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La realización del presente trabajo engloba una investigación específica en materias de Recursos Humanos y por sobre todo en la trascendencia de las medidas incorporadas al Servicio Público en materias de Gestión de Personas.
Dentro del estudio hemos incorporado una serie de variables modernas en materias de RRHH, forjando así un esquema teórico sólido, el cual se presenta con un contenido completo y adecuado para el documento suscrito.
La intención de nuestro trabajo se centra en el derrumbe de paradigmas que se insertan en el cotidiano actuar de muchos funcionarios que conforman la administración del estado, forjando en ocasiones ideas erradas sobre la misión que una gerencia de personas debe cumplir. El caso ha sido particular, siendo probado empíricamente en el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena, durante los años 2007, 2008 y 2009. 
Ahora bien, las conformación de nuestra problemática en la investigación es la siguiente:
…¿Cuál ha sido el efecto que han generado las incorporaciones de nuevas Herramientas de Modernización en el Sector Público relacionadas con la Gestión del Capital humano en el ámbito de la eficiencia y la productividad?...
Pues bien, la formulación y evaluación de la tesis se embarca en una propuesta ambiciosa que lleva en su esencia la comprobación de la trascendencia manifestada en forma práctica de una serie de medidas incorporadas en los ambientes de la gestión de personas.
En el año 2003 surge la Dirección Nacional de Servicio Civil (DNSC), que de cierta manera posee la misión clarificadora de fortalecer la gestión de las personas, considerando la construcción de un Estado Eficiente. En palabras de la Dirección suscrita “Un Estado de personas al servicio de las personas”.  Es nuestro deber indagar en cómo las personas potencian la productividad de las materias públicas en todo esquema formal estructural, basado en un servicio “descentralizado” por lo menos en su esencia, como lo es el “Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena”.
Si bien, la DNSC se presenta como una institución que de cierta forma pretende intervenir de forma transversal en los procesos de gestión de personas, la labor se vuelve algo compleja cuando las entidades locales junto a sus autoridades no se encuentran en idéntica sintonía, ya que lo anterior genera conflictos internos de desorientación general ya que por un lado el encargado de personal se ve sumergido en las detalladas ideas de un estado moderno en materia de Administración Pública, mientras que por otro lado, su labor se ve coartada por el no apoyo en estas materias por parte de su jefatura superior. Es así, como se aprecia que muchas de las normativas o mejor dicho sugerencias que nacen de las nuevas herramientas de la DNSC, como lo son el Código de Buenas Prácticas Laborales, la Ley de Probidad del Estado o en otras materias las Normativas de Calificaciones, generan desconfianza y forman parte de las metas que deben ser cumplidas sólo por cumplir.
En este “Resumen Ejecutivo” se convierte en nuestra obligación inculcar los objetivos planteados en nuestra investigación y para ello nos tomaremos la libertad de incorporarlos en su forma original y sin variantes.
1.2.1 OBJETIVO GENERAL
1. Diagnosticar si los factores o variables que han sido incorporados como apoyo para la gestión en materias de eficiencia y productividad han sido un factor de éxito en los Recursos Humanos del Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena, en su cotidiano quehacer funcional.
1.2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS
1. Categorizar el Clima o Ambiente Laboral existente en el servicio, de forma tal, obtener conclusiones cualitativas que puedan ser relacionadas con la productividad.
1. Caracterizar las herramientas de Modernización de la Administración y detallar su nivel de impacto en el bienestar y productividad del personal de Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena.

1. Investigar el grado de profesionalización del servicio y su influencia en la creación de un ambiente fortalecido en la toma de decisiones.
1. Indagar en el impacto que poseen las capacitaciones relacionadas con la gestión organizacional y que han sido adoptadas y planificadas por el mismo Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena.

Ahora bien, las bases de nuestra investigación están claramente identificadas en el apartado “Marco Teórico”, el cual hemos evitado en este resumen por razones de la amplitud del documento. De esta forma acudiremos de forma inmediata a la metodología e instrumentos utilizados en nuestro estudio.
Para nuestra investigación debemos inculcar lo complejo que en ocasiones se ha de convertir la identificación de variables en el Servicio público, ya que la creación, o la adaptación de nuevos modelos se encuentra muy relacionada con las eventualidades del entorno y contexto en que realicemos el estudio. Lo anterior, debido a la gran cantidad de elementos legales que no han sido modificados por muchos años y que constituyen la esencia de los procedimientos administrativos que existen en estas entidades públicas.
Los Servicio Públicos difieren en demasía con los Privados, en especial por estas normativas estrictas en las cuales no vemos sumergidos. Es decir, n el sector privado la autonomía en la toma de decisiones es sin grandes complicaciones y varia en muchas ocasiones en la productividad. No obstante en el Sector Público la situación es distinta, en, especial, por uno de los grandes obstáculos que se han enmarcado por los diferentes sectores políticos que no se han alejado de la administración del Estado.


METODOLOGIA Y DISEÑO DE NUESTRA INVESTIGACIÓN
El diseño en el cual centraremos nuestra atención es el Diseño no experimental. 
La razón de nuestra decisión se centra en que investigaremos un medio en el cual no podríamos intervenir de forma tácita, debido a las distintas normativas que son exigidas en el Servicio Público. Los estatutos, las normas centralizadas son obstáculos claros al momento de cambiar ciertos elementos relacionados con nuestro estudio. De esta forma, hemos considerado pertinente la observación de los procedimientos relacionados con la materia y apreciar si estos poseen injerencia en la forma de hacer país. Es así, como no manipularemos ninguna de las variables existentes en el medio público de forma tal, no crear una distorsión en la observación.
De acuerdo a lo mencionado, el estudio en cuestión lo centraremos en un Diseño Transversal donde la mayoría de los datos serán recolectados en un intervalo de tiempo determinado, para luego, trabajar con estas variables e idealizar un modelo organizacional. 

En cuestión, no se intervendrá en el ambiente en el Servicio a estudiar, por lo que no existirá manipulación de variables.
La selección de una muestra cuenta con algunos aspectos que se deben tener en consideración. Hernandez Sampieri indica que lo primero que se debe definir es la unidad que vamos a analizar (personas, organizaciones, comunidades, situaciones, eventos, etc.). El sobre qué o quienes se van a recolectar depende del enfoque elegido, (cuantitativo, cualitativo o mixto), del planteamiento del problema y de los niveles de alcance que posee la investigación.
En nuestro caso particular, la población de nuestra investigación se relaciona con el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena, considerando de esta forma, a todo su conjunto, es decir, personal en calidad jurídica de planta, contrata y honorarios, así como también a toda la población que presta servicios de forma indirecta con nuestro servicio. Por otro lado, debemos definir la muestra de nuestra institución, y para ellos debemos argumentar que los funcionarios que cumplan funciones de gestión en la organización, son aquellos que nos entregará la mayor cantidad de información relacionada con nuestro estudio. 
En nuestro estudio la muestra será no probabilística, debido a que se trata de un estudio que presenta un diseño transversal cuantitativo, en donde se tiene que los elementos necesarios del estudio que serán recolectados por medio de encuestas. Con esto nos referimos a la selección de individuos claves de la organización relacionados con tres aspectos fundados: Profesionalismo – Responsable PMG. 
Con el mencionado grupo basado en este tipo de selección de muestra no probabilística y de sujetos tipos se construirán algunas reuniones en las que los individuos puedan expresar valores, expectativas, motivaciones y formas de hacer gestión, es decir, se indagará sobre su nivel de preparación en materias de gestión pública, y como éstos individuos son capaces de llevar con eficiencia las tareas que les han encomendado.
La medición de nuestra investigación la realizaremos en base a la confección de dos cuestionarios, el primero de ellos relacionado con el Clima Organizacional, de forma tal, constatar si existen las condiciones apropiadas para la motivación y crecimiento profesional. En segundo lugar, se realizará una aplicación relacionada con la determinación de la correlación existente entre la participación y la productividad en una empresa pública. Ambos instrumentos serán desarrollados y explicados a continuación por separado.
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
La primera de las herramientas a utilizar es un Cuestionario de Clima Organizacional, el cual ha sido validado y realizado por el Ministerio de Salud en la República de Perú mediante Resolución Ministerial N° 623 del año 2008 y la que ha sido promovida por la Dirección de Calidad en la Salud por la Lic. Jessica Grana Espinoza. El fin, es  fortalecer los  procesos internos informales que existen en sus recintos públicos. 


MEDICIÓN DE LA CORRELACIÓN  PARTICIPACION-PRODUCTIVIDAD
La herramienta a utilizar se conoce como los Sistemas Gerenciales de Rensis Likert la cual mide la correlación participación y productividad en empresas estatales. El test ha sido elaborado para Servicio Públicos de países pequeños y con un desarrollo económico intermedio. Los autores argumentan que el instrumento en cuestión es de gran utilidad para la generación de un diagnóstico. La herramienta en análisis ha llegado a nuestras manos a través de la Revista Centroamericana de Administración Pública.
Los estudios de Rensis Likert cobran relevancia cuando sus investigaciones logran vincular la participación con la productividad que poseen los entes que forman una institución, tomando como base que la administración se centra en información que es verificable y que se deriva de investigación rigurosa y objetiva.
Likert en su investigación logra encontrar una correlación positiva entre la productividad de las organizaciones y la participación de los miembros de la misma, basado por supuesto en el proceso administrativo (planeación, organización, dirección y control). Esta correlación positiva lo lleva a inferir que los sistemas de participación son más productivos, teniendo como prueba la investigación realizada a más de 10.000 empresas, no sólo americanas sino que también de distintas formas culturales y de desarrollo.
Su idea trastoca una serie de teorías positivistas que se ven enfrentadas a las autoritarias como las formuladas por Nicolás Maquiavelo o Pareto. Su clasificación es sencilla, y sigue una conducta lógica, que va en oposición al enfoque de McGregor y sus teorías X e Y.
RESULTADOS DEL ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN
CLIMA ORGANIZACIONAL
La encuesta fue realizada durante el año 2009 en el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena; dicha encuesta se enfrasco en metas del Programa de Mejoramiento de Gestión (PMG) de dicho periodo y su aplicación fue llevada a cabo por intranet, forjando el mismo esquema obtenido pero elaborada a través de Dreamweaver para llevarla a un esquema de internet.
Cabe destacar que a esa fecha la cantidad de funcionarios llegaban a los 79 funcionarios en las distintas calidades jurídicas de contratación, de los cuales se ha obtenido una aplicación cercana al 71% de respuestas. Hemos de indicar que no hemos obtenido muestra de forma estadística, ya que nos hemos acogido a un esquema de observación sin intervención del investigador, de forma tal, acoplar y alcanzar las mayores cantidades de respuestas de manera natural.

SISTEMAS GERENCIAL DEL MODELO DE RENSIS LIKERT
Como hemos mencionado en la metodología de la presente investigación los estudios de Rensis Likert cobran relevancia cuando sus investigaciones logran vincular la participación con la productividad que poseen los entes que forman una institución, tomando como base que la administración se centra en información que es verificable y que se deriva de investigación rigurosa y objetiva.
Likert en su investigación logra encontrar una correlación positiva entre la productividad de las organizaciones y la participación de los miembros de la misma, basado por supuesto en el proceso administrativo (planeación, organización, dirección y control). Esta correlación positiva lo lleva a inferir que los sistemas de participación son más productivos, teniendo como prueba la investigación realizada a más de 10.000 empresas, no sólo americanas sino que también de distintas formas culturales y de desarrollo.
Debido a la extensión del presente documento nos centraremos en nuestro “resumen ejecutivo” a fortalecer los apartados que guardan relación con nuestras conclusiones finales, dejando a un lado los resultados concretos de nuestra investigación los cuales pueden ser apreciados en nuestra investigación general y ya entregada en su ocasión.
Es de esta forma, como pasamos a entregar nuestras conclusiones.






CONCLUSIONES 
A lo largo de la investigación se han tratado una serie de materias que son de importancia para la funcionalidad de los servicio públicos, asimismo, se ha sido cauto en las apreciaciones personales de forma tal, evitar los sesgos de investigación y por ende la invalidación de nuestra investigación.
Debemos mencionar que la investigación y la extracción de la información ha sido llevada a cabo a fines del año 2009, tratando de evitar procesos finales de evaluación de desempeño o presiones en materias contractuales, que pudiese entorpecer un avance efectivo de los conceptos tratados.
Ahora bien es de destacar que nuestras conclusiones son el diagnóstico de un Servicio en particular que ha sufrido una serie de variaciones en su futuro debido a los cambios en su administración, aspecto que se convierte en un hecho plausible para un potencial nuevo estudio que plasme cómo los cambios que ha realizado la nueva administración han invocado un nuevo estilo de gestión y de productividad en las formaciones laborales de la citada institucionalidad y si este ha tenido el resultado deseado.
Seguiremos el orden impuesto en nuestros objetivos específicos de forma tal, categorizar y ordenar de forma amigable nuestra investigación para el lector de ésta. Existen algunos de éstos objetivos que hemos aunado para fortalecer el sentido y la suficiencia de nuestra investigación.
5.2.1 Categorizar el Clima o Ambiente Laboral existente en el servicio, de forma tal, obtener conclusiones cualitativas que puedan ser relacionadas con la productividad.

La herramienta que hemos utilizado para dicha tarea es la utilización de un Cuestionario de Clima Organizacional, el cual ha sido validado y realizado por el Ministerio de Salud en la República de Perú. Dicho cuestionario ha sido aplicado respetando ciertos consejos como la realización de este en un momento adecuado en la administración, en la cual no existan problemas anexos o pocos cotidianos.
De acuerdo a nuestro estudio el Clima Laboral que existe adolece de una serie de atributos de gestión moderna, convirtiéndose en un ente paternalista en cada uno de los procesos, incluso en los casos de la ineficiencia, en lo que se ha comprobado en que muchos de estos casos de ineficiencia son sustentados por otro tipo de variables que subvencionan dicho actuar.
Las variables que hemos identificado para el estudio en cuestión son las siguientes: Potencial Humano, Desarrollo Organizacional, Cultura Organizacional
5.2.2.1 Caracterizar las herramientas de Modernización de la Administración y detallar su nivel de impacto en el bienestar y productividad del personal de Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena.
5.2.2.2 Evaluar el grado de retroalimentación que ha provocado la modernización del Estado en materias de productividad y eficiencia, enfocando la investigación con la integración que ha de existir con la Dirección Nacional de Servicio Civil.
5.2.2.3 Analizar los mecanismos utilizados en la Selección de Personal convocado para formar parte de la institución.
Hemos considerado estos dos objetivos de forma conjuntos debido a que tratan materias similares que podríamos correlacionar en nuestras respuestas. En el transcurso de nuestra investigación hemos apreciado una serie de medidas relativamente nuevas y que han sido impulsadas por la Dirección Nacional de Servicio Civil. Lo anterior surge por el impulso de la Ley de Nuevo Trato Laboral ya citada en el Marco Teórico de nuestra investigación y que en resumen trata de las siguientes categorías.
Si bien la carrera funcionario ha sido ampliada como tal hasta los jefes de departamentos y sus equivalentes, durante su existencia el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena no ha elaborado ningún concurso relacionado con este ítem, es decir, ninguno de los jefes superiores ha concursado a través de los mecanismo sugerido y los cuales garantizan una estabilidad de tres años en el cargo con posibilidad de ampliación automática del tiempo.
El concepto de la promoción no ha sido considerado, es más, las plazas o potenciales plazas, son rellenadas por medio de Contratos anuales renovables, de modo, que las posibilidades de ascender para un funcionario de empleado en el escalafón propuesto es nula.

Es así, que dicho lo anterior el resto de las categorías entregadas no son cumplidas generando un grave vacio en los esquemas de selección de personal. 
Ahora bien, son muchas otras la medidas que son de interés para nuestro estudio, y las cuales también han surgido de la ley antes citada. Uno de los elementos en los cuales no concentraremos es el programa de Mejoramiento de la Gestión más conocido por el acrónico PMG. 

Para el presente análisis no hemos ocupado mayores herramientas ya que son los mismos indicadores los que implícitamente llevan la información de la productividad del servicio. A nuestro juicio, el PMG ha generado una problemática basada en el cotidiano papeleo y que no ha cumplido el objetivo primordial de su existir, promulgar la eficiencia.
Es menester, destacar que durante varios años el Servicio ha tenido problemas en la aprobación nacional del cumplimiento del PMG y por ende de los aumentos plenos salariales que trae consigo la variable.

5.2.3 Investigar el grado de profesionalización del servicio y su influencia en la creación de un ambiente fortalecido en la toma de decisiones.

En nuestro estudio hemos considerado la investigación de la Toma de Decisiones como una forma de desarrollo organizacional, y es asi, como la hemos incorporado en la herramienta que hemos utilizado para medir el Clima existente en el Servicio en cuestión.

Los resultados han mostrado como un 40% de los encuestados están de acuerdo con los procedimiento e independencia que existe al respecto, no obstante, el nivel de abstención, es decir, de personas que no están ni de acuerdo ni en desacuerdo es bastante alto como se aprecia en los gráficos entregados en los resultados antes presentados.
Es así, como la importancia que ha sido entregada a las preguntas que guardan relación con este ítem en particular no es bien visto, en especial si contratamos nuestros resultados con el modelo gerencial de likert que nos ha entregado que la característica de gerencia que posee la organización en el caso de la ineficiencia es autoritaria y benevolente ante determinados casos y consultiva en el caso de la eficiencia.
El caso mencionado es ejemplificado en las evaluaciones de desempeño realizadas en el servicio en donde el 100% de los funcionarios poseen nota 7 en su calificación como funcionario, generando una no diferencia entre los trabajadores eficientes e ineficientes, siendo que esta diferencia es reconocida por los superiores que no han dudado en dividir a los funcionarios del servicio en los dos aspectos recién mencionados. Esta variable es acreditada por el memo 345 solicitado por los canales de transparencia de la entidad.
Dentro de los estudio realizados y en especial en el de clima Laboral con su variable ya citada que se refiere a la “Toma de decisiones”, el grado de influencia del grado profesional es evidente en cuanto a lo equiparado que se encuentra dicha dimensión, en especial, por el hecho de la potestad para la toma de decisiones que existen en un profesional.
5.2.4 Indagar en el impacto que poseen las capacitaciones relacionadas con la gestión organizacional y que han sido adoptadas y planificadas por el mismo Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena.
La relación causa efecto generada por las capacitaciones es baja debido a lo poco atingente que son éstas en el desarrollo de la gestión. La mayoría de las capacitaciones realizadas en el servicio se encuentran relacionadas con metas prácticas, y no con planificaciones futuras relacionadas con el mejoramiento de los programas de gestión que lleva el servicio en cuestión. Es así, como dentro de las revisiones se vuelve común la contratación de capacitaciones vagas que no cumplen con la mejora del servicio a futuro, sino que más bien se centran en esquemas de mejoramiento corporativo a corto plazo y que no incorporan un seguimiento global por parte de las unidades de RRHH.
Lo anterior no produce un impacto en especial por las débiles herramientas necesarias y ocupadas para la detección de las necesidades de capacitación en la organización, las cuales no son incorporadas de forma activa en el posicionamiento de un formato activo de capacitación.


RECOMENDACIONES
Dentro del estudio en cuestión hemos escarbado en las capas profundas de la estructura que existe en el servicio. A pesar de haber apreciado una serie de anomalías en su formación global, el Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena no dista del conjunto de servicio públicos, en los cuales con pocos recursos monetarios y materiales concretan ideas de desarrollo en el ámbito de los RRHH. La verdad que nuestra apreciación sobre el Servicio es alentadora, ya que si bien la institución posee un alto nivel de profesionalización no cae en lo tecnocrático como medio único para la solución de las problemáticas existentes en el medio que rodea a la organización.
El Servicio de Gobierno Regional de Magallanes y Antártica Chilena cuenta con escasos esquemas de descentralización en el área de RRHH; primero ha sido unidad y luego departamento, no obstante, cualquiera sea su nomenclatura la independencia en el momento de la toma de decisiones es nula, ya que incluso la selección de candidatos para potenciales puestos vacantes se encuentra relacionado con la decisión centralizada de la primera autoridad regional. Debemos recordar que nuestras apreciaciones se encuentran ligadas al hecho que el servicio en cuestión es “Descentralizado” es decir, las decisiones sobre sus capacitaciones, sobre su estructura, sobre las evaluaciones de desempeño son de índole inclusiva en el servicio y no responde a grandes estándares tipo de organismos centrales. Eso si, es preciso aclarar que la DNSC presenta la estandarización de los modelos a seguir propuestos y perfeccionados en base a la ley, y a partir de ese punto el Servicio estudio posee toda la libertad para realizar los cambios que desee en el ámbito y marco legal necesario.
Dentro de los cambios sugeridos es la presentación de un esquema preciso que tienda hacia una reforma global de los sistemas existentes en el servicio en materias de capacitación, de forma tal, tomar conciencia sobre las fortalezas implicadas en la formación de equipos relacionados con materias de personal. Esta presentación debe ser entregada al concejo regional (CORE) el cual tiene la potestad de aprobar presupuesto relacionado con las mejoras en del servicio en este aspecto. Asimismo, es preciso realizar una presentación similar para dineros que se encuentran congelados y que trata sobre la potencialidad de capacitar no sólo al servicio, sino a  toda la región en materias de personal, aspecto que fue trabajado el 2006 a través de la Universidad del Mar y olvidado ese mismo año. En aquella ocasión la Universidad del Mar y el Servicio realizaron un Diploma en Gestión de RRHH, el cual podría haber sido conducente al grado de magister de haberse continuado de forma eficiente.
Las debilidades mencionadas, por lo general, se debe a los reiterados cambios de personal en esta materias los cuales son contratados en calidad de confianza o contrata, lo cual implica una selección de las personas idóneas para ocupar la vacante. Asimismo el grado de profesionalización de la unidad o departamento de RRHH es nulo, ya que no existen profesionales dedicados al área específica de la administración pública, dejando por ende un claro vacio en la formación de un equipo relacionados con las materias afines.
La adopción ideal relacionada con el Sistema Gerencial de Likert se debería centrar en un esquema basado en los dos últimos sistemas, es decir, el consultivo y los participativos, ambos a mediano plazo, considerando antes la inclusión de un equipo en el área de RRHH que fortalezca las debilidades ya mencionadas en dicho sector.
La idea precisa es la administración participativa por objetivos, forjando así, esquemas propios en las Evaluaciones de Desempeño. Para lo anterior, se hace necesario estrechar las dispersiones existentes en el sistema gerencial ideal, el cual es deseado tanto por los subordinados como por los directores o mejor dicho superiores. Con lo anterior, ratificamos la necesidad de formación en las materias relacionadas con los RRHH, como medio de instaurar un lenguaje propio y común que guarde relación con realidades y no mitos en estas asignaturas. El autor en cuestión, recomienda sobre todo el uso de la imaginación en la implantación del sistema, por sobre el uso de la teoría, ya que esta última en ocasiones no entregan las adaptabilidades del modelo creado.
En cuanto a los Cuestionarios ocupados para la detección de las necesidades de capacitación, es necesario que el comité bipartito promueva y se haga responsable de sus decisiones en estas materias, sobre todo en la confección y validación de los cuestionarios planteados. Para lo anterior, se debe contar con el respaldo adecuado para la confección de un medio de capacitación ligado a las necesidades del servicio. La problemática en este punto es el escaso presupuesto que existe para las materias de capacitación, sólo alrededor de 10 millones de pesos, lo que dividido en los 72 funcionarios sólo llega a aprox. a los 100.000 pesos por funcionario. Lo anterior, representa una alicaída posibilidad de formación, ya que los cursos necesarios en muchas ocasiones sobrepasan dicha cifra. Como antes planteamos la alternativa, es la presentación de proyectos al Concejo Regional. 
En la actualidad la mayoría de las capacitaciones son realizadas en la misma región y se basan en necesidades urgentes y planteadas en muchas oportunidades por los organismos externos de validación del PMG. De esta manera, la posibilidad de obtener capacitaciones de excelencia en organizaciones fuera de la región se vuelve prácticamente nula.
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