de procesos”, que evalua la

premisa “;Procura innovar procesos para la ejecucion de su

trabajo?”, la cual permite medir el indicador “Espiritu de equipo” de

la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los

resultados:

siguientes
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.9%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.9%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la innovacion en los
procesos de ejecucion que los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna emplean en la ejecucidn de sus funciones.



c)

Indicador: Motivacion

i ¢El clima laboral en la oficina es bueno?
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Tabla N° 34
Clima laboral
% del N de
Recuento la columna
34. (El clima laboral en la Nunca 7 4.0%
oficina es bueno? “"Muy Pocas 61 35.1%
veces
‘Algunas 47 27.0%
veces
Casi 49 28.2%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 34 “Clima laboral”, que evalta la premisa “/FEl

clima laboral en la oficina es bueno?”, la cual permite medir el

indicador “Motivacion” de la variable “Desempefio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 28.2% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 27.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 35.1% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la percepcion que
tienen los trabajadores de un buen clima laboral en el Gobierno

Regional de Tacnha.



129

ii. ¢Construye facilmente relaciones interpersonales con

sus compafieros de trabajo?

Tabla N° 35
Relaciones interpersonales
% del N de
Recuento la columna
35. ¢Construye Nunca 12 6.9%
facilmente relaciones ~ Muy Pocas | 37 21.3%
interpersonales con sus  veces
compafieros de trabajo?  Algunas 51 29.3%
veces
Casi 61 35.1%
siempre
‘Siempre 13 7.5%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 35 “Relaciones interpersonales”, que evalua
la premisa “;Construye facilmente relaciones interpersonales con
sus comparieros de trabajo?”, la cual permite medir el indicador
“Motivacion” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los

siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 7.5%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 35.1% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 29.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 21.3% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 6.9%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la féacil construccién
de relaciones interpersonales entre los colaboradores del Gobierno

Regional de Tacnha.
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iii. ¢Se siente motivado a realizar su trabajo?

Tabla N° 36
Motivacion
% del N de
Recuento la columna
36. ;Se siente motivado Nunca 9 5.2%
a realizar su trabajo?  Muy Pocas 47 27.0%
veces
‘Algunas 56 32.2%
veces
Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 9 5.2%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 36 “Motivacion”, que evalua la premisa “;Se
siente motivado a realizar su trabajo?”, la cual permite medir el
indicador “Motivacion” de la variable “Desempefio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:



132

- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.2%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.2%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 27.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la motivacion que
sienten los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de realizar su

trabajo.
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4.3.2.3.DIMENSION: HABILIDADES

a) Indicador: Conocimiento del cargo

I ¢ Conoce las funciones y responsabilidades inherentes a su

cargo?
Tabla N° 37
Conocimiento de funciones
% del N de
Recuento la columna
37. ¢ Conoce las Nunca 6 3.4%
funciones y “"Muy Pocas 46 26.4%
responsabilidades veces
inherentes asu cargo?  Algunas 58 33.3%
veces
Casi 54 31.0%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 37 “Conocimiento de funciones”, que
evalla la premisa “;Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes a su cargo?”, la cual permite medir el indicador
“Conocimiento del cargo” de la variable “Desempeiio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 31.0% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 33.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 26.4% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto al conocimiento de
funciones y responsabilidades inherentes a su cargo que tienen los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢Se le instruyd respecto a las funciones a realizar en su

oficina, el primer dia que labor6?

Tabla N° 38
Instruccion de funciones
% del N de
Recuento la columna
38. ¢Se le instruyo Nunca 3 1.7%
respecto a las funcionesa Muy Pocas 52 29.9%

realizar en su oficina, el veces

primer dia que labor6?  Algunas 60 34.5%
veces
Casi 52 29.9%
siempre
‘Siempre 7 4.0%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 38 “Instruccion de funciones”, que evalta la
premisa “;Se le instruyo respecto a las funciones a realizar en su
oficina, el primer dia que laboro? ”, la cual permite medir el indicador
“Conocimiento del cargo” de la variable “Desempeiio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.0%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 29.9% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 34.5%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 1.7%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a la instruccion de sus
funciones que recibieron los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna el primer dia que laboraron.
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iii. ¢(Se  encuentran  actualizadas sus  funciones y
responsabilidades laborales en el Manual de Organizacién

y Funciones (MOF) institucional?

Tabla N° 39
Actualizacion de MOF
% del N de
Recuento la columna
39. ¢Se encuentran Nunca 9 5.2%
actualizadas sus “"Muy Pocas 55 31.6%
funciones y veces
responsabilidades ‘Algunas 51 29.3%
laborales en el Manual de veces
Organizacion y Casi 51 29.3%
Funciones (MOF) siempre
institucional? ‘Siempre 8 4.6%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 39 “Actualizacién de MOF”, que evalua la
premisa  “;Se encuentran  actualizadas  sus  funciones 'y
responsabilidades laborales en el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) institucional?”, nos brinda los siguientes

resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 29.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 29.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 31.6% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 5.2%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Negativa respecto a la actualizacion de
las funciones y responsabilidades de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna en su Manual de Organizacion y Funciones (MOF)

institucional.
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b) Indicador: Presentacion personal

i ¢Ha evidenciado personal interno que no Vvista

adecuadamente en la institucion?

Tabla N° 40
Vestimenta del personal
% del N de
Recuento la columna
40. ;Ha evidenciado Nunca 8 4.6%
personal interno queno  Muy Pocas 50 28.7%
vista adecuadamente en la veces
institucion? ‘Algunas 57 32.8%
veces
Casi 47 27.0%
siempre
‘Siempre 12 6.9%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Segun la Tabla N° 40 “Vestimenta del personal”, que evalta la
premisa “;Ha evidenciado personal interno que no Vvista
adecuadamente en la institucion? ”, la cual permite medir el indicador
“Presentacion personal” de la variable “Desempefio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 6.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 27.0% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 32.8%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 28.7% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la evidencia de
personal que no viste adecuadamente en las instalaciones del

Gobierno Regional de Tacna.
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ii. ¢Considera importante el cuidado de su presentacion

personal?
Tabla N° 41
Cuidado de la presentacion personal
% del N de
Recuento la columna
41. ;Considera importante Nunca 8 4.6%
el cuidado de su “"Muy Pocas 53 30.5%
presentacion personal? veces
‘Algunas 50 28.7%
veces
‘Casi 53 30.5%
siempre
‘Siempre 10 5.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 41 “Cuidado de presentacion personal”, que
evalla la premisa “;Considera importante el cuidado de su
presentacion personal?”, la cual permite medir el indicador
“Presentacion personal” de la variable “Desempeiio Laboral”, nos

brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 5.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 30.5% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 28.7%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 30.5% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.6%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la importancia del
cuidado de la presentacidn personal que consideran los trabajadores

del Gobierno Regional de Tacna.
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iii. ¢ Se encuentra establecido, segin el area donde labora,

normas sobre el correcto uso de vestimenta laboral en la

institucion?
Tabla N° 42
Normas de vestimenta
% del N de

Recuento la columna
42. ;Se encuentra Nunca 7 4.0%
establecido, seglin el area  Muy Pocas 54 31.0%
donde labora, normas veces
sobre el correctouso de Algunas 40 23.0%

vestimenta laboral en la veces

institucion? Casi 65 37.4%
siempre
‘Siempre 8 4.6%
Total 174  100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 42 “Normas de vestimenta”, que evalua la premisa
“¢Se encuentra establecido, segun el darea donde labora, normas
sobre el correcto uso de vestimenta laboral en la institucion?”, la
cual permite medir el indicador “Presentacion personal” de la variable

“Desempeiio Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 4.6%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 37.4% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 23.0%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 31.0% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 4.0%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la existencia de
normas internas de vestimenta establecidas en el Gobierno Regional

de Tacna para sus trabajadores.
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i ¢Recibid retroalimentacion respecto al aprendizaje de sus

funciones en la oficina donde labora?

Tabla N° 43
Retroalimentacion de aprendizaje
% del N de
Recuento  la columna
43. ;{Recibid Nunca 6 3.4%
retroalimentacion respecto Muy Pocas 52 29.9%
al aprendizaje de sus veces
funciones en laoficina  Algunas 55 31.6%
donde labora? veces
Casi 56 32.2%
siempre
‘Siempre 5 2.9%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 43 “Retroalimentacion de aprendizaje”, que

evalia la premisa “jRecibio retroalimentacion

respecto al

aprendizaje de sus funciones en la oficina donde labora?”, la cual

permite medir el indicador “Aprendizaje” de la variable “Desempefio

Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 32.2% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 31.6%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 29.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Positiva respecto a la retroalimentacion
de aprendizaje de funciones inherentes a los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacnha.
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ii. ¢Lleva instruccion externa que fortalezca su desempefio
laboral en la institucion (cursos, diplomados, maestria,

doctorado)?

Tabla N° 44

Instrucciéon externa

% del N de

Recuento la columna

44. ; Lleva instruccion Nunca 6 3.4%
externa que fortalezcasu  Muy Pocas 42 24.1%

desemperio laboral en la  veces

institucion (cursos, ‘Algunas 77 44.3%

diplomados, maestria, veces

doctorado)? Casi 44 25.3%
siempre
Siempre 5 2.9%
‘Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Segln la Tabla N° 44 “Instruccion externa”, que evalia la premisa
“¢Lleva instruccion externa que fortalezca su desemperio laboral en
la institucion (cursos, diplomados, maestria, doctorado)?”, la cual
permite medir el indicador “Aprendizaje” de la variable “Desempeio

Laboral”, nos brinda los siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 2.9%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 25.3% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 44.3%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 24.1% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcién mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Analizando los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a si los trabajadores
llevan instruccion externa (cursos, diplomados, maestrias Yy/o
doctorados) que fortalezca su desempefio laboral en el Gobierno

Regional de Tacnha.
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iii. ¢Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje

continuo respecto a sus conocimientos?

Tabla N° 45
Aprendizaje continuo
% del N de
Recuento la columna
45, ¢Siente que en su Nunca 6 3.4%
oficina encuentra un “"Muy Pocas 45 25.9%
aprendizaje continuo veces
respecto a sus ‘Algunas 72 41.4%
conocimientos? veces
Casi 48 27.6%
siempre
‘Siempre 3 1.7%
Total 174 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la Tabla N° 45 “Aprendizaje continuo”, que evalta la
premisa “;Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje continuo
respecto a sus conocimientos?”, la cual permite medir el indicador
“Aprendizaje” de la variable “Desempefio Laboral”, nos brinda los

siguientes resultados:
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- Los colaboradores que consideraron la premisa con una
frecuencia de “Siempre”, corresponden al 1.7%.

- Por otro lado, quienes consideraron la marcacion “Casi siempre”,
representan el 27.6% del total de colaboradores.

- En tanto, aquellos que calificaron la frecuencia de “Algunas
veces” corresponden al 41.4%.

- Quienes calificaron la frecuencia de “Muy pocas veces”
corresponden al 25.9% del total de colaboradores.

- Finalmente, la premisa que evalla la percepcion mas baja, es

decir, “Nunca”, corresponde al 3.4%.

Conforme a los resultados, podemos observar que se presenta una
tendencia mayoritariamente Regular respecto a si los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna sienten que en sus oficinas encuentran

un aprendizaje continuo respecto a sus conocimientos.
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PRUEBA ESTADISTICA

Considerando que la investigacion es de nivel correlacional, se realizd
la prueba de correlacion entre la variable independiente “Gestion del

Talento Humano” y la variable dependiente “Desempefio Laboral”.

La prueba de correlacion estadistica permitird calcular los
Coeficientes de Correlacion “r” y el nivel de significancia “Sig”, a
través del Estadistico Rho Spearman. Para ello, se tomaran los valores
ordinales empleados en la escala de Likert: Nunca = 1, Muy pocas

veces = 2, Algunas veces = 3, Casi siempre =4 y Siempre = 5.

Para ello, se aplicaron los programas informaticos Statgraphics
Centurion XV y Microsoft Excel, el mismo que permiti6 calcular las

medidas de tendencia central de cada una de las variables de estudio.
COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

Hipotesis General

La hipotesis general formulada, plantea que “Existe relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017

Haciendo uso de las herramientas estadisticas citadas, tenemos que:

- Variable dependiente: Desempefio Laboral

- Variable independiente: Gestion del Talento Humano
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Donde:
Estadisticos descriptivos
Media Desviacion N
tipica
Desempefio 2.99736 585218 174
Gestion del Talento
3.00586 .620764 174
Humano
Correlaciones
Desempefio | Gestion  del
Talento
Humano
Coeficiente de .
. 1,000 7192
correlacion
Desempefio ] ]
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de ,7192
. e 1,000
Gestion del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,792, lo
que indica que la relacion entre la Gestion del Talento Humano
y el Desempefio Laboral presenta un nivel de correlacion alta.
El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor a
0,05; lo que permite sefialar que la relacion es significativa.

En conclusion, estos resultados dan aprobada la hipotesis

general.

4.5.2 Hipotesis Especificas

Primera hipotesis especifica:

Se formula que: “Existe relacion entre la Provision de Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017.”

Haciendo uso del programa estadistico citado, tenemos que:

- Variable dependiente: Desempefio Laboral

- Variable independiente: Provision de los Recursos Humanos
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Donde:
Estadisticos Descriptivos
Media | Desviacion N
tipica
Desempefio | 2.99736 585218 174
Provision 3.00770 631723 174
Correlaciones
Desempefio | Provision
Coeficiente de -
_ 1,000 ,802
correlacion
Desempefio )

Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de e

. ,802 1,000
correlacion
Provision ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,802, lo
que indica que la relacion entre la Provision de Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral presenta un nivel de
correlaciéon alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que
Sig. es menor a 0,05; lo que permite sefialar que la relacion es

significativa.

En conclusion, estos resultados dan aprobada la hipoétesis

especifica O1.

Segunda hipdtesis especifica:

Se formula que: “Existe relacion entre el Desarrollo de los Recursos

Humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno

Regional de Tacna, durante el afio 2017”.

Haciendo uso del programa estadistico citado, tenemos que:

- Variable dependiente: Desempefio Laboral

- Variable independiente: Desarrollo de los Recursos Humanos



156

Donde:
Estadisticos descriptivos
Media | Desviacion N
tipica
Desempefio 2.99736 585218 174
Desarrollo
3.00391 .668266 174
Humano
Correlaciones
Desempefio | Desarrollo
Humano
Coeficiente de -
) 1,000 147
correlacion
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de o
., 147 1,000
Desarrollo correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,747, lo
que indica que la relacién entre el Desarrollo de Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral presenta un nivel de
correlaciéon alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que
Sig. es menor a 0,05; lo que permite sefialar que la relacion es

significativa.
En conclusién, estos resultados dan aprobada la hipdtesis
especifica 02.
iii. Tercera hipdtesis especifica:
Se formula que: “Existe relacion entre las Metas y Resultados y la
Gestion del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017”.

Haciendo uso del programa estadistico citado, tenemos que:

= Variable dependiente: Metas y Resultados

» Variable independiente: Gestion del Talento Humano
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Media | Desviacion N
tipica
Gestion del Talento
3.00586 .620764 174
Humano
Metas y Resultados 3.04989 .662396 174
Correlaciones
Gestion del Metas y
Talento Resultados
Humano
Coeficiente de .
. 1,000 ,792
Gestion del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de -
. ,792 1,000
correlacion
Metas y Resultados _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,792, lo
que indica que la relacion entre las Metas y Resultados y la
Gestion del Talento Humano presenta un nivel de correlacion
alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor
a 0,05; lo que permite sefialar que la relacion es significativa.

En conclusion, estos resultados dan aprobada la hipotesis

especifica 03.

iv. Cuarta hipdtesis especifica:
Se formula que: “Existe relacion entre los Comportamientos y la
Gestion del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio 2017”.

Haciendo uso del programa estadistico citado, tenemos que:

- Variable dependiente: Comportamientos

- Variable independiente: Gestion del Talento Humano
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Media | Desviacion N
tipica
Gestion del Talento
3.00586 620764 174
Humano
Comportamientos 2.91770 .596202 174
Correlaciones
Gestion del Comportamientos
Talento Humano
Coeficiente de -
. 1,000 ,710
Gestion del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de e
. ,710 1,000
correlacion
Comportamientos _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,710, lo
que indica que la relaciéon entre los Comportamientos y la
Gestion del Talento Humano presenta un nivel de correlacion
alta. El valor Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor
a 0,05; lo que permite sefialar que la relacion es significativa.

En conclusion, estos resultados dan aprobada la hipdtesis

especifica 04.

v. Quinta hipdtesis especifica:

Se formula que: “Existe relacion entre las Habilidades y la Gestion

del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna, durante el periodo 2017”.

Haciendo uso del programa estadistico citado, tenemos que:

- Variable dependiente: Habilidades
- Variable independiente: Gestion del Talento Humano



Donde:

Estadisticos descriptivos
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Media | Desviacién N
tipica
Gestion del Talento
3.00586 .620764 174
Humano
Habilidades 3.02511 .622763 174
Correlaciones
Gestion del
Talento Habilidades
Humano
Coeficiente de "
. 1,000 ,768
Gestion del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 174 174
Spearman Coeficiente de .
., ,768 1,000
correlacion
Habilidades ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).




163

Andlisis:

De acuerdo a la presente tabla, encontramos que r = 0,768, lo
que indica que la relacion entre las Habilidades y la Gestién del
Talento Humano presenta un nivel de correlacion alta. EI valor
Sig.(bilateral) =0,000 muestra que Sig. es menor a 0,05; lo que

permite sefialar que la relacion es significativa.

En conclusién, estos resultados dan aprobada la hipdtesis
especifica 05.

45.3 Discusion de Resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién
existente entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. La
hipotesis general planteada para el presente trabajo sostiene que SI
existe relacion entre ambas variables. Por otro lado, las hipotesis
especificas afirman que existe relacion entre la provisién de recursos
humanos y el desarrollo de recursos humanos con el desempefio
laboral; y finalmente, que existe relacidn entre las metas y resultados,

comportamientos y habilidades con la gestién del talento humano.

Los resultados nos permiten inferir que: ElI Desempefio
Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna estaria
siendo influenciado directamente por la Gestion del Talento Humano,

al confirmar con los resultados del trabajo de campo lo siguiente:



164

En cuanto a la relacion entre la Provisién de Recursos Humanos y
el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017.

En la tabla 01, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (36,8%) respecto al conocimiento de las
evaluaciones y convocatorias de personal que se demandan en el

Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 02, se observa que: existe una tendencia Regular (35,6%)
respecto a los diferentes medios de difusion que emplea el Gobierno

Regional de Tacna para sus convocatorias de personal.

En la tabla 03, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39,1%) respecto a la definicion de los

perfiles sometidos a concurso en el Gobierno Regional de Tacnha.

En la tabla 04, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (47,1%) respecto a la actualizacion de los
documentos (MOF, ROF y CAP) del Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 05, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39%) respecto a las diferentes técnicas de

seleccién de personal que emplea el Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 06, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (35,1%) respecto a la transparencia en la

seleccién de personal en el Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 07, se observa que: se presenta una tendencia

mayoritariamente Positiva (34,8%) respecto a la eficiencia en el
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proceso de seleccion de personal de la oficina de RRHH del Gobierno
Regional de Tacna.

En la tabla 08, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (36,8%) respecto al disefio de un proceso
que permita la induccién de los nuevos colaboradores al Gobierno

Regional de Tacna.

En la tabla 09, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (39,1%) respecto al interés del Gobierno
Regional de Tacna de velar por las necesidades laborales de sus

trabajadores.

Discusion:

Analizando la teoria planteada por Chiavenato (1988), define que los
procesos de provision y/o suministro de recursos humanos representan
la puerta de entrada de las personas en el sistema organizacional. La
informacidn expuesta en las tablas 04, 06, 08 y 09 muestran que no
existe una actualizaciéon de los instrumentos y disefio de gestion de
personal, asi como una baja percepcion de transparencia e interés de
la entidad en sus procesos de convocatoria, reclutamiento y seleccion.
Esta informacidn se refuerza en los resultados obtenidos por Garcia
(2013) en su tesis “Analisis de la Gestion del Recurso Humano por
Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico
Ciudad de San Gabriel — Ecuador”, en la cual concluy6 también que,
en el reclutamiento y seleccion de personal, si no se realiza de manera
técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los postulantes, no permitiria viabilizar una

seleccién del mejor candidato. Finalmente, esta conclusion adquiere



166

consistencia en el marco teérico planteado por Alles (2006), en la cual
indica que el reclutamiento de personal es, de manera fundamental, la
base para las etapas siguientes del proceso de provision de los

recursos humanos.

Respecto a la relacion entre el Desarrollo de los Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2017.

En la tabla 10, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (34,4%) respecto al conocimiento sobre la
existencia de un Plan de Capacitacion en el Gobierno Regional de

Tacna.

En la tabla 11, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (36,2%) respecto a la predisposicion del
personal del Gobierno Regional de Tacna de asistir a los talleres de
capacitacion.

En la tabla 12, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (33,9%) respecto a la percepcién de los
trabajadores en relacion a si las capacitaciones brindadas por el
Gobierno Regional de Tacna contribuye al desarrollo de sus

funciones.

En la tabla 13, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (37,9%) respecto a si las necesidades de
capacitacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son
identificadas de forma participativa.



167

En la tabla 14, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (40,2%) respecto al uso de diferentes
instrumentos (cuestionarios, talleres grupales) que emplea el
Gobierno Regional de Tacna para la capacitacion de sus

colaboradores.

En la tabla 15, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (40,8%) respecto a la participacion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en capacitaciones

realizadas a través de convenios locales, regionales y/o nacionales.

En la tabla 16, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (36,2%) respecto al desarrollo de
actividades que permitan fortalecer y mejorar el clima laboral en la

institucion.

En la tabla 17, se observa que: se presenta una tendencia Negativa
(46,6%) respecto a la existencia de un plan de carrera para el
perfeccionamiento profesional del personal.

En la tabla 18, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,7%) respecto al desarrollo de
actividades recreacionales y de confraternidad que el Gobierno

Regional de Tacna brinda a sus colaboradores.

Discusion:

Chiavenato (2011), sefialé que los procesos de desarrollo de recursos
humanos incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del
personal y desarrollo organizacional; todas ellas representando las

inversiones de la organizacion en su personal. La informacién
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expuesta en las tablas 11, 16 y 17 muestran que no hay predisposicion
del personal del Gobierno Regional de Tacna de asistir a las
capacitaciones que les brindan, no existen actividades de
fortalecimiento del clima laboral y no existe un plan de carrera
profesional. Estos datos son alarmantes, ya que determinan en
consideracion el mejoramiento del desempefio laboral.  Esta
informacion se refuerza en la investigacion realizada por Ruiz (2014)
“Desarrollo del Personal y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carrién — La Libertad”, en la cual concluyd
que el desarrollo del personal influye positivamente en la satisfaccion
laboral, siendo esta ultima un factor primordial en el desempefio
laboral. Finalmente, esta conclusion adquiere consistencia en el marco
tedrico planteado por Siliceo (2006), en la cual indica que uno de los
objetivos de la capacitacion es crear un clima mas satisfactorio o
aumentar la motivacion del personal para volverlas méas receptivas a

las nuevas tendencias de la administracion.

En cuanto a la relacién entre las Metas y Resultados y la Gestion
del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional

de Tacna, durante el afio 2017.

En la tabla 19, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,00%) respecto a la evaluacion de la
calidad del trabajo de los colaboradores del Gobierno Regional de

Tacna.

En la tabla 20, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,6%) respecto a la retroalimentacion de
resultados de las funciones desempefiadas por los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna.
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En la tabla 21, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (37,4%) respecto a la opinion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, afirmando que puede

mejorar la calidad de trabajo en sus oficinas respectivas.

En la tabla 22, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39,1%) respecto a la participacion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna en sus evaluaciones

respectivas de trabajo.

En la tabla 23, se observa que: se presenta una tendencia Negativa
(36,2%) respecto a la participacion de los ciudadanos en las
evaluaciones de desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna.

En la tabla 24, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39,00%) respecto a la medicion de la
productividad y optimizacion del desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 25, se observa que: se presenta una tendencia Positiva
(36,2%) respecto a la asignacion de los recursos necesarios que
permitan realizar las actividades laborales a los trabajadores de la

institucion.

En la tabla 26, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (36,8%) respecto a la suficiencia de
recursos asignados a los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna.
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En la tabla 27, se observa que: se presenta una tendencia Positiva
(35,1%) respecto a la limitacion o negacién de asignacion de recursos
(computadora, escritorio, Gtiles de trabajo) en alguna ocasion, a los

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna.

Discusion:

Seglin Gomez & Tamayo (2009), la obtencion de un coeficiente
positivo relativo entre las Metas y Resultados, involucra los siguientes
factores: calidad del trabajo, satisfaccion del trabajador, asignacion de
recursos y capacidad de respuesta a contingencias. Los datos que se
muestran en las tablas mencionadas anteriormente, confirman que
existe un control constante de la calidad laboral, asi como
retroalimentacion y asignacion de recursos materiales necesarios para
las actividades laborales cotidianas del personal del Gobierno
Regional de Tacna. Esta informacion se refuerza en la tesis realizada
por Arana y Véasquez (2015), quienes desarrollaron el estudio “La
Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio
Laboral del personal en el area administrativa de la Universidad
Privada Antenor Orrego de Trujillo. En esta investigacion,
concluyeron que es necesaria la existencia de evaluaciones que
califiqguen el nivel de desempefio, no excluyendo que la empresa
implemente un método mas moderno para la evaluacién del mismo.
Finalmente, esta conclusion adquiere consistencia en el marco teorico
planteado por Chiavenato (2009), en la cual indica que el esfuerzo
individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y

de su percepcion del papel que debe desempefiar en su organizacion.
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iv. Respecto a la relacion entre los Comportamientos y la Gestion del
Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna, durante el afio 2017.

En la tabla 28, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (48,3%) respecto al interés que toma la
institucién por las opiniones para dar soluciones practicas a problemas

suscitados laboralmente.

En la tabla 29, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (58,6%) respecto al tiempo suficiente que
dura una jornada laboral para poder cumplir con las actividades

cotidianas de cada trabajador del Gobierno Regional de Tacnha.

En la tabla 30, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39,00%) respecto a la aplicacion de una

evaluacion periddica de desempefio laboral para cada trabajador.

En la tabla 31, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,1%) respecto a la comprension y
tolerancia que se muestran entre si los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna.

En la tabla 32, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (39,9%) respecto a la suficiencia de
conocimientos que tiene los colaboradores del Gobierno Regional de

Tacna para realizar su trabajo.

En la tabla 33, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (33,9%) respecto a la innovacion en los
procesos de ejecucion que los trabajadores emplean en la ejecucion de

sus funciones.
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En la tabla 34, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (39,1%) respecto a la percepcion que
tienen los trabajadores de un buen clima laboral en el Gobierno

Regional de Tacna.

En la tabla 35, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (42,6%) respecto a la facil construccion de

relaciones interpersonales entre los colaboradores de la institucion.

En la tabla 36, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,7%) respecto a la motivacion que
sienten los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna de realizar su

trabajo.

Discusién:

Segun Chiavenato (2007), la evaluacién del desempefio no se puede
restringir a la opinion superficial y unilateral que el jefe tiene respecto
al comportamiento funcional del subordinado. Los datos que se
muestran en las tablas 28, 29 y 34, evidencian que no hay un interés
del Gobierno Regional de Tacna por las opiniones de solucién a
contingencias de su personal, el tiempo de jornada excede lo
establecido en la normativa interna y en general el clima laboral es
negativo. Esta informacién adquiere fuerza en la investigacion
realizada por De Chorié (2012), cuya tesis titulada “El Clima Laboral
y el Desempefio del Talento Humano - Gobierno Regional La
Libertad, 2009 - 2012”, concluyé que existe una relacion positiva
entre ambas variables. Finalmente, esta conclusion adquiere firmeza
en el marco tedrico planteado por Chiavenato (2009), en la cual indica
que uno de los beneficios del enfoque de resultados en base a la

comprension de los comportamientos del personal de un centro
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laboral, es que logra el dinamismo en su politica de recursos
humanos, al ofrecer oportunidades (promociones, crecimiento y
desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y a la mejora

de las relaciones humanas.

En cuanto a la relacion entre las Habilidades y la Gestion del
Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, durante el periodo 2017.

En la tabla 37, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (36,7%) respecto al conocimiento de
funciones y responsabilidades inherentes a su cargo que tienen los

trabajadores.

En la tabla 38, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (34,5%) respecto a la instruccion de sus
funciones que recibieron los trabajadores del Gobierno Regional de

Tacna el primer dia que laboraron.

En la tabla 39, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Negativa (36,8%) respecto a la actualizacion de las
funciones y responsabilidades de los trabajadores en su Manual de

Organizacion y Funciones (MOF) institucional.

En la tabla 40, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (33,9%) respecto a la evidencia de personal
que no viste adecuadamente en las instalaciones del Gobierno

Regional de Tacna.
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En la tabla 41, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (36,2%) respecto a la importancia del
cuidado de la presentacion personal que consideran los trabajadores

del Gobierno Regional de Tacna.

En la tabla 42, se observa que: se presenta una tendencia Positiva
(42,00%) respecto a la existencia de normas internas de vestimenta

establecidas en el Gobierno Regional de Tacna para sus trabajadores.

En la tabla 43, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Positiva (35,1%) respecto a la retroalimentacion de

aprendizaje de funciones inherentes a los trabajadores.

En la tabla 44, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (44,3%) respecto a si los trabajadores
llevan instruccion externa (cursos, diplomados, maestrias Yy/o
doctorados) que fortalezca su desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Tacna.

En la tabla 45, se observa que: se presenta una tendencia
mayoritariamente Regular (41,4%) respecto a si los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna sienten que en sus oficinas encuentran

un aprendizaje continuo respecto a sus conocimientos.

Discusion:

Basandonos una vez mas en el amplio estudio realizado por
Chiavenato (2007), para el establecimiento de las habilidades
generales, es necesario tomar en cuenta que la interaccion en la
ejecucién de actividades puede realizarse con personas, cosas 0 datos

por lo que se hace necesario el uso del catalogo de competencias



175

técnicas. Si analizamos la informacién de la tabla 39, se afirma que
los instrumentos de gestion de personal, dicese MOF, ROF y CAP, no
se encuentran actualizados; por lo que representa un peligro a los
beneficios trabajador — institucion — sociedad. Esta informacion se
consolida en los resultados obtenidos por Garcia (2013) en su tesis
“Analisis de la Gestion del Recurso Humano por Competencias y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de
servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad de San Gabriel —
Ecuador”, en la cual concluyé que, es necesaria la presencia de
instrumentos de gestion de personal 6ptimos para su aplicacién que
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los
recursos humanos de una entidad, de manera constante. Por altimo,
esta conclusion adquiere consistencia en el marco teérico planteado
por Munch (2010), en la cual sintetiza que la inteligencia, valores,
competencias, experiencia, etc., son factores determinantes en el

clima organizacional y por ende parte de la cultura de una empresa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

Tras analizar la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logrd
comprobar que Si existe relacion entre ambas variables, en la cual el
Desempefio Laboral es influenciado directamente por la Gestion del
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un
coeficiente “r” de 0.792. Este altimo valor indica que la relacion
existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a
entender, que en el Gobierno Regional de Tacna, la provision y
desarrollo de sus recursos humanos, es un factor determinante en los
comportamientos, habilidades y metas en base a resultados de sus
trabajadores, que se encuentran enmarcados en su Plan Estratégico

Institucional.

SEGUNDA:

Después de examinar la Provision de los Recursos Humanos vy el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, se logré comprobar que Si existe relacion entre ambas, en la
cual el Desempefio Laboral es influenciado directamente por la
Provision de Recursos Humanos, dado un valor significativo Sig =
0.000, y con un coeficiente “r” de 0.802. Este Gltimo valor indica que
la relacion existente entre las mismas es moderadamente fuerte. Todo
esto nos da a concluir, que en el Gobierno Regional de Tacna, la
Provision de sus Recursos Humanos, dicese procesos de
reclutamiento, seleccion e interés, son factores determinantes en el

Desempefio Laboral de sus trabajadores.
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TERCERA:

Luego de haber realizado el estudio del Desarrollo de los Recursos
Humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, se logré comprobar que Si existe relacion entre
ambas, en la cual el Desempefio Laboral es influenciado directamente
por el Desarrollo de Recursos Humanos, dado un valor significativo
Sig = 0.000, y con un coeficiente “r” de 0.747. Este ultimo valor
indica que la relacion existente entre las mismas es moderadamente
fuerte. Todo esto nos da a entender, que en el Gobierno Regional de
Tacna, el Desarrollo de sus Recursos Humanos; ya sea induccion,
capacitacion y desarrollo de personal, son factores determinantes en el

Desempefio Laboral de sus trabajadores.

CUARTA:

Tras analizar las Metas y Resultados y la Gestion del Talento Humano
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logrd
comprobar que Si existe relacion entre ambas, en la cual las Metas y
Resultados son influenciados directamente por la Gestion del Talento
Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un coeficiente
“r” de 0.792. Este ultimo valor indica que la relacion existente entre
las mismas es moderadamente fuerte. Todo esto nos da a concluir, que
en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestion del Talento Humano, es
un factor determinante en la calidad de trabajo, satisfaccion del

trabajador y asignacion de recursos a sus trabajadores.
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QUINTA:

Después de examinar los Comportamientos y la Gestion del Talento
Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, se logro
comprobar que Si existe relacion entre ambas, en la cual los
Comportamientos son influenciados directamente por la Gestion del
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un
coeficiente “r” de 0.710. Este dltimo valor indica que la relacion
existente entre las mismas es moderadamente fuerte. Todo esto nos da
a entender, que en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestion del
Talento Humano, es un factor determinante en el enfoque de

resultados, espiritu de equipo y motivacion de sus trabajadores.

SEXTA:

Luego de haber realizado el estudio de las Habilidades y la Gestion
del Talento Humano de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, se logré comprobar que Si existe relacion entre ambas, en la
cual las Habilidades son influenciadas directamente por la Gestion del
Talento Humano, dado un valor significativo Sig = 0.000, y con un
coeficiente “r” de 0,768. Este Gltimo valor indica que la relacion
existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto nos da a
concluir, que en el Gobierno Regional de Tacna, la Gestion del
Talento Humano, es un factor determinante en el conocimiento de

cargo, presentacion personal y aprendizaje de sus trabajadores.
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SUGERENCIAS O PROPUESTA

PRIMERA:

Se recomienda al gobernador del Gobierno Regional de Tacna, tomar
en consideracion la presente investigacion con celeridad, a fin de
corregir las falencias existentes en la Oficina Ejecutiva de Recursos
Humanos de la entidad que preside, para asi poder corregir, mejorar e
implementar nuevas herramientas de gestion del talento humano que

permitan mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

SEGUNDA:

Se sugiere a la Direccion de la Oficina Ejecutiva de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Tacna, mejorar su proceso de
reclutamiento, puesto que la difusion de convocatorias se realiza sélo
a través de medio web y los perfiles de puestos no se encuentran
correctamente disefiados, acorde a su MOF institucional. Asimismo,
realizar un proceso de seleccion de personal mas trasparente, el cual
no se vea influenciado por intereses politicos y/o personales de las

jefaturas.

TERCERA:

Se recomienda a la Direccién de la Oficina Ejecutiva de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Tacna, identificar las necesidades
de capacitacion de sus trabajadores de forma participativa, a fin de
poder implementar un plan de induccion para mejorar su

funcionalidad en las distintas oficinas de las sedes. Por otro lado,



181

fomentar la mayor realizacion de actividades que permitan fortalecer
las buenas précticas de unién y confraternidad entre los trabajadores, a

fin que se fortalezca el clima laboral institucional.

CUARTA:

Se sugiere a las jefaturas de todas las oficinas del Gobierno Regional
de Tacna, implementar un sistema de control interno, el cual les
permita identificar las fortalezas y debilidades del personal a su cargo.
De igual manera, es fundamental que se ofrezca a los colaboradores
los recursos materiales (escritorio, Utiles de trabajo y computadora)
necesarios para realizar eficientemente sus funciones. A largo plazo,
estas medidas permitirdn mejorar la percepcion que tienen no sélo los
trabajadores, sino también los ciudadanos respecto a la calidad de

atencion que el Gobierno Regional de Tacna brinda.

QUINTA:

Se recomienda a las jefaturas de cada oficina del Gobierno Regional
de Tacna, realizar reuniones periddicas con el personal bajo su cargo,
para concertar el avance de sus actividades diarias; tomando en
consideracién opiniones de mejora en los procesos internos de sus
funciones, a fin de mejorar las relaciones interpersonales, motivacion

y clima organizacional.
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SEXTA:

Se sugiere a la Direccion de la Oficina Ejecutiva de Recursos
Humanos, actualizar con urgencia el MOF. ROF y CAP, los cuales
fueron aprobados segun R.E.R N° 336-2004-PR/GOB.REG.TACNA
y Ordenanza Regional N°-020-2004-CR/GOB.REG.TACNA, ya que
se evidencian problemas serios en la gestion personal y presupuestal.
Asimismo, es fundamental que los trabajadores vistan adecuadamente
segun sus funciones a desempefiar, ya que representan también
imagen de la institucion. Finalmente, es relevante que lleven
instruccion externa constantemente, para poder brindar un servicio de
calidad y asi contribuir a la gestion y mejora de los servicios publicos

que requiere el pais.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO N° 01

TITULO: La Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Gobierno Regional de Tacna — 2017.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA /
DISENO

PROBLEMA GENERAL:

¢Existe relacion entre la Gestion
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores  del  Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

(Existe  relacion entre la
provision de recursos humanos y
el desempefio laboral de los
trabajadores  del  Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 20172

(Existe relacion entre el
desarrollo de los recursos
humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacién que existe
entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral
del Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacién que existe
entre la provision de recursos
humanos y el desempefio laboral
del Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017.

Determinar la relacién que existe
entre el desarrollo de los recursos
humanos y el desempefio laboral
del Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017.

HIPOTESIS GENERAL.:

Existe relacion entre la
Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

Existe relacion entre la
provision de recursos
humanos y el desempefio

laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017

Existe relacion entre el
desarrollo de los recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna,
durante el afio 2017.

Variable a relacionar 1:
Gestién del Talento Humano

Definicion conceptual:

Carpenter, Bauer, & Erdogan (1998). La gestion
del talento se refiere a la anticipacion requerida
de capital humano de una organizacién y la
planificacion para satisfacer esas necesidades.

Definicion operacional:

La gestion del talento humano es la ciencia de la
utilizaciéon estratégica de recursos humanos,
para mejorar el valor de un negocio a fin de
alcanzar sus metas. En su proceso de desarrollo,
presenta etapas tales como el reclutamiento,
seleccion y capacitacion del personal.

Este se medird a través de una encuesta de 45
preguntas, de las cuales 18 pertenecen a dicha
variable; cuya calificacion serd segun la escala
de Likert: 1: Nunca; 2: Muy pocas veces; 3:
Algunas veces; 4: Casi siempre; y 5: Siempre.

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Bésica
Nivel: Correlacional

Disefio: No Experimental

POBLACION Y
MUESTRA

Poblacién

La poblacion estd conformada
por los 317 trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna,
del afio 2017.

Muestra
La muestra, tomando un nivel

de confianza de 95%, sera de
174 personas.




¢Existe relacion entre las metas
y resultados y la gestion del
talento  humano de los
trabajadores  del ~ Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017?

¢Existe relacion entre los
comportamientos y la gestion
del talento humano de los
trabajadores  del ~ Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017?

¢Existe relacién entre las
habilidades y la gestion del
talento  humano de los
trabajadores  del ~ Gobierno
Regional de Tacna, durante el
periodo 2017?

Determinar la relacién que existe
entre las metas y resultados y la
gestion del talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio
2017.

Determinar la relaciéon que existe
entre los comportamientos y la
gestion del talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el afio
2017.

Determinar la relacién que existe
entre las habilidades y la gestion
del talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
periodo 2017.

Existe relacion entre las metas
y resultados y la gestion del
talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017.

Existe relacion entre los
comportamientos y la gestion
del talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
afio 2017.

Existe relacion entre las
habilidades y la gestion del
talento humano de los
trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, durante el
periodo 2017.

Variable a relacionar 2:
Desempefio Laboral

Definicion conceptual:

Castellanos & Castellanos. (2010). Conjunto de
acciones o comportamientos observados en los
empleados que son esenciales para el logro de
objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa.

Definicion operacional:

Son los resultados obtenidos por trabajadores en
su labor prestada a la comunidad debido al
continuo esfuerzo y motivacion, en base a metas,
resultado, comportamientos y habilidades.

Este se medira a través de una encuesta de 45
preguntas, de las cuales 27 pertenecen a dicha
variable; cuya calificacion sera segun la escala
de Likert: 1: Nunca; 2: Muy pocas veces; 3:
Algunas veces; 4: Casi siempre; y 5: Siempre.

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos:
Instrumentos:

Encuesta de conocimientos
compuesta por 45 preguntas.

Métodos de analisis de
datos:

Se utilizara el software SPSS,
Statgraphics y Microsoft
Excel.




ANEXO N° 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

p Escala de
Variables Dimensiones Indicadores Items (Preguntas Referentes) i
Medicion
1. ¢ Tiene conocimiento de las convocatorias de personal
que se demandan en la institucién?
2. ¢(El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes
medios de difusién (pagina web, aviso radial) para las
convocatorias de personal?
Nunca =1

3. ¢Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para

someter a un puesto a concurso?

4. ¢Posee la institucion los documentos de andlisis y Muy pocas veces = 2
descripciéon de puestos (MOF, ROF, CAP)
Provision de o Reclutamiento (1,2,3) actualizados?
Recursos e Seleccion (4'5,6) 5. ¢lLainstitucion emplea diferentes técnicas de seleccion | Algunas veces = 3
H ° Interés pOf |OS de personal (prueba psicotécnica, prueba de
umanos trabajadores. (7,8,9) conom-mlentos, entre\./l'sta personal, entre otros)? Casi siempre -4
6. ¢Considera la seleccion de personal transparente?
7. ¢Considera que la oficina de Recursos Humanos
ejecuta con eficiencia el proceso de seleccion de Siempre=5
personal?
8. ¢ Existe disefiado un proceso que permita la induccién

organizacional de los nuevos colaboradores?
9. ¢ Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por
las necesidades laborales de sus trabajadores?

10.  ¢El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de
capacitacion?

11.  ¢Existe predisposicién del personal de asistir a los
talleres de capacitacion ofrecidos?

12.  ¢Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo Nunca =1

GESTION DEL TALENTO HUMANO

de sus funciones?
13.  ¢Las necesidades de capacitacion son identificadas de
forma participativa? Si su respuesta es afirmativa, Muy pocas veces = 2

Desarrollo de

R e Induccién (10’11,12) conteste la pregunta 14, caso contrario contine a la
ecursos » Capacitaci6n (13,14,15) pregunta 15. Algunas veces = 3
HumanOS R Desarrollo del Personal 14.  ¢Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros 9

instrumentos para las capacitaciones?

(16,17,18) 15. ¢Ha participado de procesos de capacitacion Casi siempre =4
organizados mediante convenios
(local/regional/nacional) por otras instituciones?

16.  ¢Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el Siempre =5
clima laboral en el trabajo?

17.  ¢Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento
profesional del personal que labora en el Gobierno
Regional de Tacna?

18. (Se desarrollan actividades recreacionales y de

confraternidad en la institucion?




DESEMPENO LABORAL

19. ¢(Se evalla la calidad del trabajo que usted realiza? Si
su respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 20,
caso contrario contintie a la pregunta 21.
20.  ¢Se realiza retroalimentacion respecto a los resultados Nunca = 1
de sus funciones desempefiadas?
21. ¢Considera de manera global, que la calidad del trabajo
o Calidad del trabajo en su oficina se puede mejorar? Muy pocas veces = 2
22. ¢Los usuarios internos (trabajadores) son participes
19,20,21
MetaS y (S ' f ! ,), d | en la evaluacién de su trabajo?
[ ] -—
atlS-aCC|On e 23.  ¢Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en Algunas veces =3
ReSU |tadOS trabajador (22!23124) la evaluacion de su trabajo?
° ASlgnaClon de recursos 24. ¢Se mide la productividad y optimizacién de su Casi siempre = 4
(25,26,27) desempefio laboral?
25.  ¢Su oficina cuenta con los recursos necesarios que
permitan realizar sus actividades laborales? Siempre =5
26. ¢Los recursos que se le entregan son los suficientes
para efectuar su trabajo?
27. ¢ Alguna vez le han limitado o negado la asignacioén de
recursos (computadora, escritorio, Utiles de trabajo)
para su desempefio laboral?
28. ¢Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar
soluciones précticas a los problemas suscitados? Nunca=1
29. ¢El tiempo durante una jornada laboral es suficiente
para cumplir con su trabajo?
30. ¢Se evalla periddicamente su desempefio laboral? MUy pocas veces = 2
o Enfoque en los resultados
(28 2qg 30) 31. ¢Se considera comprensivo y tolerante con sus
Comportamientos oEs viritru de E ui o compafieros de trabajo? Algunas veces = 3
p q p 32.  ¢Considera suficientes sus conocimientos para realizar
(31132 133) su trabajo?
o Motivacion (34,35,36) 33, ¢Procura innovar procesos para la ejecucion de su | Casi siempre = 4
trabajo?
34.  ¢Elclimalaboral en la oficina es bueno?
35.  ¢Construye facilmente relaciones interpersonales con Siempre =5
sus comparfieros de trabajo?
36. ¢Se siente motivado a realizar su trabajo?
37. ¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes
a su cargo?
38.  ¢Seleinstruyo respecto a las funciones a realizar en su
oficina, el primer dia que laboré?
39. ¢Se encuentran actualizadas sus funciones 'y Nunca = 1
responsabilidades laborales en el Manual de
Organizacioén y Funciones (MOF) institucional?
e Conocimiento del Cargo 40.  ¢Ha evidenciado personal interno que no vista | Muy pocas veces = 2
(37 38 39) adecuadamente en la institucion?
Hab| I idadeS e L 41.  ¢Considera importante el cuidado de su presentacion
e Presentacion Personal personal? Algunas veces = 3
(40141142) 42. ¢ Se encuentra establecido, segun el area donde labora,
o Aprendlzaje (43,44,45) normas sobre el correcto uso de vestimenta laboral en Casi siempre = 4
la institucion?
43. ¢ Recibié retroalimentacion respecto al aprendizaje de
sus funciones en la oficina donde labora? Siempre =5
44.  ¢lleva instruccion externa que fortalezca su
desempefio laboral en la institucion (cursos,
diplomados, maestria, doctorado)?
45.  ¢Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje

continuo respecto a sus conocimientos?




ANEXO N° 03: MODELO DE CUESTIONARIO

La Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, periodo 2017

Estimado colaborador:

Es un gusto saludarlo. La presente es una encuesta que permitira al Gobierno Regional de Tacna determinar la relacion
que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de sus trabajadores. Este cuestionario debera
ser llenado por Usted en forma personal, confidencial y an6nima. Por favor no comentar ni mostrar sus respuestas a
otros compafieros. Marque con una (X) la respuesta que mejor se ajuste a su opinidon para cada uno de los items,
teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:

1: Nunca 2: Muy pocas veces  3: Algunas veces 4: Casi siempre 5: Siempre

Por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de contestar ninguno de los mismos.

CUESTIONARIO

DIMENSION: GESTION DEL TALENTO HUMANO

|. Reclutamiento

1. ¢Tiene conocimiento de las convocatorias de personal que se demandan en la
institucion?

2. ¢ El Gobierno Regional de Tacna emplea diferentes medios de difusién (pagina web,
aviso radial) para las convocatorias de personal?

3. ¢Se encuentran definidos el perfil y/o requisitos para someter a un puesto a
concurso?

Il. Seleccién

4. ¢Posee la institucion los documentos de analisis y descripcion de puestos (MOF,
ROF, CAP) actualizados?

5. ¢La institucion emplea diferentes técnicas de seleccibn de personal (prueba
psicotécnica, prueba de conocimientos, entrevista personal, entre otros)?

6. ¢ Considera la seleccién de personal transparente?

Ill. Interés de los trabajadores

7. ¢ Considera que la oficina de Recursos Humanos ejecuta con eficiencia el proceso de
seleccién de personal?

8. ¢ Existe disefiado un proceso que permita la induccién organizacional de los nuevos
colaboradores?

9. ¢Cree Ud. que el Gobierno Regional de Tacna vela por las necesidades laborales de
sus trabajadores?

IV. Induccién

10. ¢ El Gobierno Regional de Tacna posee un plan de capacitacion?

11. ¢Existe predisposicion del personal de asistir a los talleres de capacitacion
ofrecidos?

12. ¢ Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones?

V. Capacitacién

13. ¢Las necesidades de capacitacion son identificadas de forma participativa? Si su
respuesta es afirmativa, conteste la pregunta 14, caso contrario continle a la
pregunta 15.

14. ¢Se utilizan cuestionarios, talleres grupales u otros instrumentos para las
capacitaciones?

15. ¢Ha participado de procesos de capacitacion organizados mediante convenios
(local/regional/nacional) por otras instituciones?

VI. Desarrollo del personal

16. ¢ Se desarrollan actividades para fortalecer y mejorar el clima laboral en el trabajo?

17. ¢Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento profesional del personal que
labora en el Gobierno Regional de Tacna?

18. ¢ Se desarrollan actividades recreacionales y de confraternidad en la institucion?




DIMENSION: DESEMPENO LABORAL

VII. Calidad del trabajo

19. ¢Se evalla la calidad del trabajo que usted realiza? Si su respuesta es afirmativa,
conteste la pregunta 20, caso contrario continde a la pregunta 21.

20. ¢Se realiza retroalimentacion respecto a los resultados de sus funciones
desempefiadas?

21. ¢Considera de manera global, que la calidad del trabajo en su oficina se puede
mejorar?

VIII. Satisfacciéon del

22. ¢Los usuarios internos (trabajadores) son participes en la evaluacién de su
trabajo?

23. ¢ Los usuarios externos (ciudadanos) son participes en la evaluacién de su trabajo?

24. ¢ Se mide la productividad y optimizacion de su desempefio laboral?

IX. Asignacidn de recursos

25. ¢Su oficina cuenta con los recursos necesarios que permitan realizar sus
actividades laborales?

26. ¢Los recursos que se le entregan son los suficientes para efectuar su
trabajo?

27. ¢Alguna vez le han limitado o negado la asignacion de recursos (computadora,
escritorio, Utiles de trabajo) para su desempefio laboral?

X. Enfoque en los resultados

28. ¢Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones practicas a los
problemas suscitados?

29. ¢ El tiempo durante una jornada laboral es suficiente para cumplir con su trabajo?

30. ¢, Se evalla periédicamente su desempefio laboral?

Xl. Espiritu de equipo

31. ¢ Se considera comprensivo y tolerante con sus compafieros de trabajo?

32. ¢ Considera suficientes sus conocimientos para realizar su trabajo?

33. ¢ Procura innovar procesos para la ejecucion de su trabajo?

XIl. Motivacién

34. ¢ El clima laboral en la oficina es bueno?

35. ¢Construye facilmente relaciones interpersonales con sus compafieros de
trabajo?

36. ¢ Se siente motivado a realizar su trabajo?

XIll. Conocimiento del cargo

37. ¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes a su cargo?

38. ¢Se le instruyd respecto a las funciones a realizar en su oficina, el primer dia que
laboro?

39. ¢Se encuentran actualizadas sus funciones y responsabilidades laborales en el
Manual de Organizacién y Funciones (MOF) institucional?

XIV. Presentacién Personal

40. ¢Ha evidenciado personal interno que no vista adecuadamente en la institucién?

41. ¢ Considera importante el cuidado de su presentacion personal?

42. ¢ Se encuentra establecido, segun el area donde labora, normas sobre el correcto
uso de vestimenta laboral en la institucién?

XV. Aprendizaje

43. ¢ Recibi6 retroalimentacion respecto al aprendizaje de sus funciones en la oficina
donde labora?

44, ¢ Lleva instruccion externa que fortalezca su desempefio laboral en la institucién
(cursos, diplomados, maestria, doctorado)?

45, ¢Siente que en su oficina encuentra un aprendizaje continuo respecto a sus
conocimientos?

Muchas gracias.
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SE RESUELVE:
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Organica de Gobiernos Regionales; asimismo el anexo se
publicard en el portal electrénico de la institucion, www.
regiontacna.gob.pe, conforme al Decrefc Supremo N°
001-2009-JUS.

Comuniquese al sefior Presidente del Gobiemo
Regional de Tacna, para su promulgacién.

En la ciudad de Tacna, al dia veintinueve de diciembre
del afic dos mil diez.

JAVIER TELLEZ MAITA
Consejero Delegado del Consejo Regional de Tacna

POR TANTO:
Mando se registre, notifique, difunda y cumpla.

Dado en la sede del Gobiemno Regional de Tacna, al
dia veintinueve de diciembre del afio dos mil diez.

HUGO ORDONEZ SALAZAR
Presidents del Gobierno Regional de Tacna

6078011

Aprueban Reglamento de Organizacion
y Funciones del Gobierno Regional de
Tacna

ORDENANZA REGIONAL
N° 033-2010-CR/IGOB.REG.TACNA

EL CONSEJQ REGIONAL DEL GOBIERNO
REGIONAL DE TACNA

POR CUANTO:

El Consejo Regional del Gobiemo Regional de Tacna,
con fecha veintiocho de diciembre del afio dos mil diez,
en Sesitn Extraordinaria, aprobd la siguiente Ordenanza
Regional;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 191 de la Constitucidn Politica del
Estado, seflala que: “Los Gobiernos Regionales tienen
autonomia politica y administrativa en los asuntos de su
competencia”;

Que, el Decreto Supremo N° 043-2008-PCM, aprueba
los lineamientos para la formulacidn, aprobacién del
Regiamento de Organizacion y Funciones de las entidades
de la Administracion Pablica, en todos sus niveles de
gobierno;

Que, el Reglamento de Organizacion y Funciones
{ROF} es un documento que constituye una de las
herramientas basicas de las organizaciones puablicas, ya
que establece la naturaleza, fija la finalidad, y determina
fas funciones generaies y especificas de los érganos y
ias unidades organicas, determinandose claramente sus
competencias;

Que, mediante Ordenanza Regional N° 003-2008-CR/
GOB.REG.TACNA de fecha 03.Marzo.2008 se aprueba
el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) det
Gobiemo Regional de Tacna;

Que, el Reglamento de Organizacion y Funciones
{ROF)propuesto, consta de dieciséis Titulos, ciento setenta
Articulos, cuatro Disposiciones Complementarias, cinco
Disposiciones Transitorias y Finales, y el Organigrama
Estructural;

Que, con Oficio N® 489-2010-GGR-PR/IGOB.REG.
TACNA de fecha 16.Diciembre.2010, e! sefior Presidente
Regional Econ. Hugo Ordofiez Salazar solicita al Consejo
Regional que apruebe mediante Ordenanza Regional,
el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) del
Gobierno Regional de Tacna, para lo cual adiunta el informe
N° 092-2010-GGR/GOB.REG.TACNA de la Gerencia
General Regional, Informe N° 1260-2010-ORAJ/GOB.
REG.TACNA de la Oficina Regional de Asesoria Juridica,

informe N° 414-2010-8GDO-GRPPAT/GOB.REG.TACNA
y ol Informe Técnica Sustentatorio, ambos de la Gerencia
de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial, todos los documentos antes mencionados,
sustentan y recomiendan la aprobacidn de fa propuesta
normativa;

Que, el Pleno del Consejo Regional, en mérito a
sus atribuciones, y por las consideraciones expuestas,
debatido y conforme a los articulos 15 titeral a), 36
y 37 fiteral a) y 38 de la Ley N°® 27867 - Ley Organica
de Gobiermnos Regionales y el Reglamento Interno del
Consejo Regional de Tacna, en Sesidon Extraordinaria de
la fecha, ha aprobado la siguiente;

ORDENANZA REGIONAL

Articulo Primero.- APROBAR EL REGLAMENTO DE
ORGANIZACION Y FUNCIONES (ROF) DEL GOBIERNO
REGIONAL DE TACNA, el cual contiene: dieciséis
{16} Titulos, ciento setenta {170) Articulos, cuatro (04)
Disposiciones Complementarias, cinco (05) Disposiciones
Transitorias y Finales y el Organigrama Estructural,
asimismo se adjunta el Informe Técnico Sustentatorio; de
acuerdo al anexo que forma parte de la presente norma
regional.

Articulo Segundo.- ENCARGAR a la Gerencia
General Regional y Gerencia Regional de Planeamiento,
Presupuesto Acondicionamiento  Territorial, la
implementacion de la presente norma regional.

Articulo Tercero.- PUBLICAR y DIFUNDIR la presente
Ordenanza Regional en el Dianio Oficial El Peruano en
cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 42 de fa Ley
Qrganica de Gobiernas Regionales; asimismo, los anexos
se publicaran en el portal electrénico de la institucion,
www.regiontacna.gob.pe, conforme al Decreto Supremo
N° 001-2008-JUS.

Comuniquese al sefior Presidente del Gobierno
Regional de Tacna, para su promuigacién.

En la ciudad de Tacna, al dia veintinueve de diciembre
del afto dos mil diez.

JAVIER TELLEZ MAITA
Consejero Delegado del Cansejo Regional de Tacna

POR TANTO:
Mando se registre, notifique, difunda y cumpla.

Dado en la seds del Gobierno Regional de Tacna, al
dia veintinueve de diciembre del afic dos mil diez.

HUGO FROILAN ORDONEZ SALAZAR
Presidente Regional del Gobiermno Regional Tacna

607799-9

Aprueban Cuadro para Asignacion
de Personal del Archivo Regional de
Tacna

ORDENANZA REGIONAL
N® 034-2010-CR/GOB.REG.TACNA

EL CONSEJO REGIONAL DEL GOBIERNO
REGIONAL DE TACNA

POR CUANTO:

El Consejo Regional del Gobiemo Regilonal de Tacna,
con fecha veintiocho de diciembre del afic dos mil diez,
en Sesion Extraordinaria, aprobd ta siguiente Ordenanza
Regional;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 191 de la Constitucién Politica del
Estado, sefiala que: “Los Gobiernos Regionales tienen




T FICA: Que la presente copia es
in 1 soroduccion det original que

ool vista e hice confrontacidn de
T - 0
| 17 Al 2004

............................
.......................

‘GOBIERNO REGIONAL; DE TACNA
CONSEJO REGIONAL
LEY N° 27847, 27903y 28013

ORDENANZA REGIONAL .=

FEDST TARIO (Suplante)

020-2004-CR/GOB.REG. TAGNA i 155 2003 Gob. Reg. Tacna

POR CUANTO:

El Consejo Regional de Tacna, en su Sesion Extraordinaria de fecha 10 de Agosto del 2004, ha
aprobado la Ordenanza Regional siguiente:

CONSIDERANDO;

. e 0/\ .

> . Que, el Gobierno Regional de Tacna, tiene autonomia politica, econémica y administrativa en los
b - A0S suntos de su competencia, constituyendo una de sus atribuciones, aprobar su organizacién
Ul L interna de conformidad con lo establecido en los Articulos 191 y 192° de la Constitucién Politica

e del Peri, modificada por la Ley N° 27680 — Ley de reforma Constitucional y Articulo 10° -
I Competencias Exclusivas- inciso ¢) de la Ley N° 27867, Ley Orgénica de Gobiemo Regionales;

Que, con la Ordenanza Regional N° 002-2003-G.R.TACNA, se aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF) de la Sede del Gobierno Regional de Tacnay su modificatoria
Ordenanza Regional N° 008-2003-G.R.TACNA;

Que, mediante Resolucién Ejecutiva Regional Ne 336-2004-GGR/GOB.REG.TACNA, de fecha 10
de Agosto del 2004, se aprueba el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna;

Que, el numeral 4.1 de la Directiva N° 001.95-INAP/DNR, aprobada mediante Resolucion
Jefatural N° 095-95-INAP/DNR, Normas para la formulacion del Manual de Organizaciones Y
Funciones — MOF, como documento nomativo describe las funciones especificas a nivel de
cargo o puesto de trabajo desarroliadas a partir de la estructura organica y funciones generales
establecidas en el Reglamento de organizacién y Funciones, asl como en base a los
requerimientos de cargos considerados en el Cuadro Para Asignacion de personal (CAP).

Que, de conformidad con Resolucién Presidencial N° 057-CND-P-2004, de fecha 06 de julio del
2004, se aprueba ia Directiva N° 002-CND-P-2004 “Normas para la Ejecucion de la Transferencia
a los Gobiernos Regionales y Locales, durante el afio 2004, de los Fondos y Proyectos Sociales,
Programas Sociales de Lucha contra la Pobreza, y Proyectos de Inversién de Infraestructura
Productiva de alcance Regional, incluidos en el Decreto Supremo N° 038-2004-PCM"

Que, la Directiva N° 002-CND-P-2004, sefiala que los Gobiernos Regionales Yy Locales
comprendidos en la Transferencia de los Proyectos Especiales, deberan de cumplir con presentar
los siguientes Mecanismos de Verificacion: El Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF,
E| Manual de Organizacién y Funciones MOF, el Cuadro de Asignacion de Personal - CAP y el
Presupuesto Analitico de Personal — PAP, debidamente aprobados por Ordenanza Regional;

Que, como exigencia de la Directiva N° 002-CND-P-2004, resulta necesario aprobar mediante
Ordenanza Regional el Manual de Ordanizacion y Funciones (MOF) de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna; ,




GOBIERNO REGleAL DE TACNA
CONSEIO REGIONAL
LEY N° 27847, 27902y 28013

ORDENANZA REGIONAL

020-2004-CR/GOB.REG.TACNA

Que, en mérito a la Ley N° 27867 y su modificatoria Ley N° 27902y Ley N° 28013 -Ley Organica
de Gobiermnos Regionales, Articulo 15% inciso a) y Articulo 38° el Consejo Regional aprueba la
siguiente:

ORDENANZA

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el Manual de Organizacion y Funciones — MOF de la Sede
del Gobiemo Regional de Tacna, cuyo texto forma parte de la presente Ordenanza.

ARTICULO SEGUNDO.- DEROGAR, todas las disposiciones que se opongan a la presente
Ordenanza.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la Direccion Regional de Administracién efectie la
publicacion de la presente Ordenanza en el Diario Oficial El Peruano y la Oficina de Soporte
Informatico realice la publicacién en el Portal Electrénico de la Region.

Comuniquese al sefior Presidente del Gobierno Regional de Tacna para su promulgacion.

En Tacna, al décimo dia del mes de agosto del afio dos mil cuatro.

JULIO ANTONIO ALVA CENTURION
Presidente del Consejo Regional

POR TANTO:
Mando se publique y cumpla

Dado en la Sede Central del Gobiemo Regional de Tacna, al décimo dia del mes de Agosto del
afo dos mil cuatro.

oz
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o ORDENANZA
Artlculo Primero- APROBAR, el Cuadro para Asig-

- nacion de Personal (CAP) de la Sede del Gobiemo Regio-
‘nal-de Tacna, contenida en un total de 279 cargos, consta

de folios ocho (08), cuyo texto se encuentra en el Anexo
adjunto que forma parte integrante de la presente Orde-

anza.
Artfculo Segundo.- DEROGAR, todas las disposicio-
‘nes que se opongan a la gresenta Ordenanza. :
Articulo Tercero- DISPONER, que la Direccién Re-
 glonal de Administracién efectde la publicacion de la pre-
" sente Ordenanza en el Diario Oficial El Peruano y la Ofici-
“na de Soporte Informatico fealice la publicacién en el Por-
tal Electrénico de la Regidn. S

Comuniquese al sefior Presidente del .Gobiernb Regio-
_nal de Tacna para su promulgacion.

En Tacna, al décimo'dfa del mes de agosto del afio.dos
mil cuatro. o

JULIO ANTONIO ALVA CENTURION
Presidente del Consejo Regional

POR TANTO: ,

-, Mando se publique'y cumpia

"~ Tacna, al décimo dia del mes de agosto del afio dos mil
cuatro.. ’

JULIO ANTONIO ALVA CENTURION
Presidente del Gobierno Regional de Tacna

15730

| Aprueban Presupuesto Anslitico de Per-
:sonal de la Sede del Gobierno Regional

ORDENANZA REGIONAL el ,
N2 019-2004-CR/GOB.REG.TACNA

POR CUANTO:

El Consejo Regional de Tacna, en su Sesién. Extraordi-
naria de fecha 10 de agosto del 2004, ha aprobado la Or-
denanza Regional sigulente: s

QONS]DEHANDO;

. Que, el Gobierno Regional de Tacna fiene autonomia
politica, econdmica’y administrativa erv 1os asuntos de su

‘competencia, constifuyerido una de sus atribuciones, apro- -{

Aar su organizacién interna de conformidad con lo estable-
ido en los Artfculos 1912y 1922 de la Constitucién Politica

- _del Pert, modificada por la Ley N2 27680 - Ley de Reforma
Constitucional y Artlculo 102 -Competencia Exclusivas- in-

“¢igo c) de la Ley N® 27867, Ley Orgénica de Gobiernos -

Regionales; .
Qus, e! Presupuesto Analitico de Personal (PAP) ha sido

001-82-INAP/DNP “Normas Para la Formulacién de Pre-
upuesto Analitico del Personal (PAP), en las entidades
del Sector Piblico” aprobada por la Resolucién Jefatural
N® 019-82-INAP-DIGESNAP; -

- Que, el Presupuesto Analitico de Personal (PAP), cons-
tituye un documento técnico normativo de Gestién Institu-
cional que contiene las plazas debidamente presupuesta-
das, los mismos que se encuentran considerados en el
Cuadro de Asignacién Personal; )

Que, ol Presupuesto Analitico dé Personal (PAP) es un
instrimento indispensable de Igce’rstiém interna, cuya elabo-
racién es de caracter obligatorio en las instituciones de la

ministracion Publica. ' .

.~ Que, con la dacién de la Ley N® 27783, Ley de Bases
_de la Descentralizaci6n, se r%gula la estructura y organi-
2acién del Estado en forma democrética, descentraliza-
_da’y desconcentrada, correspondiente al Goblerno Na-
lonal, Goblernos Reglonales y Gobiernos Locales, esta-
bleciéndose entre otros aggectqs de sus competenclas;
- Que, con la Ley N® 27867 y sus modificatorias las Le-
-yes8 N%s. 27902y 28013, se norma la estructuta, organiza-
. :‘:‘n competencias y funciones de los Goblernos Regio-
_ hales; . .

" Dado en'la_ Sede Central del Gobierno-Regional de

‘nal'de Tacha para su promulgacion.

“formulado de conformidad a lo normado por la Directiva N®'

. Que; mediante Ordenanza Regionai N% 002-2003-

.G.R.TACNA, se aprueba el Reglamento de Organizacién
y Funciones (ROI§ del Goblerno Regional de ‘lacna; asi-
mismo, con la Ordenanza Regional N? 008-2003-
G.R.TACNA, se aprueba las modificatorias del indicado
‘Reglamento;
_Que, la Resolucién Ejecutiva Regional N? 495-2003-
G.R.TACNA, de foecha 19 de septiembre del 2003, aprue-
ba el Presupuesto Analitico de Personal (PAP) de la Sede
del Goblerno Regional de Tacna, contenlendo un total de
120 plazas presupuestadas; )

Que, mediante Resolucién Presidencial N® 057-CND-
P-2004, de fecha 6 de luﬂo del 2004, aprueba la Directiva
N# 002-CND-P-2004 *Normas para la Ejecucién de la
Transferencia a los Gobiernos Regionales y Locales, du-
rante el afio 2004, de los Fondos y Proyectos Sociales,
Programas Sociales de Lucha contra la Pobreza, y Pro-
yectos de Inversion de Infraestructura Productiva de al-
cance Regional, incluidos en el Decreto Supremo N¢ 038-
2004-PCM". A

- Que, la Directiva N°® 002-CND-P-2004, sefiala que

- Gobiermnos Regionales y Locales comprendidos en laTrans-
ferencia de ios Proyectos Especiales, deberdn de cumplir
con presentar los siguientes Mecanismos de Verificacion:
El Reglamento de Organizacién y Funciones --ROF, El
Manual de Organizacién y Funciones MOF, el Cuadro de
Aslgnacién de Parsonal - CAP y el Prasupuesto Analitico
de Personal - PAP, debidamente aprobados por Ordenan-
za Regional; . P

Que, como exigencia de la Directiva N® 002-CND-P-
2004, resulta necesario aprobar mediante Ordenanza Re-
,gional el Presupuesto Analitico de Personal (PAP) de la

ede del Gobierno Reglonal de Tacna;

Que, en mérito a la Ley N® 27867 y su modificatoria Ley
N2 27902 y Ley N*° 28013 -Ley Orgénica de Gobiernos
Regionales, Articulo 152 inciso &) y Artlculo 389, el Conse-
jo Regional aprueba la sigulente: ' )

ORDENANZA

. Articulo Primero.- APROBAR, el Presupuesto Analfti-..
co de Personal (PAP) de la Sede del Gobierno Regional de:
Tacna, que contiens un total de 120 plazas presupuesta- -
das, %ue consta.de a folios slete (7), cuyo texto forma par-
te de la presente Ordenanza. ) .

Articulo Segundo.- DEROGAR todas las disposicio-
nes que se opongan a la presente Ordenanza.

" Articulo Tercero.- DISPONER que la Direccion Reglo-
nal de Administracién efectde la publicacién de la presente
Ordenariza en el Diario Oficlal El Peruano y la Oficina de
Soporte Informético realice la-publicacién en el Portal Elec-
trénico de la Regién. : . .

_.._Comunfquese al sefior Presidente del Gobierno Reglo-
En Tacna, al décimo dia.del mes.dé.a :
‘mil-cuatro. e

JULIO ANTONIO ALVA CENTURION ..
Presidente del Consejo Regional

' POR TANTO:
Mando se publique y.cumpia

Dado en la Sede Central del Gobierno Regional de Tac-
na, al décimo dfa del mes de agosto del afio dos mil cuatro.

JULIO ANTONIO ALVA CENTURION
Presidente del Gobierno Regional de Tacna

15731

Aprucban Manual de Organizacién y

Funciones de la Sede del Gobierno Re-

glonal S
ORDENANZA REGIONAL

-N® 020-2004-CR/GOB.REG.TACNA

POR CUANTO: _ _ :

El Consejo Reglonal de Tacna, en su Sesién Extraordi-

naria de fecha 10 de a?eosto del 2004, ha aprobado la Or-
denanza Reglonal sigulente: - : E

gOStadelaﬁodos




12

"~ CONSIDERANDO;

Que, el Gablerno Reglonal de Tacna, tlene autonom(a
iitica, econdmica y administrativa en los asuntos de su
competencia, constituysndo una de sus atribuclones, apro-
par su organizacién interna de conformidad con lo estable-
cido en los Articulos 1910y 1929dea Constitucién Politica
del Pert, modificada por la Ley N8 27680 - Ley de Reforma
Constitucional y Artlculo 10% - Comaetenclaa Exclusivas-
inclso ¢) de la Ley Ne 27867, Ley
" Reglonales; . ) S
Que, con.la Ordenanza Regional N*® 002-2003-
G.R.TACNA, se aprueba el R lamento de Or?anlzadén y
Funclones (ROF) de la Sede del Goblerno Reﬁ onal deTac-
odificatoria Ordenanza Regional N¢ 008-2003-

su m

G.R.TACNA; .
Que, mediante Resolucién E‘Jecutlva Reglonal N¢ 336-
2004-GGRIGOB.REG.TA(_:NA. e facha 1 de agosto del
al de Organizacién tnclones

ierno Regional de Tacna;

o ta Directiva N° 001.65-INAP/DNR,
esolucion Jefatural N? 095-05-INAP/
ta formutacion del Manual de Organiza-
MOF, como documento normativo des-
espacificas a nivel de cargo 0 puesto de
. les: estructura organica y fun-
clones generales @ ecidas en el Reglamento de organt-
ndones.aslcomoenbasaaloer:;taeﬂmlentoe
Asignacién de

siderados en el Cuadro Para

" Que, do ¢! con Resolucion
CND-P-2004, de fecha 6 de ullo del '
rectiva N 002-CND-P-2004 “Normas para la E

uctiva

Supremo Nt 038-2004-PCl
N9 002-CND-P-2004; sefiala qué los
Goblernos e%onalee y Locales com en la Trans-
ferencla de los ro&?oe Especlales, rén de cumplir con
presentar los sigulentes Mecanismos de Verificacion: El Re-
gamento de izacién y Funclones - ROF, El Manual de
1 A¥ unciones MOF, e| Cuadro de de.
. aP:Laonal -ntt:e yel mepuecsﬁ:nalm%deg:raslom[- PAP,
exlgenclgoc‘Ie ia Dlrectlv:gl‘ 002-CNOD-P-

Que, como
2004, resuita necesario aprobar mediante Ordenanza Re-

. glon‘alel Manual de Organizacién y Funciones (MOF) de la |
Q

del Goblerno Reglonal de Tacha; .
ue, ritoa l:?.q

en 927867 y su modificatoria Ley
N® 27002 y.Ley N® 28013 -Ley Orgénica de Goblernos
onales, Articulo 15° Inclso &) Y Artlculo 389, el Conse-

lonal aprueba la sigulent

" ol Manual de Organiza

del Gobierno Reglonal
Ordenanza.

ROGAR, '

resente Ordenanza. .

" Articulo Tercero~ Di PONER, que la Direccion Re-
glonal de Administracion efectde la publicacién.de la pre-
sente Ordenanza en el Diarlo Oficial El Peruanoy la Ofici-
na de Soporte Informético realice'la publicacién en el Por-
tal Electrénico de la Regidn. ] .

~ Comunlquese al sefior Presidente del Goblerno Reglo-
nal de Tacna para 8u promu?aclbn. ’ .
En Tacna, 8l décimo dia del mes de agosto del'afio dos
mil cuatro.

JULIO ANTONIO ‘ALVA CENTURION
. Presidente del Consejo Regional

POR TANTO:
Mando se publique y cumpla -

de Tacna, cuyo texto forma
Artfculo Segundo.- D
nes que se opongan & la

na, al décimo dfa del mes de agosto del afio
JULIO ANTONIO ALVA CENTURION

mil cuatro.

Dado en la Sede Central del Goblerno Reglonal deTac

‘Aprucban Plan de Desarrollo Regional -
Concertado de la Regién Tacna 2008 -
2008 . )
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- onnENANiAnseloNAL :
. N®021-2004-CR/GOB.REG.TACNA

POR CUANTO:

El COnpé]o Reglonal de Tacna, én su Sesién Extraordl-.
naria de fecha 10 de & osto del 2004, ha aprobado la Or-
denanza Reglonal siguiente: .

GONSIDERANDO;

Que, la Ley Orgdnica de Qobierno Re%onales. Ley
Ne 27867 y sus modificatorlas las Leyes N°s, 27902 y
28013, se norma la estructura, organizacién, compe-
tencias y funciones de los Goblernas Regionales; :
Que, la referida Ley, estipula que el Presidente Re-
lonal tiene la slgulente atribucién: presentar al.Conse-
o Reilonal ol Plan de Desarrollo Reglonal Concertado
y el Plan Anual y el Presupuesto Participativo Anual;
- Que, son atrlbuciones
bar, modificar o derogar las normas que reguien o re-

Concertado y de confor-
uestaria del Esta-
enieral de 1a Repu-

Plan de Desarrollo Reglonal
midad con la Ley de Gestion Presu
do, leyes anuales del Presupuesto
blica y la ey de.Prudencla'y Trangparencla Fiscal;
Que, con fecha 18 de julio del 2003, los miembros
del Consejo Reglonal Tacna, tos miembros plenocs & In-
vitados del Consejo de Coordinacion Reglonal. el Equi-
%o Técnico Reglonal y Representantes ce ta Socledad
ivil,-validaron la visién de desarrollo, objetivos aestra-
téflcoe de la Regién Tacna, asl como los criterlos de
florizaclén para el talier delibetarivo del presupuesto
004, y como resuitado de la exposicién de la propues-
ta de desarrolio 2003-2008 para la Reglon Tacna, fue
- aprobada por log asistentes a la sesion de validacién;
Que, con fecha 24 de julio del 2004, en Sesién Ex-
traordinaria del Consejo de g
Tacna, se presenté los resultados del
ramacién participativa del presupueé

o 2004, el cual

Reglonal dé la Regién Tacna 2003-2006;
..Que, en-Sesiones Extraordinarlas de' Consejo Re-
glgnal de fecha 24 y 26 de jullo del 2003, se aprobé el
teproyecto de Presupues: o del Goblerno Reglonal dé
éTgpg‘?r.-. a8 ¢ relclo, Flacal: 2004 fu
{ado: :

miembros .
“dentro del marco del Plan de
certado de la Regién Tacna 2003-2006;

2004-CR/GOB.REG.TACNA, de techa 12 de enero del
2004, se aprobd el Plan de Desarrollo Reglonal Con:
certado de la Region Tacna 2003-2006; -
Que, de conformidad con la Resolucién Presiden-
cial N 067-CND-P-2004, de.fecha 6 g&lullo del 2004,
aprueba ia Directiva N? 00_2-CND-P-2 “Normas para
la Ejecucién de la Transférencia a los
glonales y Locales, durante el afio 2004, de los Fondos
y Proyectos Soclales, Programas Soclales de Lucha
contra la Pobreza, y Proyectos de Inversion de infraes-
tructura Productiva de aicance Heglohai. Inciuldos en
.ol Decrsto Supremo N¢ 038-2004-PCM"; *
. N® 002-CND-P-2004, gefiala que

ales, deberdn
cumplir con presentar (08 sigulentes Mecanismos de
Veriticacién: E! Plan de Desarrollo Regional Concerta-
do 2003 - 2008 y ia Ordenanza Reglonal que los aprue-

ba; .-

Que, ‘como exigencia de 1a Directiva-N¢ 002-CND-
P-2004, resulta necesario aprobar mediante Ordenan-
za Reglonal el Plan de.Desarrolio Reglonal Concerta-
.do 2003 - 2008; . :

Que, en mérito a la Le
Ley N9 27002 y Lay Ne 28
nos Reglonales, Articulo 15° Inciso a) y Articulo 384, el

N¢ 27867 y su.modificatorla

Presidente del Goblemo Reglonal de Tacna
1 . .

Consejo Reglonal aprueba la sigulente:

del Consejo Reglonal: apro- .

glamenten-los asuntos y materlas de co;npetencla y fun- -
| glones del Gobierno Reglonal y
ol Presupuesto Reglonal Participativo, en el marco del *->--

e concertado sobre el marco del Plan de Desarrallo

que:fue -

Que, mediants Acuerdo de Consajo Reglonal N@ 002- '

los Goblernos Reglonales y Locales comprendidos en -

13 -Lay Orgénlca de Gobler-

aprobar el Pian Anual y-{ . ‘

Coordinacién Regional de a
as0 de pro- -

Goblernos Re- -
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