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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la correlacion entre la
gestion del talento humano y el cumplimiento de la funcion consular, para lo cual
se empledé un enfoque cuantitativo, se desarroll6 un estudio basico de nivel
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. La poblacién
de estudio estuvo conformada por 80 funcionarios consulares que laboraron y se
encuentran trabajando en las oficinas consulares. Los resultados evidenciaron
gue la gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el
cumplimiento de la funcion consular, dado que el 77.5% de personal consular
considera que la gestion del talento humano es de nivel medio y el 90% de los
mismos considera que el cumplimiento de la funcién consular es de nivel medio.
En ese sentido, se determiné que se tiene que mejorar la gestion del talento
humano y el cumplimiento de la funcion consular, concluyendo que la Cancilleria
debe mejorar las politicas sobre la gestion del talento humano e implementarlas

en forma constante para el personal que sirve en el exterior.

Palabras clave: gestion del talento humano, funcién consular, derecho consular.



Abstract

The main objective of the research was to determine the correlation between the
management of human talent and the fulfillment of the consular function, for
which a quantitative approach was used, a basic study of correlational level was
developed, with a non-experimental cross-sectional design. The study population
consisted of 80 consular officers who worked and are working in consular offices.
The results showed that the management of human talent is significantly related
to the fulfillment of the consular function, given that 77.5% of consular personnel
consider that the management of human talent is medium level and 90% of them
consider that compliance with the consular function is medium level. In this sense,
it was determined that the management of human talent and compliance with the
consular function must be improved, concluding that the Ministry of Foreign
Affairs must improve policies on the management of human talent and implement

them constantly for the personnel who serve in the abroad.

Keywords: human talent management, consular function, consular law.



l. Introduccién

Un aspecto importante para el presente estudio es identificar que la finalidad
de la gestion del talento humano es crear cualidades competitivas en las personas
designadas a generar diferentes recursos a fin de que se permita lograr alcanzar
con éxitos los objetivos propuestos. En Latinoamérica la gestion del talento humano
sufrié ciertas transformaciones llevando al mercado y al logro de recursos como
principal prioridad. Sin embargo, las ideas progresistas de los paises se han
enfocado en buscar un cambio, colocando como primacia el bienestar laboral de
los trabajadores y han desarrollado un conjunto de alternativas e innovaciones en
las diferentes areas lo que conlleva a una mejoria en este tipo de gestion (Silva et
al., 2020). Los desafios en este tipo de gestion y los requerimientos estratégicos

adecuados han adquirido un reconocimiento a nivel mundial (Al Jawali et al, 2021).

El Peru considera que la administracion del recurso humano adquirié gran
protagonismo para las instituciones y ha adquirido un papel importante para las
organizaciones. En ese sentido, la escuela Nacional de Administracion Publica ha
creado un curso sobre el proceso de recursos humanos mediante el cual proponen
y priorizan los principios que forman parte de la funcion publica y del actuar de todo
funcionario publico, considerando como principio general el deber de orientar el
trabajo hacia el bienestar de la sociedad, garantizando los derechos del ciudadano

(Escuela Nacional de Administracion Puablica, 2021).

En tal sentido, todas las actuaciones de los funcionarios publicos deben
buscar proteger, promocionar y garantizar de los derechos del ciudadano ya sea
gue se encuentre en el interior de Peru o en el exterior, es decir que haya migrado
fuera de pais. La migracién no es un tema nuevo a lo largo de los tiempos ha
existido, conforme la sociedad ha ido avanzando, el ser humano ha tenido que
migrar con el objetivo de buscar y encontrar mejores oportunidades de trabajo
(Gutiérrez et al., 2020).

El Estado peruano no se ha mantenido ajeno frente a este fendmeno. El
Instituto Nacional de Estadistica (INEI, 2022) calcula que aproximadamente la
salida anual de compatriotas al exterior asciende en 106 mil connacionales que han

registrado su salida y no han regresado al Perd, en los ultimos 31 afos.



Adicionalmente, indica que la salida anual de peruanos se duplic6 considerando
que en el afio 1990 se calculaba que 46 mil 596 compatriotas salieron del Perd en
comparacion del afilo 2020 que se registré cerca de 94 mil 374 nacionales que

decidieron migrar al exterior.

En el contexto institucional, la investigacion se centra en la realidad de la
funcion consular, considerando que esta funcién se establece como un servicio de
naturaleza publica que ofrece el Peru a los connacionales residentes en el exterior,
especialmente respecto a los temas vinculados de la administracién publica que
deben efectuarse en el exterior (Reglamento Consular, 2005). Cabe mencionar que
sobre esta funcién se ha detectado una realidad problemética del déficit en su
cumplimiento, debido fundamentalmente al incremento de la migracion
internacional y a las capacidades y aptitudes de los funcionarios en el cumplimiento
de su funcidn, ya que por desconocimiento de los aspectos relacionados a los
tramites consulares, asistencia y proteccion del migrante, brindan un servicio
ineficiente que no ayuda a resolver las necesidades de los connacionales y genera

malestar en los compatriotas y un aliento de insatisfaccion.

Frente a esta problematica se realiza este estudio con el propdsito de
responder al problema con la pregunta: ¢ Qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y el cumplimiento de la funcion consular de los funcionarios
consulares que brindan servicio en el exterior? En esa misma linea se considera
cinco problemas especificos: (a) ¢Qué relacidn existe entre la admision de
personas y el cumplimiento de la funcién consular?; (b) ¢ Qué relacion existe entre
la aplicacion de personas y el cumplimiento de la funcién consular?; (c) ¢Qué
relacion existe entre la compensacion de las personas y el cumplimiento de la
funcién consular?; (d) ¢ Qué relacion existe entre el desarrollo de las personas y el
cumplimiento de la funcion consular?; (e) ¢ Qué relacidén existe entre el monitoreo

de las personas y el cumplimiento de la funcién consular?

El presente estudio contiene un aporte practico, metodologico y tedrico. Con
relacion a lo tedrico se adquiri6 mayores conocimientos respecto a las variables de
estudio se orient6 a definir los conceptos, revisando las teorias planteadas

mediante la cual se destacé la relevancia que constituye la gestion del talento



humano para el cumplimiento de la funcién consular, aportando mayor informacion
tedrica sobre la materia a fin implementar correctamente la gestion del talento
humano en los Consulados peruanos. El aporte practico, esta orientado en
evidenciar la necesidad de realizar programas especializados de capacitacion
practica y evaluacién constante al personal que brindara servicios en los
consulados. En cuanto al aporte metodolégico, es preciso indicar que se construyé
y disefid un instrumento que permiti6 medir adecuadamente las variables de
investigacion, aportando de tal manera instrumentos validos y confiables para

posteriores trabajos de investigacion con rigor cientifico.

Este estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el cumplimiento de la funcién consular. Asimismo,
posee cinco objetivos especificos, a saber: (a) Determinar la relacion entre la
admision de personas y el cumplimiento de la funcion consular; (b) Determinar la
relacion entre la aplicacion de personas y el cumplimiento de la funcion consular;
(c) Determinar la relacidon entre la compensacion de las personas y el cumplimiento
de la funcion consular; (d) Determinar la relacion entre el desarrollo de las personas
y el cumplimiento de la funcion consular y (e) Determinar la relacion entre el

monitoreo de las personas con el cumplimiento de la funcién consular.

La hipdtesis general de este estudio es: La gestion del talento humano tiene
una relacion significativa con el cumplimiento de la funcion consular. Ademas, tiene
cinco hipotesis especificas: (a) La admision de personas se relaciona en forma
significativa con el cumplimiento de la funcién consular; (b) la aplicacion de
personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento de la funcion
consular; (c) la compensacion de las personas se relaciona en forma significativa
con el cumplimiento de la funcion consular; (d) el desarrollo de las personas se
relaciona en forma significativa con el cumplimiento de la funcién consular y (e) el
monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento

de la funcién consular.



. Marco Teérico

En Lima, Rosas (2022), realiz6 un trabajo con un enfoque cuantitativo con el
objeto de identificar que el procedimiento administrativo tiene una relacién con la
gestion del talento humano de los gobiernos locales, cuya poblacion fueron 110
personas entre funcionarios y personal administrativo. El resultado alcanzado fue
gue se determind la relacidon que se encuentra con el procedimiento administrativo
y la gestion del talento humano, concluyendo incorporar nuevos métodos y
estrategias adecuadas para mejorar este tipo de gestion.

A su vez, Su (2022), realiz6 una investigacion en Lima sobre la
modernizacion de la gestion consular desde el enfoque de planeamiento
estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y evaluacion: analisis del
programa presupuestal 0062, periodo 2018-2021, el cual tuvo como objetivo
conocer como el referido programa modernizé la gestion consular, entre los afos
2018 y 2021, desde el enfoque de planeamiento estratégico, presupuesto por
resultados y seguimiento y evaluacién, cuyo resultado desde el enfoque de
planeamiento estratégico fue que ayudo a orientar la gestion consular hacia una
mayor comprension de la realidad de los compatriotas que viven fuera del Per en
virtud a que la metodologia del programa se dirigié en el publico objetivo y en sus

problemas publicos que atafien.

Por su lado, en Trujillo Bada (2022), hizo un estudio con el objeto de
identificar la relacidbn que se encuentra entre el rendimiento en trabajo de una
empresa dedicada a servicios de combustible con la gestion del talento humano,
aplicando un disefio correlacional descriptivo, con un tipo de estudio de corte
transversal no experimental. Tuvo como muestra a 40 empleados a quienes se les
encuestd con cuestionarios, el resultado alcanzado fue determinar que realmente

hay una relacién del rendimiento laboral con la gestién del talento humano.

En Chiclayo Velasquez (2022), elabor6 un trabajo de investigacion
cuantitativo para identificar si el desempefio laboral de los asalariados de la
Municipalidad de Cajamarca y la gestidn del talento humano se relacionaban entre
ellas, el disefio utilizado en esa ocasion fue no experimental y de tipo basico. Al

respecto, con el estudio realizado se corrobordé entender la importancia vital que



representa la relacion innegable del desempefio laboral con la gestion del talento

humano en toda institucion privada o publica.

El estudio realizado en el Cusco por Loaiza y Canahuire (2022), fue con el
objeto de determinar si existe una relacién entre la gestion del talento humano con
el ambiente laboral. El resultado logrado consistié en que se identificd la conexién
gue se encuentra entre la gestion del talento humano y el lugar o espacio donde se
realizan las funciones encomendadas, cuya conclusion fue que realizando la
correcta gestion del talento de personal conllevara a propiciar un ambiente de
trabajo idoneo generando mayores compromisos en los trabajadores, los cuales se

veran motivados incrementando el rendimiento.

Del mismo modo, Castafieda (2019), elabord un trabajo de investigacion en
Lima descriptivo correlacional a fin de verificar si existe una relacion entre el
rendimiento de los equipos de trabajo respecto al ambito privado empresarial con
la gestion del talento humano, cuya poblacién fueron 500 empresas privadas. Los
resultados sefalaron que se encuentra una relacion con un grado positivo y

significativo.

A nivel internacional en Ecuador Mendoza vy Villafuerte (2022), hicieron un
estudio con el objeto de analizar el manejo del talento humano ecuatoriano de
acuerdo al modelo de Chiavenato. La metodologia que utilizaron fue un estudio
cualitativo con un paradigma critico reflexivo. En esa linea, analizaron once
instituciones publicas y privadas, las técnicas de investigacion que emplearon
fueron lista de cotejo, entrevistas y observacion contextualizada. Concluyeron que
en las organizaciones analizadas limitan este tipo de gestién al procedimiento
administrativo relativo a la etapa de seleccién y remuneracion, olvidandose de los
factores de desarrollo organizacional y ambiente laboral adecuado para los

trabajadores.

Por otro lado, la investigacién que realiz6 Mendoza (2022) en Ecuador, tuvo
como objetivo obtener una mejoria en la gestion del talento humano respecto a la
comision de transito, cuyo objetivo fue conseguir un mejor desempefio la
organizacion. Se emple6 una un enfoque cuantitativo y descriptivo, se realiz6 una

encuesta mediante el cual se pudo identificar a profundo las etapas de la dicha



gestion en la institucion. El resultado obtenido fue que se determind la relacion de
los agentes de dicha comisidn con la gestion del talento humano, cuya evaluacién
efectian por intermedio del rendimiento. Respecto a ello, se sefial6 como una
propuesta utilizar una nueva estrategia y métodos de administracion del talento

humano para la referida comisién.

Igualmente, en México Patifio (2020), realizé un estudio para determinar las
caracteristicas profesionales mas necesarias del diplomatico mexicano para el
cumplimiento de sus funciones. Emple6 un estudio cualitativo, entrevistando a 6
expertos en la materia para conocer minuciosamente las opiniones sobre las
caracteristicas profesionales que deben estar presentes en el perfil de los
diplomaticos mexicanos. Concluyd que el perfil idoneo del diploméatico mexicano
debe contar con ciertas competencias, especialmente, debe tener mayor
conocimiento en el tema cultural de su pais de origen, de ese modo podra mantener
los vinculos patrios de gran importancia para ambos paises, respecto a sus
actitudes deben tener una vocacion de servicio para atender los casos de sus

compatriotas.

Asimismo, en Ecuador Armijos et al. (2019), elaboraron un estudio a fin de
analizar en estos tiempos la gestion del capital humano de las instituciones
empresariales, emplearon un estudio descriptivo de revision bibliografica. La
conclusion arribada para este estudio fue determinar que el area de recursos
humanos tiene que tener politicas empresariales y no solo dedicarse a la seleccion
y contratacién de empleados sin seguir una adecuada gestion, teniendo en cuenta
gue representa la unidad mas importante de una organizacién para que ésta pueda

consolidarse y definirse en el mercado.

Las bases tedricas que sustentd el presente estudio relativa a la variable
referida a la gestion del talento humano fueron las siguientes: (a) Modelo te6rico de
gestion estratégica de recursos humanos por competencias de Alles (2015), se
enfoco referentemente sobre las competencias de los trabajadores, resaltando la
participacion de los empleados como elemento primordial para el éxito de la
organizacion. Asimismo, relaciona a la remuneracion, los beneficios y al desarrollo

de las personas con las etapas de ingreso y permanencia.



(b) Modelo tedrico de Garcia y Casanueva (1999), consideraron que la
gestion del talento humano viene hacer aquel elemento esencial por el cual las
instituciones pueden lograr sus objetivos. Asimismo, refirieron que para que exista
una correcta gestion de recursos humanos, este capital humano tendra que ser
direccionado a través de practicas, técnicas y politicas en forma tal que los

trabajadores puedan desempefiar sus funciones en forma eficiente.

(c) El modelo tedrico de Chiavenato (2020) constituyé un modelo basado en
cinco dimensiones fundamentales a tomarse en cuenta en la gestién del talento
humano, las cuales son: admisién de personas, aplicacibn de personas,
compensacion de personas, desarrollo de personas y monitoreo de personas. Para
fines de presente estudio, se tomo6 el modelo tedrico de Chiavenato, puesto que
este modelo abarca de una manera practica y global como se debe realizar una
correcta gestion del talento humano. Particularmente muestra la diferencia respecto
a las otras teorias, qué factores se deberan tomar en cuenta a la hora de proceder

con la gestion.

Ahora bien, es crucial enfocarnos en definir la gestion del talento humano. Al
respecto, Chiavenato (2020) sefialé que esta constituido por una serie de politicas
y buenas préacticas necesarias por las organizaciones con el fin de poder gestionar
funciones propias de los cargos ejecutivos referente al capital humano que van
desde seleccionar, reclutar, captar y evaluar el rendimiento del empleado. Del
mismo modo Checa-Llontop et al. (2020) consideraron a la aludida gestion como
un conjunto de politicas fundamentales de una organizacion que tiene como
responsabilidad el logro del éxito de la institucion. A su vez, Borsic et al. (2020),
indic6 que se configura como un conjunto de practicas requeridas por las
organizaciones para alcanzar el desarrollo del personal, lo cual resulta ser un factor

beneficioso para conseguir los objetivos de la institucion.

Pues bien, se considera necesario mencionar la importancia que significa la
gestion del talento humano para las instituciones. Al respecto, Al Hammadi y
Hussain (2019), sefalaron que el correcto empleo de la gestion del talento humano
y las buenas practicas tienen un papel importante en el desenvolvimiento,

factibilidad y sostenibilidad de las organizaciones. En esa misma linea, Iscandarov



(2018), refirid que este tipo de gestion viene hacer aquella pieza fundamental para

la supervivencia y desarrollo de una empresa o institucion.

Del mismo modo, Jara et al. (2018) manifestaron el interés tan importante
gue constituye la referida gestion para toda institucién publica, indicando que con
una adecuada conduccion de aquellos procesos administrativos como por ejemplo
la organizacion y planificacion serviran de gran ayuda para cumplir los objetivos
trazados por las politicas gubernamentales. Asimismo, Mendivel (2020) manifesto
gue en el Estado peruano surgio la gestion del talento humano aproximadamente
en 1990 y contintda implementandose porque finalmente comprendieron que lo que
da el éxito a sus instituciones son las habilidades y el talento de sus empleados,

evidenciandose la gran importancia que representa para la organizacion.

En la misma linea lturralde-Pulla et al. (2020) indicaron que representa un
elemento crucial para aumentar el desemperio y lograr el objetivo de una empresa.
Por su parte, Ferreiro-Seoane et al. (2019), indicaron que la aptitud y actitud de los
trabajadores representan factores importantes en toda institucién, puesto que
marca el éxito de toda organizacion, lo cual se observa reflejado respecto al

rendimiento laboral de las personas.

Las dimensiones que se recogieron para la primera variable de estudio
fueron la admision, aplicacion, compensacion, desarrollo, y monitoreo (Chiavenato,
2020). Con relacion a la admision de personas constituye la ruta de acceso que se
encuentra abierta para aquellos candidatos que pueden adaptar sus caracteristicas
personales con las de la organizacion, esta referida al ingreso de los candidatos
gue reunen ciertas caracteristicas importantes para la organizacion, configura la
puerta de acceso solo para aquellos profesionales que cumplen una serie de

requisitos acordes a la finalidad de la empresa (Chiavenato, 2020).

Cabe sefalar que el proceso de admision esta relacionado con las etapas
de seleccionar y reclutar al personal. De ese modo, Tocaven (2021) indicé que el
reclutamiento es aquel proceso mediante el cual una institucion brinda
oportunidades laborales a las personas buscando el interés de la empresa en la
propuesta laboral. Respecto al proceso de seleccion Bravo y Delgado (2022),

indicaron que la seleccién del personal tiene como obijetivo elegir al personal idoneo



gue pueda cubrir un puesto vacante, para lo cual se emplean técnicas de seleccion
conforme a los requisitos solicitados por la institucion. Por su lado, Castillo (2021),
refirié que este proceso tiene como fin encontrar al trabajador idéneo que tenga los
requerimientos, actitudes y competencias indispensables para el cargo.

En la dimension referida a la aplicacion de personas se debe identificar los
primeros pasos que realiza el nuevo personal, el desempefio en las funciones que
realiza y su respectiva evaluacion. Es aquel proceso de integracion de los nuevos
empleados que empiezan a laborar en la organizacion mediante el cual se podra
observar y evaluar su desempefio laboral (Chiavenato, 2020). En la evaluacién de
desempeiio se revisa las capacidades y habilidades que tiene el personal en sus
funciones encomendadas, tomando en cuenta las actitudes y aptitudes realizadas
(Alvarez et al., 2018).

El desempefio laboral es un componente relevante para el area de recursos
humanos y su evaluacion es un componente crucial para la institucion (Ramos-
Villagrasa et al., 2019). Asimismo, Lopez-Martinez et al. (2021), refirieron que el
ambiente laboral incide en el desempefio de los empleados. De otro lado, la
satisfaccion laboral es de vital importancia, puesto que tiene una relacién de forma

directa con el rendimiento del trabajador (Cernas et al., 2018).

Por otro lado, la dimensién referida a la compensacion de personas esta
estrechamente relacionada con los factores principales para la motivacion e
incentivo de los trabajadores de una institucion, considerando la finalidad de la
organizacion como los objetivos individuales que se deben lograr en la
organizacion. Asimismo, se configura en uno de los factores que incentivan y
motivan a los empleados, esto se realiza en el marco de la finalidad de la institucion
como en el objetivo que debe alcanzar como empresa (Chiavenato, 2020). La
motivacion de los trabajadores es un factor relevante para lograr en el trabajador
un compromiso hacia la institucion generando la productividad de la empresa
(Alajmi y Lengyel, 2020).

En esa misma linea, Tsareva et al (2020), sefialé que la importancia para
solucionar la dificultada de la baja productividad y el desempefio del personal de

una organizacion se concentra en la motivacién del trabajador, de modo tal, que si



el personal se encuentra motivado generara un compromiso hacia su desempefio
laboral. A su vez, Barrios-Hernandez et al. (2020) consideraron que los factores
motivacionales como el aprovechamiento de oportunidades favorecen el

rendimiento laboral.

La dimensién referida al desarrollo de las personas, segun Chiavenato
(2020), sefialé que a traves de ello se resaltara el proceso de entrenamiento como
modelo de transmision de informacion, programacién y ejecucion de actividades de
entrenamiento, para finalmente evaluar los resultados logrados, esta relacionado al
proceso de capacitar a los trabajadores. La capacitacion de los trabajadores busca
mejorar el desempefio del trabajador, cuyo objetivo es conseguir las metas
propuestas de forma individual como persona y también para la empresa (Silva,
2018).

Asimismo, Sindhura (2022), indic6 que una de las areas importantes que
debe cubrir la gestion del talento humano estan relacionadas al tema referido al
desarrollo profesional para alcanzar la finalidad de la institucion. Los factores
fundamentales para conseguir que la gestion del talento humano logre el triunfo
esperado en beneficio de la organizacion estan relacionados especialmente a
aquellas etapas relativas sobre evaluacion del desempefio, motivacion y

capacitacion (Altindag et al., 2018).

Del mismo modo, otra dimension fue el monitoreo de personas, el cual
consiste en acompanar, hacer seguimiento al desenvolvimiento del trabajador en
las funciones encomendadas por la empresa, a fin de asegurar que la actuacion de
los trabajadores se encuentre de acuerdo a los limites impuestos por la empresa
(Chiavenato, 2020). El control de las personas es aquel proceso de monitoreo
mediante el cual se confirma que lo que se esta ejecutando es lo mas idoneo para
la organizacion, los empleados y el clima laboral por el cual se desarrollan, motivo
por el cual se requiere el empleo del control para asegurar la continuidad de la
instituciéon (Mendoza y Villafuerte, 2021). Por otro lado, las competencias del
personal se controlaran y administraran a través de una evaluacion del desempefio
laboral al final del periodo (Efendi, 2021).
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La segunda variable de estudio es el cumplimiento de la funcion consular,
para ello se desarrollé dos teorias, por un lado, el paradigma tedrico del consul-
prefecto y el consul-servidor publico. En ese sentido, con relacién a la primera
Alvarez et al. (2008) sefialaron que esta referida a las caracteristicas mas
autoritarias de la cultura politica peruana, que construyo a lo largo de la historia una
vision jerarquizada de la relacion del Estado y de la sociedad dentro y fuera del
territorio peruano. Asimismo, indic6é que presentaba la relacion de un cénsul
autoritario, el cual impone su autoridad a la comunidad de peruanos que residen en

el exterior.

En cuanto al paradigma tedrico del cénsul-servidor publico, representa una
restauracion del régimen del Estado de Derecho y democratico que hoy vive el
Perd. En ese modelo el Consul tiene un protagonismo muy importante para el
Estado, puesto que tiene como funcion primordial proteger y asistir a la comunidad
peruana residente fuera del territorio nacional, brindando servicio de manera
oportuna y eficiente a través de la reforma consular, entre otros (Alvarez et al.,
2008).

De lo expuesto, para efectos del presente estudio se asume la posicion del
paradigma de consul-servidor publico, toda vez que éste se enmarca en el modelo
de funcion consular respaldada por los instrumentos normativos internacionales y
nacionales. Es aquel modelo donde la funcion consular es dedicada a proteger y
asistir al connacional que vive fuera de su patria, a fin de que se sientan que su
pais se encuentran atentos a las necesidades y problemas que puedan surgir como

si estuvieran en su tierra. (Alvarez et al., 2008).

Con relacion a la definicion del cumplimiento de la funcién consular, se debe
decir que ésta tiene su origen en el derecho consular que tiene como finalidad
regular las actividades de los cénsules o funcionarios consulares en el marco de
una normativa sui generis. Asimismo, esta relacionado con el marco juridico
internacional y con el derecho de los nacionales, cuya legislacién son aplicadas por
los consulares en el cumplimiento de sus funciones asignadas (Morillo, 2022). En
tal sentido, Gallardo (2021) refirié que esta constituido por normas y principios que

tienen como fin salvaguardar los intereses y derechos de los nacionales residentes
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en el exterior. Alvarez et al. (2008), sefial6 que consiste en brindar un servicio
eficiente a los nacionales residentes fuera del territorio peruano en el marco de la
promocion y proteccion de los intereses y derechos de la comunidad peruana en el

exterior.

En ese marco, la funcién consular de acuerdo con lo establecido por el
Reglamento Consular (2005) sefiala que es un servicio con caracter publico que
brinda el Pert a peruanos que residen fuera de territorio peruano, especialmente
en lo relativo a las actuaciones administrativas que realiza el Peri y que deben
llevarse a cabo en el extranjero. Del mismo modo, refiere que los consulados
brindan su atencién, protegiendo y asistiendo a los compatriotas que residen fuera

del suelo peruano.

La importancia de la funcién consular desde el enfoque del servicio publico
se orienta en la proteccion y asistencia de los peruanos que residen fuera del Peru,
debido a ello la Cancilleria peruana tiene como una de sus funciones crear politicas
migratorias orientadas a proteger y asistir a los peruanos que viven fuera del pais.
Por otro lado, también tiene como funcion ofrecer servicios fuera del Peru en
representacion del Estado peruano (Reglamento de Organizacion y Funciones del

Ministerio de Relaciones Exteriores, 2010).

En ese contexto, es sumamente vital que en la legislacion nacional e
internacional referentes a los aspectos de la funcién consular tenga una cierta
coherencia y se encuentren relacionadas, de tal modo Gallardo (2022) sefialo que
legislacion vigente del Estado peruano guarda relacion con las normas
internacionales, puesto que el Perl ha incorporado adecuadamente a la normativa
interna la normativa del derecho consular regulados en los tratados firmados por el

Pera.

Respecto a la dimension de prestacion eficiente del servicio que deben
brindar las Oficinas Consulares es importante resaltar que estas Oficinas deben
cumplir sus funciones en el marco de una serie de lineamientos establecidos en el
reglamento consular peruano, entre ellos se encuentra la mejora cualitativa y

permanente de los servicios que ofrecen en los consulados, asi como el programa
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de proteccion legal y asistencia humanitaria (Reglamento Consular, 2005).
Asimismo, Cérdenas (2019) refiri6 que los servicios consulares son aquellos
documentos oficiales que se entrega fuera del pais a un ciudadano que no se
encuentra en el pais de origen y se realiza mediante una oficina consular. A su vez,
Alvarez et al. (2008) sefialaron que los servicios que se ofrecen en los consulados
se deben adecuar teniendo en cuenta los principios de modernizacién tecnoldgica,

simplificacion administrativa y velar por los derechos de los connacionales.

En lo relativo a la dimensién de proteccion y promocion de los intereses de
los peruanos residentes fuera del Per(, es de suma importancia indicar que la
nueva politica consular se centra en la funcion de asistir y vincular a nuestra
poblacién peruana que reside fuera del pais con el Peru, ya que con ello se protege
a los compatriotas y por otro lado, no se pierde y se resguarda la identificacion de
peruano con la patria de origen, constituyéndose en la labor de funcionario consular
proteger y promocionar los intereses y derechos del connacional (Alvarez et al.,
2008).

Por otro lado, los instrumentos internacionales del cual el Peru es parte como
la Convencion de Viena sobre Relaciones Consulares (1963), regula en el articulo
5 referente a la funcion consular que consiste en el deber de resguardar por los
intereses y derechos de los connacionales en el pais de acogida dentro del marco
permitido por el derecho internacional, respetando las leyes y marco juridico del

Estado receptor.
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[I. Metodologia

Se trabaj6é bajo el paradigma positivista, cuyo objetivo fue verificar los
sucesos a través de la observacion y la experimentacion (Arispe et al., 2020). El
Enfoque que se empled fue el cuantitativo, debido a que lo que import6 fue medir y
cuantificar, ya que mediante la mediacion se puede adquirir tendencias, proponer
nuevas hipétesis y formular teorias (Arispe et al.,2020). El método empleado fue
hipotético deductivo, el cual tuvo como objetivo refutar la hipétesis del estudio,
logrando conseguir conclusiones las que fueron contrastadas con los hechos
(Arispe et al.,2020).

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion.

Se realiz6 un trabajo de tipo basico, toda vez que se orient6 a gestar nuevos
conocimientos por medio de la revision y estudio de los fundamentos teoricos de
las variables y de las situaciones que se observaron (Arispe et al., 2020). Asimismo,
es de nivel descriptivo, puesto que tiene como fin identificar los sucesos en una

situacion determinada (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.1.2. Disefio de investigacion.

Se empled un disefio no experimental, por lo cual no se manipulé las
variables de estudio, ni se realizé ninguna alteracion de las condiciones del medio
en el cual se desarrollaron los sucesos, solo se limitd a registrar y observar tal y

como sucedio en la realidad (Hernandez y Mendoza, 2018).

Por otro lado, de acuerdo con la cantidad de mediciones de las variables fue
de tipo transversal (Arispe et al., 2020). Segun lo sefialado por Bernal (2016), el
estudio obedecié al disefio correlacional puesto que permiti6 medir el grado de
relacion entre las variables gestion del talento humano y el cumplimiento de la

funcién consular.
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Figura 1

Diagrama simbalico de correlacion

v O

M < r
o
‘0,
Nota: Naupas et al., (2018)

Donde:

M Muestra,
V: Gestion del talento humano
V, Cumplimiento de la funcion consular

r Relacion entre las variables.

3.1.3. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual:

Gestion del talento humano esta constituido por una serie de politicas y
buenas practicas necesarias por las organizaciones con el fin de poder gestionar
funciones propias de los cargos ejecutivos referente al capital humano que van
desde reclutar, seleccionar, captar y evaluar el desempefio del trabajador
(Chiavenato, 2020).

Definicion operacional:

El cuestionario de la gestion del talento humano mide operacionalmente la
variable en 5 dimensiones: (a) admision de personas, (b) aplicacién de personas,
(c) compensaciéon de personas, (d) desarrollo de las personas y (e) monitoreo de

personas.
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Indicadores:

Para los indicadores de las dimensiones de la primera variable se considero
en la (a) admisién de personas el proceso de reclutamiento y la seleccion del
personal que laboran en las oficinas consulares; en la (b) aplicacion de personas,
se consideré el desempefio y evaluacion del cargo de las personas que trabajan en
los consulados; en la (c) compensacion de personas, se revisé los aspectos de
motivacién y remuneracion de los funcionarios de las oficinas consulares; con
relacién al (d) desarrollo de personas, se considero las capacitaciones que reciben
los funcionarios que trabajan en los consulados y en el (e) monitoreo de personas

se tomo en cuenta el control de asistencias que se efectla sobre el personal.

De cada dimension fueron: (a) reclutamiento de personal, (b) seleccion de
personal, (c) desempefio de cargo, (d) evaluacién de cargo, (e) motivacion de
personal, (f) remuneracion de personal, (g) capacitacion y control de asistencia.

Escala de medicion:
El presente trabajo tuvo una escala ordinal, con puntuaciones de 1 a 5. La
escala de medicion ordinal determina relaciones de categoria igual, mayor, menor

o niveles entre los individuos (Arispe et al., 2020).

Variable 2: Cumplimiento de la funcion consular

Definicion conceptual:

El cumplimiento de la funcion consular consiste en brindar un servicio
eficiente a los peruanos residentes en el exterior en el marco de la proteccion y
promociéon de los intereses y derechos de la comunidad peruana en el exterior
(Alvarez et al., 2008).

Definicion operacional:
El cuestionario del cumplimiento de la funcion consular mide
operacionalmente la variable en 2 dimensiones: (a) prestacion eficiente de servicios

y (b) proteccién y promocion de los intereses.

16



Indicadores:

Respecto a los indicadores de las dimensiones de la segunda variable se
consider6 en lo que respecta (a) la prestacion eficiente de servicio la simplificacion
administrativa y la modernizacion tecnologica de los consulados peruanos vy
respecto a (b) la proteccién y promocion de los intereses, se considero los intereses

y derechos de los nacionales residentes en el exterior que acuden a los consulados.

Escala de medicion:

Conforme a lo manifestado por Arispe et al. (2020), sefialaron que identifica
las vinculaciones de categoria igual, mayor, menor o niveles entre los individuos.
En ese sentido, la escala que se empled fue la ordinal, cuyas puntuaciones fueron
delab.

3.3. Poblacion y unidad de anélisis
3.3.1 Poblacion:

Fueron 80 funcionarios consulares que prestaron y prestan funciones en los
Consulados del Peru en el exterior durante el afio 2016. Segun (Arispe et al., 2020)
manifestaron que la poblacién constituye una totalidad de casos que estan en un

espacio determinado, los cuales poseen en comun ciertas caracteristicas.

e Criterios de inclusidn
Funcionarios diplomaticos de las oficinas consulares.
Trabajadores que ejercen funcién consular.
Funcionarios que laboran en los Consulados Generales del Estado peruano
en el exterior.
Funcionarios que laboraron en los Consulados Generales del Peru en el
exterior.

e Criterios de exclusion
Funcionarios no diplomaticos que no han trabajo en oficinas consulares.
Trabajadores que no ejercen funcién consular.

Funcionarios que nunca trabajaron en las oficinas consulares del Pera.
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Unidad de anélisis

Son todos los funcionarios que laboran y laboran durante el afio 2016 en los
Consulados Generales del Pert en el exterior. Segun Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), sefial6 que serd aquella que generara la informacion que sera

examinada.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Se efectué una encuesta como técnica, la cual viene hacer actividades
empleadas por el investigador con la intencion de recabar informacion para

alcanzar los objetivos del estudio (Arispe et al., 2020).

Instrumento

Son aquellos que ayudan para utilizar la técnica y deberan ser construidos
con pertinencia teniendo en cuenta las variables e indicadores de estudio (Arispe
et al., 2020). Se aplico el cuestionario como instrumento y esta conformado por una
relacion de interrogantes sobre las variables a medir (Hernandez-Sampiere y
Mendoza, 2018).

El cuestionario de la variable gestion del talento humano contiene 21 items
sefalado por Lenazca (2015), con cinco puntuaciones donde 1 es nunca; 2 es casi

nunca; 3 es a veces; 4 casi siempre y 5 siempre y esta dividido en 5 dimensiones.

La variable del cumplimiento de la funcidén consular contiene 13 items, estuvo
construido en una escala de tipo Likert de tres categorias: nunca (1), casi hunca

(2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5), y esta dividido en dos dimensiones.

Validacién y confiabilidad

Validez
Es el grado de medicién de lo que mide la variable de estudio (Hernandez-
Sampiere y Mendoza, 2018). Los contenidos se validaron a través del juicio de tres

expertos, los cuales realizaron la evaluacién de la relevancia, claridad y pertinencia
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de los items. Cabe sefialar que uno de los expertos fue un funcionario diplomatico
quien trabajé en los Consulados Generales del Peru, él evalud la relevancia,
claridad y pertinencia de los items y los otros dos expertos fueron metodologos,

quienes revisaron que se siga las reglas metodoldgicas exigidas.

Confiabilidad

Grado mediante el cual un instrumento genera resultados coherentes en una
muestra de estudio (Arispe et al., 2020). En este estudio la confiabilidad se trabaj6
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach con 30 funcionarios consulares a
quienes se le aplico la prueba piloto, obteniendo como resultado para la variable de
gestion del talento humano 0.850 y con relacién al cumplimiento de la funcion
consular 0.761, siendo los instrumentos de alta confiabilidad.

3.5. Procedimientos

En el presente trabajo primero se analizo la realidad problematica que existe
sobre déficit del cumplimiento de la funcion consular. Se procedio a la revision de
los aspectos tedricos, tomando como referencia otras investigaciones que se
hicieron relativas al estudio de investigacion a fin de analizar en base a otras
investigaciones la problematica planteada. Después, se continud con la validacion
de los expertos sobre los cuestionarios. Luego se aplico la encuesta a los
funcionarios que trabajaron y trabajan en los Consulados del Pera en el exterior, se
recabo la informacion de los cuestionarios. Por ultimo, se efectué el analisis

estadistico con la ayuda del Microsoft Excel y del programa estadistico SPSS.

3.6. Métodos de analisis de datos

Posteriormente luego de recolectar los datos se realizo lo siguiente: primero
se ordend y codificé para realizar un analisis de los sucesos obtenidos. Se procesoé
la informacion recogida con la finalidad de organizarla y proceder a su
ordenamiento. Lo que se realizé como segundo paso fue la interpretacion de datos
através de las barras y las tablas de frecuencias. Asimismo, se realiz0 la estadistica
inferencial con la prueba de normalidad para indicar como se comportaron los
datos, los cuales se encontraron en una distribucién no normal. En ese sentido, se

aplico el coeficiente Rho de Spearman para observar las variables y su relacion
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entre ellas. Finalmente, como tercer paso se continué a realizar el andlisis y la
integracion de la informacion mediante el cual se relacion6 y se compard la
informacion recogida. Los datos estadisticos se obtuvieron empleando para
Windows XP el programa SPSS 22 y el EXCEL.

Se aplic6 la prueba no paramétrica Rho de Spearman para contrastar las
hipotesis, puesto que las variables son cuantitativas y éste tiene como finalidad
evaluar las hipétesis respecto a la relacion existente respecto a las variables de

estudio.

3.8 Aspectos éticos

El contenido del trabajo se realiz6 conforme a las exigencias de la
Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N° 110- 2022-VI-UCV. Las fuentes
recogidas que sustentaron la investigacion realizada han sido citadas respetando
lo sefialado por los autores y siguiendo las normas de APA 7. Del mismo modo, se
respeto la veracidad de la informacion y resultados obtenidos. Con la autorizacion
de las autoridades correspondientes se aplicé el instrumento, respetando la

confiabilidad de la informacion.
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4.1.

Tabla 1

V. Resultados

Descripcion de los resultados

Distribucién por niveles de la gestion del talento humano y sus dimensiones

GESTION DEL TALENTO HUMANO

VARIABLES ADMISION APLICACION COMPENSACION DESARROLLO MONITOREO
NIVEL Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Bajo 29 36 12 15.0 14 18 18 23 20 25
Medio 51 64 44 55.0 39 49 43 54 40 50
Alto 24 30.0 27 34 19 24 20 25

Figura 2
Distribucion en niveles de la variable gestion del talento humano
Gestion del Talento Humano
70 %
64 %
60 % T cho
49 % 50 %
50 %
40% 369 .
3% M Bajo
30 % m Medio
30% 9 9
239 24 % 25 25% H Alto
0 189
20% 159
10 % I
0%
ADMISION APLICAICAON COMPFENSACION NFSARROI 1O MONITORFO

Se observo respecto a la tabla 1 y figura 2, que la admisién se encontro el

36% en un nivel bajo y un 64% en un nivel medio. En tal sentido, en la aplicacion

se tuvo un 55% con un nivel medio, 30% en un nivel alto y 15% en un nivel bajo.
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Por otro lado, sobre la compensacion de personas se obtuvo un 18%, un 34% con
un nivel alto y un 49% con un nivel medio. Referente al desarrollo de personas se
observo un 23% con un nivel bajo, 24% con un nivel alto y 54% con un nivel medio.

Finalmente, respecto al monitoreo se tuvo el 50% con un nivel medio.
Tabla 2

Distribucién en niveles del cumplimiento de la funcién consular y sus dimensiones

‘ CUMPLIMIENTO DE LA FUNCION CONSULAR

VARIABLES EFICIENTE PROTECCION Y PROMOCION
NIVEL Frec. % Frec. %
Bajo 16 20 9 11.3
Medio 63 79 49 61.3
Alto 1 1 22 27.5
Figura 3

Distribucion en niveles de la variable cumplimiento de la funcién consular

Cumplimiento de la funcidn consular
79 %
80 %

70 % 61.3%

60 %

50 % H Bajo
40 % 75% B Medio
30% 20 m Alto
20% 11.3

10% 1%

0%
PRESTACION EFICIENTE DE SERVICIO PROTECCION Y
En la tabla 2 y figura 3 respecto a la prestacion eficiente del servicio se tiene
un 20% con un nivel bajo, 1% con un nivel alto y 79% con un nivel medio. Respecto
a la proteccion y promocion de los intereses de los connacionales, se observé un
11.3% en un nivel bajo, en un 61.3% en un nivel medio y un 27.5% con un nivel

alto.
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4.2. Pruebade normalidad

HO: Las variables no siguen una distribucién normal

H1: Las variables siguen una distribucion normal

Tabla 3

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
GESTION DEL TALENTO HUMANO Estadistico gl Sig.
SERVICIO CONSULAR Bajo .536 9 .000
Medio .655 9 .000
Alto .640 12 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Con el objetivo de analizar la hipétesis de estudio se establecio el tipo de
distribucion de la informacion en el caso de la proveniencia de distribuciones
normales; obteniendo la muestra asumida menor a 50 unidades de analisis,
realizaremos la evaluacion a través de la prueba de bondad de ajuste con el
estadistico Shapiro-Wilk asumiendo a un nivel de significacion del a = 0.05 frente
al p _value de 0.000 y 0.000 resultados de las variables gestion del talento humano
y la mejora cualitativa y continua del servicio consular respectivamente. En ese
sentido, al encontrar que p _value es menor al nivel de significacion aq,
correspondiendo una comparacion suficiente estableciendo que la informacion
obtenida no sigue una distribucion normal. Al respecto, la informacion sera
analizada por la prueba no paramétrica de asociaciéon del Chi cuadrado y el Rho de

Sperman.
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4.3. Contrastacion de hipotesis
Prueba de la hipotesis general

HO: La gestion del talento humano no tiene una relacion significativa con el
cumplimiento de la funcion consular

HI: La gestibn del talento humano tiene una relacion significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Tabla 4

Correlacion entre la gestion del talento humano y el cumplimiento de la funcion
consular

Gestion de talento  Cumplimiento

humano de la funcién

consular

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,508™
Sperman talento correlacion

humano Sig. (bilateral) : ,000

N 90 90

Cumplimiento Coeficiente  de ,508" 1,000
de la funcién correlacion

consular Sig. (bilateral) 000 .

N 90 90

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Al obtener cuyo valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza a=0.01,
se rechaza la hipotesis nula concluyendo que la gestion del talento humano
percibido se encuentra en relacion directa con el cumplimiento consular. Siendo
esta relacion moderada (r= 0.508™), significa que conforme se mejore la gestion

del talento humano, mejorara también el cumplimiento de la funcién consular.
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Prueba de hipotesis especifica 1

HO: La admision de personas no se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

HI: La admision de personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento
de la funcién consular.

Tabla 5

Correlacion entre la admision de personas y cumplimiento de la funcién consular.

Admision de Cumplimiento
personas de la funcion
consular
Rho de Admision de Coeficiente de 1,000 453"
Sperman personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Cumplimiento Coeficiente de 453" 1,000
de la funcion correlacion
consular Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

La prueba aplicada se obtuvo que el valor p=0,000 es menor que el nivel de
confianza a=0.01, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que el proceso de
admision de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular.
Asimismo, se obtuvo una relacion moderada (r= 0.453™), significando que
conforme se mejore el proceso de admision, también se mejorara el cumplimiento

de la funcién consular.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: La aplicacion de personas se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

H>: La aplicacion de personas se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Tabla 6

Correlacién entre la aplicacion de personas y el cumplimiento de la funcién
consular.

Aplicacion de las  Cumplimiento

personas de la funcion
consular
Rho de Aplicacion de Coeficiente de 1,000 ,403"
Sperman las personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Cumplimiento  Coeficiente de 403" 1,000
de la funcion correlacion
consular Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

La prueba que se aplicé arrojo que el valor p=0,000 es menor que el nivel
de confianza a=0.01, se rechazd la hipétesis nula, por lo que se concluye que el
proceso de aplicacion de las personas se relaciona directamente con el
cumplimiento consular. Siendo esta relaciéon baja (r= 0.403™), significando que si
se mejora la etapa de aplicacion de personas, también se mejorara el cumplimiento

de la funcién consular.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La compensacion de las personas no se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Hs: La compensacion de las personas se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Tabla 7

Correlacion entre la compensacion de personas y el cumplimiento de la funcion
consular

Compensacion Cumplimiento

de personas de la funcion
consular
Rho de Compensacion Coeficiente de 1,000 ,383"
Sperman de personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Cumplimiento  Coeficiente de ,383" 1,000
de la funcion correlacion
consular Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

La prueba aplicada se obtuvo que el valor p=0,000 es menor que el nivel de
confianza a=0.01, rechazando la hipotesis nula, concluyendo que el proceso de
compensacion del personal posee una relacion directa respecto al cumplimiento
consular. Siendo esta relacién baja (r= 0.383"), se establece que, si se va
mejorando el proceso de compensacién de personal, también mejorara el

cumplimiento de la funcion consular.
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Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: El desarrollo de las personas no se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Hs: El desarrollo de las personas se relaciona en forma significativa con el

cumplimiento de la funcion consular.

Tabla 8

Relacion entre el desarrollo de personas y el cumplimiento de la funcién consular.

Desarrollo de las  Cumplimiento

personas de la funcion
consular
Rho de Desarrollo de Coeficiente de 1,000 524"
Sperman las personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Cumplimiento  Coeficiente de 524" 1,000
de la funcién correlacion
consular Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

La prueba aplicada el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza
a=0.01, se rechaza la hipétesis nula y se concluye que la etapa de desarrollo del
personal se relaciona directamente con el cumplimiento consular. Al obtener una
relaciéon moderada (r= 0.524™), quiere indicar que conforme se mejore el proceso
de desarrollo del personal, también se mejorara el cumplimiento de la funcién

consular.
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Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: El monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular.

Hs: El monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el
cumplimiento de la funcion consular

Tabla 9

Correlacion entre el monitoreo de personas y el cumplimiento de la funcion
consular.

Monitoreo de las  Cumplimiento

personas de la funcion
consular
Rho de Monitoreo de Coeficiente de 1,000 647"
Sperman las personas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Cumplimiento  Coeficiente de 647" 1,000
de la funcidén correlacion
consular Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

En la prueba aplicada el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza
0=0.01, se rechaza la hipdtesis nula, concluyendo respecto al proceso de
monitoreo de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular.
Representando una relacién moderada (r= 0.647"), el cual significa que conforme
se mejore el proceso de monitoreo de las personas, también se mejorara el

cumplimiento de la funcion consular.
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V. Discusién

Luego de realizar la sistematizacion e interpretacion de los resultados
conseguidos, se logré determinar sobre la hipotesis general que la gestion del
talento humano tiene una relacion significativa con el cumplimiento de la funcién
consular que se realiza en los Consulados del Peru en el exterior, con ello se puede
decir que conforme exista una mejoria en la gestion del talento humano mejoraré
también el cumplimiento de la funcion consular. Asimismo, se corroboré que la
gestion del talento humano en los Consulados peruanos requiere ser mejorada,
toda vez que mas de la mitad del propio personal que laboré y labora en dichos
consulados refirieron que la referida gestion realizada por la Cancilleria no tiene un

nivel alto.

Al respecto, en Ecuador Mendoza y Villafuerte (2022), hicieron un estudio
con el objeto de analizar el modelo de Chiavenato con el desarrollo del talento
humano ecuatoriano en instituciones publicas y privadas y concluyé que las
instituciones analizadas se limitan exclusivamente al procedimiento administrativo
relativo a ciertos procesos como la etapa de seleccion y remuneracion, olvidandose
de otros factores de vital importancia como el desarrollo organizacional y ambiente

laboral adecuado para los trabajadores.

En esa misma linea, el estudio realizado en Lima por Rosas (2022) sobre la
gestion del talento humano determind que existe una relacién alta respecto al
procedimiento administrativo ejecutado por la Municipalidad, concluyendo la
necesaria mejoria de este tipo de gestién por medio de distintas acciones como
talleres, conferencias y cursos para poder administrar, seleccionar y capacitar al
personal encargado que se dedica a la aludida gestiéon en dicha institucion.
Asimismo, coincide con lo sefialado por Al Hammadi y Hussain (2019) quienes
manifestaron que el correcto empleo de la gestidn del talento humano y las buenas
practicas representan un elemento relevante en el desempefio, viabilidad y

sostenibilidad de las organizaciones.

Por su parte, Jara et al. (2018) manifestaron el valor que representa este tipo
de gestidn del talento humano para toda institucion publica, indicando que si se da

una adecuada sobre los procesos administrativos como la planificacion y
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organizacion serviran de gran ayuda para cumplir los objetivos trazados por las
politicas gubernamentales. A respecto, se comprueba que la gestion del talento
humano viene hacer aquel elemento crucial que toda institucion debe tener ya sea
privada o publica. Al respecto, coincide con la investigacion que realizé Bada (2022)
en la ciudad de Trujillo, en una empresa privada de combustible, el cual tuvo como
fin identificar la relacion que existe en el desempefio laboral y la gestidn del talento
humano y concluyé que se encuentra una relacidon significativa entre ambas

variables comprobandose gran importancia entre ellas.

De otro lado, referente a la primera hipétesis especifica se demostré que el
63.7% del personal consular considera que el proceso de admisiéon de personas
tiene un nivel medio, en tanto que el 36.2% considera un nivel bajo. Al respecto, se
comprobo que el proceso de admision de personal tiene una relacion significativa
con el cumplimiento de la funcion consular. Los resultados encontrados, se pudo
indicar que mas de la mitad de los funcionarios que se les encuesto consideraron
gue el proceso de admision de personas tiene un nivel medio. Con ello se
demuestra que no se esta realizando un correcto proceso de admision de personas,
lo cual es un factor determinante para que haya una idonea gestion del talento

humano en los consulados.

Lo indicado coincidié con lo sefialado por Chiavenato (2021), quien sefial
gue es aquella ruta de acceso que se encuentra abierta para los candidatos que
pueden adaptar sus caracteristicas personales con las de la organizacion, esta
referida al ingreso de los candidatos que reunen ciertas caracteristicas importantes
parala organizacién, configura la puerta de acceso solo para aqguellos profesionales
gue cumplen una serie de requisitos de acuerdo a la finalidad de la empresa.
Asimismo, el estudio realizado en Ecuador por Armijos et al. (2019), concluyé que
las areas encargadas del personal deben tener politicas empresariales y no solo
dedicarse a la seleccion y contratacion de empleados sin seguir una correcta

gestion.

Sobre el particular, coincidiendo con lo que indicaron Bravo y Delgado
(2022), que la seleccion del personal tiene como objetivo elegir al personal idoneo

gue pueda cubrir un puesto vacante, para lo cual se emplean técnicas de seleccion
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conforme a las caracteristicas exigidas por la organizacién. En ese sentido, de
acuerdo con el presente trabajo consideraron lo relevante que representa que el
personal que vaya a servir en el exterior cuente con los conocimientos suficientes
para poder cumplir de forma 6ptima la funcién consular y lo antes mencionado solo
podra ser posible si el Ministerio de Relaciones Exteriores realice una correcta
gestion del talento humano el cual se vera reflejado con el eficiente cumplimiento
de la funcién consular. Se puede observar de los resultados que aun falta mejorar
en el aludido proceso que es transcendental, ya que, si bien los resultados no son
bajos, pero tampoco representan un nivel alto y lo que se quiere lograr es un nivel

alto respecto a esta dimension.

En la segunda hipotesis especifica se determino en lo referido al proceso de
aplicacion de las personas tiene una relacion directa sobre el cumplimiento de la
funcidn consular, es asi que el 55% del personal consular consider6 que el proceso
de aplicacion del personal es de nivel medio, en tanto que el 15% indico un nivel
bajo, y so6lo un 30% del personal sefialé un nivel alto. De acuerdo a los citados
resultados se debe indicar que menos de la mitad del personal considero que la
aplicacion de personas es de nivel alto, ello demuestra que se requiere mejorar el
dicho proceso, el cual de acuerdo a lo sefialado por Chiavenato (2020), manifesto
gue es aquel proceso de integracién de los nuevos empleados que empiezan a
laborar en la organizacion mediante el cual se podra observar y evaluar su

desemperio laboral.

En la evaluacion de desempefio se revisa las capacidades y habilidades que
tiene el personal en sus funciones encomendadas, tomando en cuenta las actitudes
y aptitudes realizadas (Alvarez et al., 2018). Del mismo modo, el desempefio laboral
es un factor importante para recursos humanos y su evaluacién viene hacer en un
tema vital para la institucion (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Asimismo, cabe
sefalar el estudio realizado por Velazquez (2022) en la ciudad de Chiclayo quien
concluyé en la importancia que representa el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Cajamarca en la gestion del talento humano.
De tal forma, consider6 que es de suma importancia evaluar los primeros pasos de
los nuevos funcionarios que han sido nombrados a brindar servicio en el exterior,

para poder medir el grado de cumplimiento de la funcién consular.
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De igual manera, Castafieda (2019) elabor6 un trabajo de investigacion en
Lima descriptivo correlacional a fin de verificar si existe una relacion entre el
rendimiento de los equipos de trabajo respecto al &mbito privado empresarial con
la gestion del talento humano, cuya poblacién fueron 500 empresas privadas. Los
resultados sefialaron que se encuentra una relaciébn con un grado positivo y
significativo. Lo mencionado quiere decir que la gestién del talento humano viene
hacer aquel elemento transcendental para las organizaciones publicas o privadas,
la cual ayudara a cumplir los objetivos institucionales propuestos.

Respecto a la tercera hipétesis especifica se determind sobre la
compensacion de personas que directamente tiene una relacion con el
cumplimiento consular. Por lo que, el 48.7% del personal consular consideré que el
proceso de compensacion de personas es de nivel medio, en tanto que el 17.5%
indico un nivel bajo, y sélo un 33.7% del personal manifestdé un nivel alto. De los
citados resultados, se logro observar que el 48% del personal consular sefialé que
el proceso de compensacion de personas es de nivel medio, mientras que un 33.7%
de personal indica que dicho proceso tiene un nivel alto. Con ello se debe decir,
gue si bien es cierto la mayoria de encuestados sefialo que el proceso de
compensacion de personas representa un nivel medio ello demostré que aun falta

mejorar sobre esta dimension.

En este contexto es menester sefialar la investigacion elaborada por
Mendoza (2022) realizada en el Ecuador, el cual tuvo como objetivo lograr una
mejoria en la gestion del talento humano en la comision de transito del Ecuador a
fin de conseguir mejorar el desempefio individual y organizacional, concluyendo
gue existe una influencia de los agentes de transito de dicha comisién respecto de
la gestion del talento humano y que se mide por medio del desempefio de los
trabajadores. En ese sentido, se puede manifestar que el desempefio de los
trabajadores tiene un papel sumamente primordial y que producir buenos
resultados el personal debe sentirse comodo en su ambiente laboral y ello se puede

lograr con la motivacion de los empleados.

Estos resultados coincidieron con lo sefialado por Chiavenato (2020) que

sefialé que la compensacion de personas esta estrechamente relacionada
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principalmente con la motivacion e incentivo del trabajador de una institucion,
considerando los fines organizacionales e individuales que se tienen que lograr en
la organizacion. Asimismo, se configura en uno de los factores que incentivan y
motivan a los empleados, esto se realiza en el marco de los fines organizacionales
e individuales que tendrian que obtener. La motivacion del personal es un factor
importante para lograr en el trabajador un compromiso hacia la institucion

generando la productividad de la empresa (Alajmi y Lengyel, 2020).

En la investigacién realizado por Loaiza y Canahuire (2022), quienes
concluyeron sefialando que la eficiente gestion del talento humano propiciara un
ambiente laboral apropiado con compromiso y motivacion incrementando el
bienestar integral del trabajador en la empresa. Igualmente, Tsareva et al (2020),
sefial6 que la importancia para solucionar los inconvenientes de la baja
productividad y rendimiento de los empleados de una institucion se concentra en la
motivacion del trabajador, considerando que si el personal se encuentra motivado

generara un compromiso hacia su desempefio laboral.

Respecto a este resultado, se debe sefialar que el personal nombrado tiene
mayor incentivo laboral que el personal contratado, toda vez que los trabajadores
nombrados ganan incentivos extras por su labor mientras que el personal
contratado no recibe ningun incentivo extra por su funcién. En tal sentido, cabe
sefalar que existe una desigualdad en cuanto al proceso de compensacion y es
por ello que gran parte de los encuestados que representan al personal nombrado
gue sirve en el exterior, sefiala que existe un nivel medio respecto al mencionado
proceso. Al respecto, cabe sefialar que las funciones de ambos trabajadores son
las mismas de acuerdo a su profesion, es decir, se deberia tomar en cuenta que
las funciones son equivalentes y por lo tanto merecen el mismo trato en la

motivacion.

Por otro lado, referente a la cuarta hipétesis especifica se identifico que el
desarrollo del personal se relaciona directamente con el cumplimiento consular, es
asi que el 53.7% del personal consular se considerd que el proceso de desarrollo
de personas es de nivel medio, en tanto que el 22.5% sefial6 un nivel bajo, y sdélo

un 23.7% del personal indic6 un nivel alto. De acuerdo a los citados resultados mas
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de la mitad del personal encuestado refirieron que el proceso de desarrollo de
personas es de nivel medio, en tanto que el 22.5% considera un nivel bajo, y sélo
un 23.7% del personal considera un nivel alto.

Con ello se puede decir, que la Cancilleria estd mejorando en la etapa de
desarrollo de personas, a través de las capacitaciones a su personal, pero también
se observo de los resultados obtenidos que aun requiere de mejores politicas de
entrenamiento para los funcionarios que brindan servicio en el exterior. Por su
parte, Chiavenato (2020), sefal6 que a través de ello se resaltara el proceso de
entrenamiento como modelo de transmision de informacién, programacion y
ejecucion de actividades de entrenamiento, para finalmente evaluar los resultados

logrados, esta relacionado al proceso de capacitacion del personal.

La capacitacion es aquel proceso que busca mejorar el desempefio del
trabajador, cuyo objetivo es conseguir las metas propuestas de forma individual
como personay también parala empresa (Silva, 2018). Asimismo, Sindhura (2022),
indicé que una de las areas importantes que debe cubrir la gestion de talento
humano son los temas referidos al desarrollo profesional para alcanzar el objetivo
de la institucion. Los elementos fundamentales para conseguir el éxito de la gestion
del talento humano estan relacionados con las etapas relativas a la evaluacion de

desempefio, motivacion y capacitacion (Altindag et al., 2018).

Por otro lado, la quinta hipdtesis especifica se determind que el proceso de
monitoreo de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular.
De tal manera que el 50% del personal consular consider6 que el proceso de
monitoreo de personas es de nivel medio, en tanto que el 25% sefaldé un nivel
bajo, y sélo un 25% del personal manifest6 un nivel alto. De acuerdo a los citados
resultados, la Cancilleria realiza un regular monitoreo a su personal consular, a fin
de poder evaluar el desempefio de las funciones delegadas; sin embargo, de los
resultados también se puede sefialar que aun se requiere mejorar el proceso de
monitoreo que representa un factor vital e importante en el cumplimiento de la

funcién consular.

De acuerdo con lo sefialado por Chiavenato (2020) quien indicé que es aquel

proceso que consiste en acompafar, hacer seguimiento al desenvolvimiento del
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trabajador en las funciones encomendadas por la empresa, a fin de asegurar que
la actuacion del personal se encuentre en el marco de los limites impuestos por la
institucion. Por su parte, Mendoza y Villafuerte (2021) sefialaron que es el control
de las personas es aquel proceso de monitoreo mediante el cual se confirma que
lo que se esta ejecutando es lo mas idéneo para la organizacion, motivo por el cual

se requiere el empleo del control para asegurar la continuidad de la institucion.

Con relacion a la investigacion realizado por Su (2022) en la ciudad de Lima
fue sobre la modernizacién de la gestibn consular desde el enfoque de
planeamiento estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y evaluacion:
analisis del programa presupuestal 0062, cuyo objetivo fue conocer como el referido
programa modernizo la gestion consular, entre los afios 2018 y 2021, desde el
enfoque de planeamiento estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y
evaluacion, cuyo resultado desde el enfoque de planeamiento estratégico fue que
ayudo a orientar la gestion consular hacia una mayor comprension de la realidad
de los compatriotas que viven fuera del Peru en virtud a que la metodologia del

programa se dirigio en el publico objetivo y en sus problemas publicos que atafien.

Al respecto, cabe sefialar que es por ello que el monitoreo de personas es
una dimension trascendental en la gestion del talento humano, puesto que
mediante un adecuado monitoreo el Ministerio de Relaciones Exteriores podra
orientar, acompanfar, y conservar el comportamiento del personal en el marco de
los lineamientos de la funcion consular comprendiendo la realidad de los

compatriotas que viven fuera del pais.
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Primera:

Segunda:

VI. Conclusiones

De acuerdo con el objetivo general, se determin6 que existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el cumplimiento de la
funcion consular, por lo tanto, se concluyd que la gestion del talento
humano representa un conjunto de politicas de suma importancia que
ayuda para el correcto cumplimiento de la funcién consular que brindan
los funcionarios de las oficinas consulares peruanas en el extranjero a
fin de satisfacer las necesidades de la colectividad peruana residentes

en el extranjero.

Conforme al primer objetivo especifico, se identificO que existe una
relacion directa entre el proceso de admision del personal y el
cumplimiento de la funcion consular, siendo esta relacion moderada por
lo que, se concluye que este proceso significa un factor fundamental
para que se realice una adecuada seleccion de los funcionarios que
prestaran servicios en las oficinas consulares del Peru cuya funcién es
velar por salvaguardar y asistir a los nacionales en el exterior brindando

un servicio eficiente.

Tercera: Referente al segundo objetivo especifico, existe una relacion significativa

Cuarta:

entre el proceso de aplicacion de personas y el cumplimiento de la
funcidbn consular, lo cual quiere decir que es importante que
constantemente se realice evaluaciones al personal consular sobre el
desempeiio de su funcion a fin de verificar y controlar si realmente
conoce los tramites, servicios y asistencia que pueda necesitar los
peruanos que viven en el extranjero, de ese modo se podra lograr un
eficiente servicio que satisfaga los requerimientos de los compatriotas

en el exterior.

En cuanto al tercer objetivo especifico, sobre la compensacién del
personal se determind que existe una relacion significativa con el
cumplimiento de la funcion consular, lo cual significa que es
indispensable que los funcionarios deban estar debidamente motivados

para que su desempefio laboral sea eficiente, en vista que se ha
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corroborado que hay un descontento por parte del personal, lo que se ve
reflejado en el cumplimiento de sus funciones, es por ello que se refleja
la relacion directa que hay respecto a la compensacion de las personas
con el cumplimiento de la funcién consular, lo cual significa que conforme
se mejore el proceso de compensacion de personas, mejorara también

el cumplimiento de la funcién consular.

Quinta: En el cuarto objetivo especifico, se verificd que existe una relacién directa

Sexto:

entre el proceso de desarrollo de las personas con el cumplimiento de la
funcion consular, por lo que se concluy6 que este proceso es uno de los
factores fundamentales para la gestion del talento humano, debido a que
con la capacitacion de los funcionarios que laboran y trabajaran en las
oficinas consulares sobre la asistencia y proteccion de los servicios que
necesitan los connacionales que viven en el exterior se conseguira el
cumplimiento de la funcion consular, ya que podran brindar un servicio

eficiente.

Relativo al quinto objetivo especifico, respecto al monitoreo de la persona
se determin6 que existe una relacion significativa con el cumplimiento de
la funcion consular, eso significa que conforme se mejore el proceso de
monitoreo de las personas también se mejorara el cumplimiento consular,
de modo que se resalta la importancia que representa el
acompafamiento, supervision y control del desempefio del personal que
trabaja en los consulados a fin de verificar que estan realizando sus

labores de forma eficiente.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VIl. Recomendaciones

La Ministra de Relaciones Exteriores mediante la Oficina General de
Recursos Humanos deberd mejorar las politicas existentes sobre la
gestion del talento humano e incorporar otras etapas que aun no se ha
tenido en cuenta e implementarlas en forma constante para alcanzar

una adecuada y eficaz cumplimiento de la funcién consular.

Se recomienda a la Canciller que para el proceso de admisién del
personal la Oficina de Recursos Humanos realice rigurosamente las
evaluaciones sobre los conocimientos de los servicios que se brindan
en los Consulados Generales del Perq, a fin de mejorar la seleccion del
personal que brindara servicio en el exterior cuyo resultado final sera

lograr el cumplimiento de la funcion consular.

La Canciller mediante la Oficina de Recursos Humanos debera realizar
evaluaciones al personal consular sobre el desemperio de su funcién a
fin de verificar y controlar si realmente conoce los tramites, servicios y
asistencia que pueda necesitar los peruanos que viven en el extranjero,
de ese modo se podra lograr un eficiente servicio que satisfaga los
requerimientos y necesidades de connacionales que viven en el
extranjero, debido a la relacién directa existente sobre el proceso de

aplicacion de personal con el cumplimiento de la funcion consular.

Se recomienda a la Canciller que por medio de la Oficina de Recursos
Humanos realicen practicas motivacionales al personal que trabaja en
los consulados a través de incentivos econdémicos y personales como
obtencién de becas para su crecimiento profesional, puesto que se ha
comprobado que un funcionario debidamente motivado realiza de

forma Optima su desempefio laboral.

Se sugiere que la Canciller a través de la Oficina General de Recursos
Humanos realice una labor constante de monitoreo al trabajo realizado
por los funcionarios consulares que laboran en los Consulados del Peru

en el exterior, a fin de supervisar el cumplimiento de la funcion consular.
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Sexto:

Se recomienda que los profesionales dedicados a la politica exterior
relativos a la funcién consular tome en consideracion la realizacion de
investigaciones referidas a otros factores de gestién publica que se
encuentren intimamente relacionados al cumplimiento de la funcion
consular, teniendo en cuenta que el servicio consular es una funcion
publica, logrando con ello establecer cualitativamente los factores que
determinan la labor que realizan los funcionarios consulares que
prestan servicios en el exterior con la finalidad de lograr una adecuada
asistencia y proteccién de las colectividades de peruanos que residen

fuera del Perq.
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ANEXO N° 1:

Matriz de Consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: La Gestion de talento humano y el cumplimiento de la funcién consular

Autor: Vanessa Lizbet Huarcaya Soto

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: . ) . . Escala de )
Dimensiones Indicadores ltems medicién Niveles y rangos

£ Queé relacion existe entre Admisién de personas Reclutamiento de Personal | 1-3 Q)

la gestion del talento

humano y el cumplimiento | Determinar la relacion | La gestion del talento Nunca

i6 ue existe entre la | humano tiene una relacion L .

de la funcion consular? que Ce Seleccién de personal ®) Bajo =
gestion del talento | significativa con el
humano y el | cumplimiento de la funcion | apjicacién de personas 4-6 Casi nunca (21-48)
cumplimiento de la | consular.
funcién consular Desemperfio de cargo )

Compensacion de personas Evaluacioén de cargo 7-9 A veces Medio = (49-76)

4
Casi siempre Alto = (77-105)
Desarrollo de las personas Motivacién de personal 10-12 (5)
Siempre

Remuneracion de 13-15
personal




Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre
la admision de personas y
el cumplimiento de la
funcién consular?

¢ Qué relacion existe entre
la aplicacion de personas
y el cumplimiento de la
funcion consular?

¢ Qué relacion existe entre
la compensacion de las
personas y el
cumplimiento de la funcién
consular?

¢ Qué relacion existe entre
el desarrollo de las
personas y el
cumplimiento de la funcién
consular?

¢ Qué relacion existe entre
el monitoreo de las
personas y el
cumplimiento de la funcién
consular?

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
gue existe entre la
admision de personas y
el cumplimiento de la
funcién consular

Determinar la relacion
gue existe entre la
aplicacion de personas y
el cumplimiento de la
funcién consular.

Determinar la relacion
gue existe entre la
compensacion de las
personas y el
cumplimiento de la
funcién consular.

Determinar la relacion
gue existe entre el
desarrollo de las
personas y el
cumplimiento de la
funcién consular.

Hipotesis especificas:

La admisién de personas se
relaciona en forma
significativa con el
cumplimiento de la funcion
consular.

La aplicacion de personas se
relaciona en forma
significativa con el
cumplimiento de la funcion
consular.

La compensacion de las
personas se relaciona en
forma significativa con el
cumplimiento de la funcién
consular.

El desarrollo de las personas
se relaciona en forma
significativa con el
cumplimiento de la funciéon
consular.

El monitoreo de las personas
se relaciona en forma
significativa con el

Monitoreo de personas Capacitacion 16-18
Control de asistencia 19-21
Variable 2: CUMPLIMIENTO DE LA FUNCION CONSULAR
) . . : Escala de .
Dimensiones Indicadores Iltems L Niveles y rangos
medicidn
Q) Bajo =
Prestacion eficiente de servicio | Simplificacion 1-4 Nunca (13-29)
administrativa
(2
Casi nunca Medio = (30-46)
Modernizacién tecnolégica
5-8 3
Proteccién y promocién de los A veces Alto =
intereses Intereses
9-12 4 (47-65)
Casi siempre
Derechos
13 ©)

Siempre




Determinar la relacion
gue existe entre el
monitoreo de las
personas y el

cumplimiento de la
funcién consular.

cumplimiento de la funcion
consular.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

correlacional de corte

transversal.

Disefio:

No experimental y
transversal

Método:

En la presente
investigacion se aplicara
el método hipotético
deductivo.

Poblacién:

Nuestra poblacion de
estudio estara
constituida  por 80
funcionarios que
prestaron y prestan
servicio en los
Consulados del Peru en
el exterior.

Tipo de muestreo:

Variable 1: Gestion de Talento Humano

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para medir la gestiéon de talento
humano.

Autor: Adaptada de Lenazca Velorio Emperatriz.

Afo: 2015
Monitoreo: ---------

Ambito de Aplicacion: Consulados del Pert en el exterior

Forma de Administracion:
funcionarios consulares.

Se aplicara las encuestas a los

DESCRIPTIVA:

Los resultados que se adquieran de la encuesta seran trasladados a las respectivas tablas y
figuras de distribucion de frecuencia, empleando el programa SPSS 22.

INFERENCIAL:

Para la contrastacion de las hipétesis se aplicara la prueba Rho de Spearman, empleando el
paquete estadistico SPSS 22.




Se utilizard un muestreo
no probabilistico censal

Tamafo de muestra:

Dado el tamafio pequefio
de la poblacion no se
determinara la muestra,
puesto que se trabajara
con toda la poblacién.

Variable 2: Cumplimiento de la funcion consular

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario para medir el cumplimiento de la
funcién consular.

Autor: Vanessa Huarcaya Soto

Afo: 2016

Monitoreo: ---------

Ambito de Aplicacion: Consulados del Per( en el exterior.

Forma de Administracién: Se aplicard las encuestas a los
funcionarios en el exterior.




ANEXO N° 2:

Matriz de Operacionalizacién de las Variables

Variables de estudio

Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicién
Gestion del talento humano | El cuestionario de la gestion del Reclutamiento de Personal (1)
Gestién del Talento esta constituido por una serie | talento humano mide Admisién de personas Seleccion de personal NL(’;)ca
Humano de politcas y buenas | operacionalmente la variable en 5 Desempefio del cargo Casi nunca
racticas n ri rl imensiones: mision ani ~ (3)
préacticas necesarias por las | dimensiones: (a) admision de Aplicacién de personas Evaluacion del personal Averes
organizaciones con el fin de | personas, (b) aplicacion de — 4
) ) ) Motivacion de personal (4)
poder gestionar funciones | personas, (C) compensacion de Compensacion de personas — Casi siempre
. Remuneracién de personal (5)
propias de los cargos | personas, (d) desarrollo de las .
N ) ) Desarrollo de las personas Capacitacién Siempre
ejecutivos referente al capital | personas y (e) monitoreo de
humano que van desde | personas. Compensacion de personas
reclutar, seleccionar, captar y
evaluar el desempefio del Control del personal
trabajador (Chiavenato,
2020).
Cumplimiento de la El cumplimiento de la funcién | El cuestionario del cumplimiento Simplificacién administrativa (1)
funcién consular consular consiste en brindar | de la funcién consular mide | Prestacion eficiente de . L Nunca
- Modernizacion tecnolégica (2)
un servicio eficiente a los | operacionalmente la variable en 2 | SErvicios Casi nunca
peruanos residentes en el | dimensiones: (a)  prestacion Intereses (3)
. - . Proteccion y promocién de los Aveces
exterior en el marco de la | eficiente de servicios y (b) @)
» L - L intereses -
proteccion y promocion de los | proteccion y promocion de los Casi siempre
. . 5)
intereses derechos de la | intereses. (
y Derechos Siempre

comunidad peruana en el

exterior (Alvarez et al., 2008).




ANEXO N° 3: Instrumentos

CUESTIONARIO

La presente investigacion tiene como finalidad determinar como la gestion del

talento humano se relaciona con el cumplimiento de la funcién consular

Este cuestionario es andnimo, por tanto, responde lo més objetiva y libremente
posible.Marque con una (x) en el recuadro correspondiente segun su criterio se

ajuste ala verdad.

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

N° CONTENIDO 1|2

1 ¢Considera que se realiza un adecuado reclutamiento interno del personal
para brindar una buena calidad del servicio consular?

2 ¢ Considera que el reclutamiento del personal que brindara servicios en el
exterior se realiza siguiendo procedimientos establecidos?

3 ¢Considera que el reclutamiento del personal consular se realiza de acuerdo
a la experiencia?

4 ¢ Considera que la seleccion del personal consular se lleva a cabo por orden
de mérito, de acuerdo alas practicas y alos estudios realizados sobre casos?
¢, Considera que existen criterios de seleccién de personal en relacion a la

S ubicacion, de acuerdo a sus conocimientos, destrezas, habilidades y
potencialidades?

6 ¢ Considera que se realiza la verificacion de los datos consignados por los
aspirantes en su hoja de vida?

7 ¢ Considera que el personal consular realiza sus labores con el propdésito de
mejorar la calidad de servicio consular?

8 ¢ Considera que existen criterios de valoracion respecto del trabajo en equipo
en las oficinas consulares?

9 ¢ Considera que es indispensable la realizacion del trabajo en equipo para
mejorar el cumplimiento de la funcién consular?

10 | ¢Considera que el Ministerio de Relaciones Exteriores realiza charlas de
motivacién al personal?

11 | ¢Considera que el personal se encuentra motivado para realizar sus
funciones en el exterior?

12 | ¢Considera que la motivacion del personal es imprescindible para la
realizacion de sus funciones consulares?

13 | ¢Considera que el salario del personal es acorde a las labores gque realiza?

14 | ¢Considera que la remuneracion percibida por el personal cubre sus
necesidades en el exterior?

15 | ¢Considera que la remuneracion es un factor importante para realizar de
manera 6ptima sus funciones?

16 | ¢Considera que se realizan programas de capacitacion permanente respecto
a los servicios consulares?

17 | ¢Considera que el personal se encuentra debidamente capacitado para

ejercer sus funciones en los consulados?




18 | ¢Existe un areaespecializada para la capacitacion del personal en torno alos
servicios consulares?

19 | ¢Considera que el Ministerio de Relaciones Exteriores supervisa
frecuentemente al personal que brinda servicios en los consulados?

20 | ¢Existen procedimientos administrativos disciplinarios que sancionen el
incumplimiento de las funciones consulares?

21 | ¢Considera que la supervision realizada por la institucion favorece en el

mejoramiento de la calidad del servicio consular?




Cuestionario cumplimiento de la funcion consular.

CUESTIONARIO

La presente investigacion tiene como finalidad determinar como la
gestion del talento humano se relaciona con el cumplimiento de la
funcion consular

Este cuestionario es andnimo, por tanto, responde lo mas objetivay

libremente posible.

Marque con una (x) en el recuadro correspondiente segun su criterio se

ajuste a la verdad.

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

N° CONTENIDO 2

1 | ¢Considera que el servicio consular esta orientado a la simplificacion
administrativa?
¢Considera que la atencion que se brinda alos ciudadanos en relaciéon

2 a los tramites consulares se lleva a cabo primando el principio de
simplificacién administrativa?

3 ¢ Considera que existe celeridad en los tramites consulares?

4 | ¢Los connacionales tienen que acudir constantemente a los
consulados por un mismo tramite?

5 ¢ Considera que el servicio consular es lento por no hacer uso de la
tecnologia?

6 ¢ Considera que el servicio consular es limitado, ya que no llega a
todos los connacionales en el exterior?

7 ¢Considera que la modernizacion tecnoldgica de los consulados tiene
relacién con un mejor servicio consular?
¢ Considera que uno de los factores a partir de cual se debe empezar a

8 mejorar cualitativamente la gestion consular es a través de la
modernizacién tecnologica?

9 ¢cConsidera que los intereses y necesidades de los connacionales
representa la finalidad primordial de la funcion consular?

10 | ¢Considera que es necesario que el personal consular busque primar
los intereses de los connacionales?

11 | ¢Considera que la proteccion de los derechos de los connacionales se
ven reflejadas en la funciéon consular que brindan el personal a cargo?
¢cConsidera que uno de las funciones principales del servicio consular

12 | es velar por los derechos de los connacionales que viven en el
exterior?

13 | ¢Considera que los connacionales sienten sus derechos protegidos

por los consulados?




ANEXO N° 4

Validaciéon de los Instrumentos:

Certificado de Validez N°1

i DE VALIDEZ DE CONT DEL | UE ELAGEﬁTMI:ETALEH’IGH.IHAHQ
b DIMEMSIOMNES [ itermns Pertinencial levancia® ias
DMMENSHON 1 Si My Si No Si | uq
Eo1 cConsidera que se realiza un ad cl ] iento intemo del | 7 e L |
i personal para brindar una buena calidad |:|I=I servicio consular?
2 & Considera que el reclutamienio del pets:mn.‘l cpe brindari servicios - » &
en el exterior se realiza siguiendoe pr di blecidos?
3 LConsidern que 2l reclutamiento del personal cmsular se realiza de ~ ..P" g'}"
acuerdo a la experiencial
a LConsidern que la seleccion del personal consular se lleva a cabo por - {.f"
orden de mérito, de acuerdoa las pri ¥ o los estudios realizad: ' J-"'"
sobre casos 1
5 LConsidern gue exi criterios de seleccidn de personal en relzcidn - |
a la ubicacidn, de acuerdo a sus conecimientos, destrezas, habilidades _,/’ y" |
v potencialidades? ||
] iConsidern que s¢ realiza I verificacion de los dotos consignados por | 7 5“/ [ 1
| ln_s aspirantes en su boja de vida? 1
DIMEMEION 2 i P ocx &i M Si o [°] - .
7 cConsidera que ¢ personal consular realiza sus labores o raveés del rf-"/ [
irabajo para mejorar la calidad de servicio comnsular? /
a8 LConsidera que existen enitericos de valomeiron respecie del tabajo en & o
equipo en las oficinas considares? - ]
] 7 Considera gue es indispensable lo realizacian del trabajo en equipo - ~ &“
para ¢l cumplimicnto para mcjorar la calidad del sorvicio consular?
DIMENSION 3 E] Mo ] Mo 5i [T
10 i Considera gue el Ministeria de Relaciones Exteriores realiza charlas ~ s L4
de motivacidn al personal? o -
11 s Considera que el I se enc a motivado para realizar sus _y"’ p—:’r lﬂ|_,,-"
funciones en el exterior?
1z sConsidera que la motivacian del personal es imprescindible para la L/ s £
renlizacidn de sus funciones consulares?
13 iConsidera que =i salario del personal es acorde o las labores que P.-f' e e
realiza?
14 cConsidera que o remueneracidn percibbida por el personal cubre sus '_/ ﬁ/ =
necesidades en el extenor?
15 cConsidera que lar azidén es un f imporntante para realizar
de manera opiima sus funciones? V‘r # »”
DIMERSICON 4 i Mo i Mo Si Min




16 iConsidera que se realizan programas de capacitacidn permanente - - -
respecto a los servicios co ex T
w cConzsidern que el personal #¢ encuentra debidamenie capacitado para » e ol
gjercer sus funciones en los consulados?
18 | jExiste un drea especializada par la copacitecion del personal en = - ~
torno a los servicios consulares?
| DAMENSION & 5l Mo =i Mo Si M
15 iCeonsidern que el Ministerico de Relaciones Exteriores supervisa - It P
frecueniemente al personal que brinda servicios en los consulados?
0 | pExisten procedimientos administrativos disciplinarios que sancionen -~ # I
cl incumplimiento de las funciones consulares?
21 sConsidera que la supervision realizada por la institucion favoreces en o > I
L el mej to de [a calidad del servicio eansular?

Obgervaciones (precisar si hay saficioncia):

Opinid

e aplicabilidad: Aplicable | o |

Apellid

LEp ] E - . A

Especialidad del b 3 : - - - I}
validador: —.o........ ) imiete. (onsejero el Demige hplemddico

"Pentinencia:B item corresponda al conceplo ledvico fonmulads,
“Retevancia: Bl em &3 apropiado para represenlar zl componense o
dimensian aspeiiica del consirucio

¥Claridad: Sp erliende sin diiculad alguna el enunckads del item, es
CONCED, 2xacio y direchn

Mata: Suficienci, se dice suficiencia cuando los ilems planleados
son suliceenias para medir la dimensadin

%EWE{E ?[ juez validador, Dn’/gdf./:i_._,...-.-!‘:J.B‘P!f.t‘?__w?:hEdﬂ'...:,lﬂ

Aplicable despuds de corregir |

leion dro

Mo aplienblel |

[Eelro

B D e R R e T e -

el  Terd

O de-Abril del 2016,

Firma del Ex

Subdi




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE LA FUNCION CONSULAR

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevanci | Clarida Sugerencias
1 a? d3
DIMENSION 1 Si_| No | Si| No |Si| No y
1 | ¢Considera que el servicio consular esta orientado a la| v e
simplificacién administrativa?
2 | ;Considera que Ia atencion que se brinca a los ciudadanos v 7 7
en relacion a los trimites consulares se lleva a cabo
rimando el principio de simplificacion administrativa? 7
3 | ;Considera que existe celeridad en los trimites consulares? e v &
4 | ;Los connaciongles tienen que ir constantemente al v P
consulado por un mismo tramite? /
5 | ;Considera que el servicio consular es lento por no hacer uso F> 4 4 o
de la tecnologia? -~
6 | ;Considera que el servicio consular ¢s limitado, ya que no 4 v v
llega a todos los connacionales en el exterior?
7 | iConsidera que la modernizacion tecnolgica de lfos |/ 4 %
consulados tiene relacién con un mejor servicio consular?
8 | ;Considera que uno de los factores a partir de cual se debe / 7
empezar a mejorar cualitativamente la gestion consular es a 4
través de la modemizacion tecnoldgica?
Si No | Si | No [Si| No
DIMENSION 2 3
9 | ;Considera que los intereses y necesidades de los |/ f 4
connacionales representa la finalidad primordial de la
| funcién consular?




10 | ;Considera que es necesario que el personal consular
busque primar los intereses de los connacionales?

11 | sConsidera que la proteccion de los dercchos de hos
connacionales se ven reflejadas en la funcidn consular quie
brindan el personal a cargo?

AV

servicio consular es welar por los derechos de los
connacionales que viven en el exterior?

7y
v
o
pr g

13 | iConsidera que los connacionales sienten sus derechos
protegidos por los consulados?

"
e
12 | iConsidera que wno de las funciones principales del e

Crbservaciones (precisar si hay suficiencin):

Dpinidn de aplicabilidad: Aplicable | ) Aplicable después de corregir | ] Mo aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: .o vvve.... ..u_ﬂ'.'rl.li'f. = .!-r‘i':]:?ﬂiﬁ T ji"“?, e .".‘E'...Ei.?."-'.-;! 1 A M. .4ﬂ§.qf¥:£_f.? OO
Especinlidad del vuudadm—.u...ﬂ!mb:g...{:ﬁﬁmjﬂe_,ﬂ.ﬂ Seivde Wiglrdties ded | (e

ma e e S o v i e b e e = S e e .

L 3 r -
'Pertinencla;El ilem comesponde al concepio 1etnico formlado, i Ol da JHEnl. del 2016.
Relevancia: El #em es spropiado para representar al componenie o
dimensdn especifica del constnecio
ICtaridad: Se entiende sin dificullad alquna el enunciado dal ilem, es
conciso, exacio y diracio

rd
4 #
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks lems planteados "’f'{fm"’
s0m suficientes para medin la dimensitn

7)

'y .
> Firma deil Experto Informante.

ALEJANDRO PEDRO UGARTE VELARDE
Ministno Consejero
Subdiecior e Azisiencia ai Nacional




Certificado de validez N°2

DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANC

CERTIFICADO DE VALIDEZ
L DIMEMNSIOMES | llems Pertinencial |JRelevancia® Claridad® " Sugeresnclas
DIMENSIGH 1 5 Mo %5 | Mo % | Mo
1 | iConsidera que se= realiza un adecuads rechstamiento fnterno del i |
personal para brindar una buena calidad del servicio consular? & B
z & Considera que el reclutamiento del personal que brindam sorvicios -
en el exterior se realiza siguiendo procedimientos establecidos? - "
3 sConsiders que el reclutamiento del personal consular se realiza de
acuwerdo a la experiencia? Gl ol ik
4 | iConsiderm que la seleccian del personal consular se ileva a cabo por
orden de mérite, de acuerdo o las pricticas v a los estudios realizados - - -
sobre casos
5 iConsidera que existen criterios de seleccion de personal en relacidn
a la ubicacion, de acuerdo o sus conocimicntos, destrezas, habilidades &S s
¥ poEncialidades?
B LConsidern que se reallza la verificacidn de |os datos consignados par = - o
los espiramies en su hoja de vids?
CIMENSIGN 2 S5i_ | WNe i Mo i Mo
7T | iCoasidera que el persanal consular realiza sus labores a traves del p
trabajo para mejorar la colidad de servicio consular? - B
[ & Considera gque exisien oriterios de valoracion respecio del rabaja en
equipo en las oficinas consulares? v il v
9 £ Caonsidera que es indispensable la realizacion del trabajo en equipo o -
pitra el cumplimienio para mejorar la calidad del servicio consular? =
Si Mo S8 Mo Si Mo
10 | ;Cossidera que ef Ministerio de Relaciones Exteriores realiza charias P
de motivacion al personal? - e
11 iConrsidera que el personal se encuentra motivado para realizar sus
funciones en el exlerdior? ' ar il
12 | jConsidern que la molivacidn del personal s imprescindible para la
realizacion de sus funciones consulares? e - - 3
13 aConsidera gque el salario del personal es acorde a las labores que -
reqliza? uatl -
14 sConsidera gue In remuneracion percibida por el personal culbre sus
. 5 - - =
necesidades en el exterior?
15 Lorsidera gue la remuneracidén s un fcior importante para realizar - -
de mairers dptima sus funciones? v
CMMENSICN 4 5i Mo Si Mo s No




16

iConsidera gue se realizan programas de capacitacién permanente
respecto a los servicios consulares?

.

17

JConsidera que &l personal se encuenira debidamente capacitado para
ejercer sus funciones en los consulados?

L1

iExiste un drea especializada para [a capaciiecidn del personal en
toma a bos servicios consulares?

CIMENSION §

5i

iConsidera que o Ministerio de Relaciones Exieriores supervisa
frecuentemente al personal que brinda servicios en los consulades?

o

4Existen procedimientos administrativos disciplinarios que sancionen
el incumplimiento de las funciones consulares?

Lol (e s

Fa

{Considera que la supervisién realizada por la institucion faverece en
el mejoramienta de la calidad del servicio consular?

L

Observaciones {precisnr si hay suficiencia): E= sioJigie 'E
f

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | ] Aplicable después de corregir | |

mlillhdﬁgﬁﬁ?!}ﬁddj“:mhdndurDl:l' M T‘ﬁh}ﬂkﬂﬂﬂﬁﬂﬁmm —

Especinlidnd del
validnder:....coeieneen.

'Pertinencla:El em comesponde 3l concepio edrico formulado.
"Relevancia: El lem es apropiado para represantar al componente o
dimansitn espacifica del constinicin

*laridad: Se entiends sin dificultad aiguna gl enunciada dal flem, es
concisn, axnack y drecto

Nota: Saficiancia, s dice suficiancia cuanda las ilems planbeados
son sulcienies para medic la dimensian

Sdbado, 1%e Marzo del 201 6.
ucv ESVELE
) i fl 1 b
LA ,
Muag. i
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE LA FUNCION CONSULAR

N DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevanci | Clarida Sugerencias
1 al d?
DIMENSION 1 Si_| No | Si | No |Si| No
1 | (Considera gue el servicic consular estd orientado a la
simplificacion administrativa? E: o A
2 | (Considera que la atencion que se brinda a los ciudadanos
en relacidn a los tramites consulares se lleva a cabo | v 0 y,
primando el principio de simplificacion administrativa?
3 | iConsidera que existe celeridad en los trimites consulares? | 5 P

4 | ;Los connacionales tienen que ir constantemente al
consulado por un mismo trimite?

3 | {Considera que el servicio consular es lento por no hacer uso
de la tecnelogia? 4 - ¢

5 | (Considera que ¢l servicio consular es limitado, ya que no

llega a todos los eonnacionales en el exterior? v ~ &
T | iConsidera que la modemizacion tecnologica de los
consulados tiene relacion con un mejor servicio consular? ! # ol

§ | iConsidera que uno de los factores a partir de cual se debe
empezar a mejorar cualitativamente la gestién consularesa | - ; ;
través de |la modemizacidn tecnoldgica?

Si No | Si | No [Si| No

DIMENSION 2
9 | jConsidera que los interesss y necesidades de los
connacionales representa la finalidad primordial de fa| « # s

funcion consular?




10 | ;Considera que es necesario cue el personal consular -
busque primar los intereses de lo: eonnacionales?

11 | iConsidera que la proteccidn de los derechos de los
connacionales se ven reflejadas en la funcidn consular que -

o
brindan el personal a caeo?
12 | ;Considera que uno de las fenciones principales del
servicio consular es velar por los derechos de los - -
connacionales gue viven en el exterior?
13 | iConsidera que los connacionales sienten sus derechos
protegidos por los consulados? # -~

.l
Observaciones (precisar si hay suficiencia)y__ L= Ei:'-;'ﬂlﬂn;-ﬂ

Opimion de aplicabilidad: Aplicable | v Aplicable después de corregir [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dy h}é }{’h}dkﬂ',ﬂﬂ&?‘&%m CrTrer

'Pertinencia:El ilem comesponde al conceplo lednco lormaulade,
*Relevancia: El em es apropiado pam representar al COMponEnia a
dinensiin espaciica del consinucio

*Claridad: Se enliends sin dificultad aguna el enunciado del ilem, 5
conciso, exacto y direchs

Neta: Suficisncia, se dice suficiencia cuanda los ilemns planieados
son sulicientas para medir la dimension

Mo aplicable | |

Especialidad del “"daqu"tﬂ'ii(ﬂ.u'dﬂ%ﬂt, +{;¢_bﬂﬂw{fv\gﬁrwﬁ‘

DNE:... 2384526

Firma del Experto Informante.
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Certificado de validez N°3

CERTIFICADD DE WALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE
[ "DIMENSIONES 7 items.

MIDE LA GESTION DE TALENTC HUMAKO

FPertinencia! [Relevancia?

Claridad?

Sugerencks

DIMENSIGN 1

5i

Mo

Mo

Considera que se realiza un adecuado rechmamienmo intemo del
personal para brindar una bucna calidad del servicio consular?

e

& Consldera que el reclutamients del personal que brindar servicios
en el exterior se realiza sipuiendo procedimientos establecidos?

iConsidera que el reclulamienio del personal consular se realiza de
acuerdo a la experiencia?

4y
v

iConsidera que [a szleccion del personal consular se lleva o cabo por
oeden de mérito, de acuerdo a las précticas y a los estudios realizados
sobre casos

5

NfVINS [

;Considera que exisien criterios de scleccidn de personal en relacidn
a la ubicacidn, de acuerdo a sus conocimientos, destrezns, habilidades
v potencialidodes?

%

v

&

iCensidera que se realiza la verificacion de los datos consignados por
los aspirantes en su hoja de vida?

DIMENSION 2

My

JConsidera que el personal consular realiza sus labores a través del
irabajo para mejorar la calidad de servicio consulor?

JConsidern que existen criterios de valomcidn respecto del trabajo en
cquipo en las oficinas consulares?

;, Considera que es indispensable la realizacion del trabajo en equipa

para el cumplimiento jorar la calidad del servicio consular?
DIMENSION 3

sConsidera que e Minisierio de Relaciones Exteriores realiza charlas
de motivacidn &l personal?

11

iConsidera que ¢ personal se encuentra motivado para realizar sus
funcicnes en ¢l exterior?

12

;Considera que la motivacién def personal es imprescindible para la
realizacicn de sus funciones consulares?

13

iConsidera que ¢l salario del personal es acorde a los labores que
realiza?

14

LConsidera que la remuneracidn percibida por el persomal cubre sus
necesidades en &l exterior?

LConsidera que la remuneracién es un fctor imponanie pars realizar
de manera oplima sus funciones?

DIMENSION 4
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16 iConsidera que se realizan programas de capacitacion permanenie o

respecto a los servicios consulares? - ¥
i sConsidera que el personal se encuentra debidamenie capacitado para
ejercer sus fimciones en los consulados? - >
18 | ;Existe un drea especializada para la capacitacion del personal en "
temo a los servicios consulares? i a
DIMENSION 5 5i Nno Si Mo 54 No
19 iConsidera que el Ministerio de Relaciones Exigriores supervisa
frecuentemente al personal gue brinda servicios en los consulados? v ¥ Cs
20 | g Existen procedimiemos administrativos disciplinarios que sancionen . B
el incumplimiento de las funciones consulares? d ¥
[ 21 | iConsiders goe 12 supervisidn realizada por la institecion favorece en | o ” o
el mejoramiesto de la calidod del servicio consular? ! "
& - i b
Observaciones {prezisar si hay suficiencia): '::53‘ fﬁ}“E Lot Wm’ J"’% Cr etir A
.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | Vr Aplicable después de corregir | aplicable [ |
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Apellidos 3 nombres del juez validador. Died Mg: ... 00000 0 L AL L 1...':(:)
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'Partinencia:El ilem mmesponds: al conceplo ledncn foemutado.
*Redavancla: El ilem ez apropiado para neg itar ol - e o
dimensin especiica dsl conslrucio

Mlaridad: Sa enbende sin difcuitad alguna el enunciado dal ilem, es
conciso, exacko y direcio

Nota: Suficiencia, se dce sufciendia cuando los ilems planteados
son suficienles para medin la dimansion
. Rodotfo Talledo Reyes
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE LA FUNCION CONSULAR

MNe DIMENSIOMNES / itemns Pertinencia |Relevanci | Clarida Sugerencias
1 a2 d3
DIMENSION 1 Si No | Si | No |Si] No
1 | iConsidera que el servicio consular esta orientado o I
simplificacién administrativa? o ¥ &f
2 | ;Considera que la atencion que s¢ brinda a los civdadanos
en relacion a los wédmites consulares se lleva a cabo | i o
primando €l principio de simplificacian administrativa?
3 | iConsidera que existe celeridad en los ramites consulares? (R o’ W
4 | (Los connacionales tienen que ir constantemente al -
consulado por un mismo tramite? L o
5 | ¢Considera que el servicio consular es lento por no hacer uso
de la tecnologia? b o v
6 | iConsidera que el servicio consular es limitado, ya que no v -
Mlega a todos los connacionales en el exterior? ¥ -
T | ¢Considera que la modernizacion tecnoldgica de los o
consulados tiene relacidn con un mejor servicio consular? v o
8 | ;Considera que uno de los factores a partir de cual se debe
empezar a mejorar cualitativamente la gestion consular es a & ¢ i
iravés de ln modernizacion tecnoldgica?
Si No 5i No | Si| No
DIMENSION 2
8 | iConsidera que los inlereses ¥ necesidades de |os Y ¢
connacionales representa la finalidad primordial de la I
funcidn consular?




10 | ;Considera que es necesaric que el personal consular
busque primar los intereses de los connacionales? - - L
11 | (Considera que la proteccion de los derechos de los
coanacionales se ven reflgjadas en la funcidn consular que ¥ o
brindan el personal a cargo? -
12 | iConsidera que uno de las funciones principales del o
servicio consular es wvelar por los derechos de los S ¥ o
connacionales que viven en el exterior?
13 | iConsidera que los connacionales sienten sus derechos W
profegidos por los consulados? ¥ ¥

Observaciones (precisar si hay suficiencia): =7 f’x-'--s'ﬁ

"Pertinencia: £l ilem coresponda al conceplo lednoo Ioamulado.
*Relevancia: E| ilam s apropiado para representar al componenie o
dimensiin especifica dal consirucio

3Claridad: Sa enliznde sin dificullad alguna &l enunciado del bem, es
concso, exeche y direcio

Hata: Sufickencia, se dice suliciencia cuango los lems plantoades
son sulicienies para medir ka dimensidn
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Sdabado, 19de Marzo del 2016,
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