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Presentacidn

Sefior Presidente

Sefiores miembros del jurado

Presento ante ustedes la Tesis Titulado “Direccion Estratégica de Gestion de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica,
Perd - 2017", cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la direccion
estratégica y la gestion de recursos humanos de la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad de “Cesar Vallejo", para optarel grado académico
de Maestro en Gestion Publica.

La presente investigacion se ha estructurado en siete capitulos y un

anexo: EIPrimer Capitulo, se expone, la introduccion, la misma que contiene
larealidad problem atica, trabajos previos, las teoriasrelacionadas alTema,la
formulacion del problema, la justificacion del Estudio, los hipdtesis y los
Objetivos de la investigacion.
Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en donde abordan
aspectos como: el disefio de investigacion, los variables 'y su
operacionalizacion, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y los aspectos éticos. Los capitulos HI, IV, V, VI, y VI
contienen respectivamente: los resultados, discusion, conclusiones,
recomendaciones y referencias.

En relacion con los resultados se obtuvieron que el 20% de los
trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica, PerG 2017, manifiestan que la direccion estratégica se
encuentran en un nivel positiva débil; mientras el 48.7% de los trabajadores
administrativos se ubican en un nivel positiva media en cuanto a la gestion de
recursos humanos.

Portanto sefiores miembros del jurado, espero que esta investigacion
sea evaluada y merezca su aprobacion, debido a que se ha cumplido con los
requisitos establecidos en las normas de la Escuela de Posgrado de Ia
Universidad de Cesar Vallejo.

La autora.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: Direccion Estratégica y
Gestion de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Educacion,
Perd 2017 cuyo objetivo es determinar la relacion entre Direccion
Estratégica y Gestion de Recursos Humanos, siendo su hipotesis: Existe
una relacion entre Direccién Estratégicay Gestion de Recursos Humanos,
el disefio de investigacion general fue no experimental y el disefio
especifico de tipo descriptivo correlacional. La muestraestuvoconformada
por 25 servidores administrativos de la Direccion Regional de Educacion
de Huancavelica, la técnica que se utilizo fue la encuesta, como
instrumentos se elabord dos instrumentos de medicion para medir las
variables, las cuales estan constituidas por dimensiones en bhase a la
metodologia de la escala de cinco puntos de Likert. Los resultados
obtenidos muestran que se ha encontrado evidencias para rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, ya que la intensidad de
correlacion ohbtenida es de nivel positiva media, por lo que podemos
concluir que la direccion estratégica se relaciona con la gestion de
recursos humanosde la Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica
- Per( 2017. Se explica de una manera metédica, con una propuesta de
una linea de investigacion de la optimizacion de gestion de recursos
humanos; esto se demuestra mediante el andalisis estadistico de rho
sperman con un valor de 0.473 y elnivel de errordel 1.7% menor que el
errormaximo permitido del 5%, desde elpunto de vista laboralindica que
la percepcion de los trabajadores de la direccion regionalde educacion con
respecto aldrea direccion estratégica y la gestion de recursos humanos es
de relacion nivel débil, esto quiere decir que no existe organizacion,
buenas politicas de desarrollo, buen ambiente laboraletc.,que contribuyan

aldesempefio laboral de estas dreasy aun nivel adecuado de relacion.

PALABRAS CLAVE: Direccion  Estratégica, Plan Estratégico,
Implementacién, Evaluacion, Gestion de Recursos Humanos, Tendencias

alCambio, Valores y Politicas y Desarrollo Personal.



Summary

This research work entitled: Strategic Management and Human Resources
Management of the Regional Directorate of Education, Peru 2017 whose
objective is to determine the relationship between Strategic Managementand
Human Resources Management, being its hypothesis: There is a relationship
between Strategic Managementand Management of Human Resources, the
design of general research was non-experimental and the specific design of
descriptive correlational type. The sample consisted of 25 administrative
servants of the Regional Office of Education of Huancavelica, the technique
that was used was the survey, as instruments were developed two
measurementinstruments to measure the variables, which are constituted by
dimensions based on the methodology of the five-point Likert scale. The
obtained results show that evidence has been found to reject the null
hypothesis and accept the alternative hypothesis, since the correlation
intensity obtained is of medium positive level, so we can conclude that the
strategic direction is related to human resources managementofthe Regional
O ffice of Education of Huancavelica -Peru 2017.Itis explained in a methodical
manner, with a proposal for a line of research on the optimization of human
resources management; this is demonstrated by the statistical analysis of rho
sperman with a value of 0.473 and the level of errorof 1.7% lower than the
maximum error allowed of 5%, from the labor point of view indicates that the
perception of the workers of the regional management of education with
respect to the strategic management area and the human resources
managementis of weak relation, thismeans thatthereis no organization, good
development policies, good work environmentetc., thatcontribute to the work

performance of these areas and even right of relationship.

ABSTRACT

KEYWORDS: Strategic Management, Strategic Plan, Implementation,
Evaluation, Human Resources Management, Trends in Change, Values and

Policies and Personal Development.
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[. Introduccion



1.1.  Realidad problem atica

La direccion estratégica de gestion recursos humanos es un paradigma que
ha cobrado mayorimportancia enelmundo actual, debido ala necesidad de
contarcon instrumentos de apoyo parahacer frente a losretos actuales, dada
la creciente competencia y los camhbios que se vive practicamente en todos

los am bitos laborales.

En ese contexto, el modelo estratégico que plantea las entidades publicas
dentro delproceso de la Direccion Estratégica de Recursos Humanos, escon
el afan de mejorarlos aspectos claves de la estructura organica y el disefio
estratégico de una organizacion fortalecida, esta estrategia es elque permite
organizar la gestion interna de recursos humanos, en congruencia con los
objetivos estratégicos de la entidad, asimismo, permite definir las politicas,
directivas y lineamientos propios de la entidad con una visién integral, en
temasrelacionados en gestion derecursos humanos, materia de investigacion
en el sectoreducacion, institucion que busca la optimizacion de la direccidn
estratégica y gestion de recursos humanos en el entorno de la Direccidn
Regional de Educacién de Huancavelica, para ello es necesario adoptaruna
perspectiva desde la cualdefinir y luego medir elaporte hacia una institucion
sllida, justa y equitativa, frente a la coyuntura actualen que vivimos y los
desafios de la politica delsistema educativo, enese sentido mejorarelmodelo
estratégico de la implementacion del nuevo enfoque administrativo del

contextorealde la organizacion.

Hoy porhoy elcapitalhumano es la parte masimportante de las instituciones
plblicas y privadas, por lo tanto constituyen los brazos de ejecucion para la
obtencion de las metas institucionales trazadas. Asimismo, cabe resaltarque
hace unos afios en nuestro pafs la direccion estratégica y la gestion de
recursos humanos era una tarea netamente administrativa, porlo que solo se
requeria el manejo de personal como un administrador y contador que
resuelva los problemas; actualmente es necesario contar con profesionales
con especializaciones en direccion estratégica y gestion de recursos
humanos, que sean capaces de aplicar herramientas de administracion de

capital o recurso humano y la vez seleccionar correctamente al personal,



considerando a este como un socio estratégico que aporta desde su gestion

para alcanzar sus objetivos organizacionales.

La direccion estratégica y la gestion de recursos humanos son sistemas que
permiten fortalecer losconocimientos y capacidades de la gestién derecursos
humanos, con el fin de lograr una mayor capacidad productiva tanto en
instituciones publicas como privadas y carecer de estas herramientas de
gestion conlleva a generar problemas en las organizaciones, tal es el caso
de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica, el cual presenta
debilidades en la mision y vision dentro delproceso estratégico general, esto
aconsecuencia de la falta de liderazgo y una coordinacion optima en lo que
respecta a la elaboracion, implementacion, sequimiento, evaluacion y mejora
continua de las politicas y planes institucionales del sector, en el marco del
desarrollo del proceso de planeamiento estratégico para la mejora continua.

Uno de los motivos de sefiales de amenaza en la planificacion estratégica
institucional es el escaso compromiso y voluntad politica de los funcionarios
que dirigen los destinos de la institucion, el mismo que conlleva a la falta y
oportuna implementacion adecuada y fortalecimiento del potencial humano
para el cumplimiento de las activilades programadas en el marco del
presupuesto porresultados. En ese sentido el andlisis DAFO de los factores
del interno el disefio, implementacion, puesta en marcha estrategias
eficientes, eficaces, que le permitana la organizacion adaptarse alos cambios
de turnos dindmicos e inciertos, 6sea significa que debemos tener una serie
de objetivos, porlo tanto cambiar la situaciéon de la organizacion, con analisis

estratégico en el sistema administrativo.

Cabe manifestar, que el Plan Operativo Institucional (PO 1) es elinstrumento
de gestion que orienta la asignacion de recursos para implementar la
estrategia institucional, estableciendo las actividades priorizadas vinculadas
alcumplimiento de los objetivos y acciones estratégicas, aprobado porel Plan
Estratégico Institucional (PEI), cuya ejecucion permite producir bhienes y
servicios y realizarinversiones en un periodo anual; pero lamentablemente no
conlleva a un resultado eficiente por los malos manejos presupuestales por



parte de los responsables de los directores de linea y dreas correspondientes
enelsector Educacion.

En cuanto a la gestion de recursos humanos propiamente dicha, podemos
resumir a grandes rasgos los lineamientos como dirigir, gerenciar y reclutar
personas talentosas y comprometidos, desde luego motivarlos para que
trabajen adecuadamente dentro de la organizacion; sin embargo en el area
de recursos humanos de la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica, el responsable del drea de recursos humanos no asume con
responsabilidad los nuevos retos de tendencia al cambio, los valores y
politicas de desarrollo personal dentro del plan estratégico en la mejora de
retencion del talento humano del personal de planta y personal contratado,
quiere decirque esindiferente frente amuchas falencias de direcciéon y control
del personal, tampoco demuestra falta de compromiso e identificacion con

muchos de los trabajadores nomhbrados y contratados de la institucion.

El objetivo de los programas presupuestales de la direccion regional de
Educacion de Huancavelica es mejorar significativamente los logros de
aprendizaje de los estudiantes de Educacion Béasica Regular, para ello

cumplen las siguientes actividades:

Contratacion del personal docente para las II.LEE. Publicas de EBR, en Ia
region de Huancavelica.

Pago de servicios basicos de todas las II.LEE.de Educacion Basica Regular
de laregion de Huancavelica.

Mantenimiento de locales Escolares

Asistencia Técnica para la implementacion del Curriculo Nacional a través
delAcompafiamiento Pedagdgico focalizado en la regién.

Capacitacion de los Especialistas de las UGEL a docentesenaula acargo.

Sin embargo, no se ha cumplido con los objetivos y las metas programadas
durante el periodo 2017.

Bajo las consideraciones expuestas, es de suma importancia encontrar el
nivel de relacion entre la direccion estratégica y la gestion de recursos
humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica - Perl



2017; el cual le permita plantear modelos de gestion eficientes, prestando
especial atencion a la seleccion adecuada de capital humano, impulsando
ascensos y desarrollos de los existentes, asi como también planteando
programas de capacitacion alos funcionarios que los motiven a auto educarse
y asi reducir la brechas existentes entre las personas, cargos en aras de
mejorarlos servicios hacia la comunidad.

Considero que el presente trabajo de investigacion contribuird
significativamente a la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica,
contarcon una informacion técnica real para mejorarelplan estratégico, con
una implementacion adecuada entre la direccion estratégica y la gestion de
recursos humanos, que da origen conuna ventaja que facilite la obtencién de
resultados,y asicontarcon la estructura organica adecuada que permitira al
personal administrativo y docentes especialista en educacion, tener un clima
organizacional favorable y fomentar el desarrollo personal, propiciando la
motivacion al personal de planta y contratados dentro del entorno de Ia
organizacion mejoraren elaspecto de politica de valores, donde se practica
la cultura, responsabilidad, organizacion, ética y compromiso con una
direccion estrategia dindmica paraellogro de las metasy objetivos propuesto,
también consiste en plantear una serie de objetivos, para cambiar la situacion
de la institucion y fortaleceral trabajador en el desempefio de sus funciones

laborales donde realmente se sientan mas satisfechos.



1.2. Trabajos previos

1.2.1 Trabajos previos internacionales.
Para elaboracion del presente trabajo de investigacion se ha recopilado
diferentes fuentes de informaciéon sobre los temas direccion estrategia y

gestion recursos humanos y se detalla a continuacion.

Abarca, A. & Cea, O, (2009), en su trabajo de tesis Titulado “Disefio y
aplicacion de direccion estratégica de recursos humanos para mejorar DHL

Internacional Espafia”, llego a las siguientes conclusiones:

La direccion de Recursos Humanos de DHL International Espafia ha
elaborado un Plan Estratégico de RR.HH. a tres afios con el fin de dar
visibilidad al valor afiadido que esta funcién debe ser capaz de aportar al
negocio, presente y futuro, de la empresay publicar elcaracter estratégico de

Su mision.

No obstante, en el sector plhblico se elabora anualmente el Plan Estratégico
Institucional (PEI.)a largoy mediano plazo para elcumplimiento de sus metas
yobjetivos de la Institucion y fortalecer la direccion estrategia, dando un valor
agregado a la gestion de Recursos Humanos. EI Plan Estratégico se
establece elvinculo entre la funcion de Recursos Humanos y el negocio, y
esto ha aumentado su impacto en la organizacion propiciando con eficacia y
prestigio. Finalmente, estd sirviendo para hacer méas efectiva y visible la
aportacion en mejora del trabajador dentro de una empresa donde aporta su
conocimiento y esfuerzo para que salga adelante la organizacion en ellogro
de susobjetivos estratégicosde DHL Internacional. 48 N.°162 Enero de 2003.

Pozo,J., (2010), en su tesis titulado “Propuesta de un modelo administrativo
de recursos humanos para mejorar la gestion en la municipalidad distrital de

Florencia”, llego a las siguientes conclusiones:

El desarrollo adecuado de una gestion municipal estd ligado a la necesidad
de satisfacerlas expectativas de los usuarios, esto definitivamente requiere
un conocimiento de la percepciones como: quienes son, que necesitan, y el
nivel de satisfaccion con los servicios que se estd entregando, que significa

que dentro de una organizacion bien estructurada y bien planteada sus



estrategias con una orientacion optima, basicamente se logra contribuir las
expectativas y los desafios que tiene una empresa y/o organizacion para
satisfacer las necesidades del plablico usuario, para ello es importante
fortalecer las capacidades del personal que labora dentro de ella. En ese
contexto el andlisis y la identificacion de las necesidades y expectativas
permiten una mejor implementacion y disefio de los diferentes servicios
municipales, creando asfelvalornecesario parala entrega con transparencia

y equidad.

Massaro, V., (2015), en su tesis “.Coémo define el aporte de la Direccion
Estratégicade RecursosHumanos enempresasde tecnologia en Colomhbia?”,

las conclusiones principales de la autor referida altema de investigacion fue:

En basealas empresas entrevistadas, almomento de explicar el éxito de sus
negocios, cada area funcional se basabha en el grado de cumplimiento de
objetivos concretos y mensurables, relacionados con indicadores de
facturacion, indicadores de niveles de acuerdo en los servicios otorgados a
los clientes, indicadores de ventas cerradasy nuevos clientes. Pude inferir del
material de las entrevistas esta primera conclusion, en la que claramente
cuentan con un sistema de gestion orientado a objetivos mensurables y

observahles.

Los lideres del area comercial y tecnolégica, que fueron entrevistados,
abogaban porelcrecimiento profesional de sus empleados a cargo, a traveés
de programasde certificaciones especificas paracada puesto dentro deldarea,
como una forma de garantizar la calidad en los servicios otorgados a los
clientes, aunque este incentivo alcrecimiento profesional de los empleados,

no sedaba en todos los casos porigual.

Otraconclusion muy importante a partirdel materialde las entrevistas, estaba
relacionada con los planes de incentivos que recibian los empleados en las
empresas que fueron consultadas, en las que pude inferir que dichos planes
debifan estarmaés ajustados a las necesidades puntuales de los empleados y
lideres y mas acordes algrado de esfuerzo puesto en el desempefio de sus
tareas. Los Capitulo X. Conclusiones del trabajo de campo y

recomendaciones finales. 152 incentivos materiales formaban parte de los



factores de motivacion para el personal entrevistado, pero estaban en tercer

orden de contribucién a la motivacion y satisfaccion laboral de los mismos.
1.2.2 Trabajos previos nacionales

Gonzales, C., (2011), en su tesis “Desarrollo e implementacion del plan
estratégico institucional como instrumento de gestion que contribuye a
incrementareldesarrollo humano en la municipalidad distrital de Paucarpata,

Arequipa’, llego a las siguientes conclusiones:

Impulsarla formacion delpersonal para poder manejar planes de sucesion y
dar la oportunidad de ascenso a las personas que tengan buen merito en el
desarrollo de sus funciones hace que los colaboradores se sientan mas

identificados con la entidad.

Es necesario definir las estrategias externas en la municipalidad para poder
definir los asuntos internos relacionados con la estructura organizacional,

procesos ycompetencias delpersonalde la municipalidad.

A partir de los objetivos institucionales definidos, las gerencias y unidades
organicas formulan sus planes operativos, estableciendo objetivos parciales
(a nivel de gerencia) y especificos (a nivel de subgerencia), con sus
respectivos indicadores y metas. Asimismo deben establecerlas actividades

y proyectos a ser ejecutados para ellogro de cada uno de los objetivos.

Trefogli, G., (2013), en su tesis “Gestion estratégica y creacion de valoren el
sector puhblico: estudio de caso sobre el desarrollo de evaluaciones de
conocimientos en elservicio civilperuano (2008-2012)"y llega a las siguientes
conclusiones:

Elpresente estudio se haconcentrado en una intervencién piblica que ha sido
reconocida, enlos escasos espacios de reconocimientos para las practicas de
gestion publica peruana, como buena practica de gestion. Es decir, una
intervencion de rendimiento positivo para la administracion plhblica peruana,
perteneciente a una de las principales reformas del Estado peruano, que es
la implementacion de la politica de gestion de recursos humanos, o creacion

de un servicio civil profesional, en los términos sefialados porLongo (2006).



1.2.3 Trabajos previos local

Cabrejos, A. & Diaz, A. & Espinoza, A. & Estupifian, A. & Lira, E., (2017), en
su tesis “Planeamiento Estratégico parala Provincia de Huancavelica” y llega

a las siguientes conclusiones:

La provincia de Huancavelica comenzard un proceso de camhbio al 2027 que
sentara las hases para un desarrollo sostenible, mejorando su calidad de vida,
basado en fomentarelauspicio de empresas privadas, que generarempleo,
con participacion ciudadana, con responsabilidad social, promoviendo el
sector turismo, brindando servicios con altos estdndares de calidad,
fomentando la creatividad y el uso de tecnologia a través de estrategias y
politicas alineadas a los valores de la provincia. La implementacion de estas
estrategias permitird el logro de los objetivos a largo plazo y alcanzar la vision
definida. Un factor importante es la restructuracion y reingenieria de Ila
organizacién, con un alto enfoque en el capital humano y la gestion del

cambio, permitirdn la ejecucion exitosa delpresente plan estratégico.

1.3. Teorfas relacionadas al tema

Bases Tedricas relevantes altema

Cenas, C., (2014), las direcciones aquelelemento de la administracion en el
que se logra la realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la
autoridad del administrador, ejercida en base a decisiones, ya sea tomadas
directamente o delegando dicha autoridad, y se vigila de manera simultdnea
que secumplanenla formaadecuada todas las ordenes em itidas.

Estrategia

Elconcepto estrategia es antiguo. Los generales griegos dirigian sus ejércitos
tanto en las conquistas como en la defensa de las ciudades. Cada tipo de
objetivo requeria de despliegue distinto de recursos. De igual manera la
estrategia de un ejército también podria definirse como elpatrén de acciones
que serealizan parapoderresponderalenemigo.Los generalesno solamente
tenfan que planear, sino actuar;asips,yaentiempos de la antigua Grecia, el
concepto estrategia tenia tantos componentes de planeacion como toma de
decisiones o acciones conjuntamente, estos dos conceptos constituyen la

base de la estrategia.



Para otros la definicion de estrategia es “elpatrén de los principales objetivos,
propdsitos o metas y las politicas y planes esenciales para lograrlos,
establecidos de talmanera que definan en qué clase de negocio la empresa
estd o quiere estary qué clase de empresa es o quiere ser” (Andrews, K.R,
1977)

“Elvocablo strategos inicialmente se referiaa un nombramiento (del general
en jefe de un ejercito). Mas tarde paso a significar “el arte en general”, esto
es, las habilidades psicolégicas y el caracter con los que asumia el papel
asignado. En la época de Pericles (450 a.C.) vino a explicitar habilidades
administrativas (administracion, liderazgo, oratoria, poder). Y ya en tiempos
de Alejandro de Macedonia (330 a.C.) el termino hacia referencia a Ila
habilidad para aplicar la fuerza,venceralenemigo ycrearun sistema unificado
de gobierno global” (Mintzbergy Quinm, 1995, p.4).

LAS CINCO P DE LA ESTRATEGIA

> <D

) ¢

PERSPECTIVA

PATROM

Figura 1.1: Las cinco “P" de la estrategia
Fuente: Mintzberg, H. & Brian James, V.J. 1997

Direccion estrategia

Ladireccion estratégica se refiere alatomade decisiones sobre los problemas
mas importantes que se presentan en una organizacion, pero tamhién ha de

procurar formularuna estrategiay ponerla en practica.

La direccion estratégica se encarga de la complejidad derivada de situaciones
ambiguas y no rutinarias con implicaciones sobre la totalidad de |la

organizacion mas que sobre operaciones especificas. Esto es uno de los
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principales desafios para los directivos, que estdn acostumbrados a gestionar
dia adialosrecursos bajos su control. Esto puede llegar a constituir un serio
problema, debido a la formacion tipica que han podido recibir los directivos
durante affos para realizar funciones operativas y tomar responsahbilidades de

este tipo. (Mintzbergy Quinm, 1995).

La importancia de la direccion estratégica radica en que toda organizacion,
empresa e institucion debe formularse implementar y evaluar estrategias,
tanto para losrecursoshumanos como para las distintas dreasque conforman
dichas instituciones, esto con elobjetivo de establecerestrategias apropiadas
que le permitan ofreceruna mayoreficiencia y una mejorcalidad, logrando asi

sus objetivos propuestos. Br. (Gonzalez, Agosto de 2005).

ANAT ISIS PLANIFICACION CONTEOL
ESTEATEGICO ESTEATEGICA ESTEATEGICO
I— | —
. -F lacicn di .
-Mision v objetivos eshﬂﬂnmaglm = -Comprobacidn de
resnltados
- Andlisis extemo -Evalacicn
- Andlisis interne
-Seleccion
- Implantacicn
PROCESO DE DIRECCION ESTRATEGICA

Figura 1.2: Etapas clasicas del proceso de la direccién estratégica
Fuente: Guerras, 1995

Dado que la direccién estratégica se caracteriza por su complejidad, también
esnecesario tomardecisiones y realizarjuiciosa partirde la conceptualizacion
de los problemas mas dificiles. Sin embargo, la formacién bésica de los
directivos suele estar enfocada a emprender acciones o realizar detalladas

planificaciones o analisis. (Johnson y Sholes, 2001):

Las caracteristicas de la direccion estratégica son:



Ambigua
Compleja
Organizacion global

Fundamental

A A . A 7

Implicaciones

Planificacion estratégica

La planificacion estrategia es el proceso de determinar cuéles son los
objetivos de una organizacion y los criterios que procedieran la adquisidor,
uso y disposicion de los recursos encuanto a la consecucion de los referidos
objetivos. Estos, en elproceso de planificacion estrategia, engloban misiones
0 propdsitos determinados previamente, asi como los objetivos especificos

buscados porunaempresa. (Steiner, 1991).

1- MISION
& - Control KRI's 2 —VISION
Seguimiento {filosofia)

7 - Planide PLAN I FlCA‘CIéN 3 =Analisis
ESTRATEGICA [EEE

4- Objetivos
Estratégicos

5= Estrategias

Figura 1.3: Etapas de la planificacion estrategica
Fuente: Aragon, E., 2017

Modelo bhasico del proceso de direccién estratégica

Jhonson & Scholes, (2001), presentan un modelo basico del proceso de
direccion estrategia. La direccion se compone de tres elementos

fundamentales, que son, el andlisis estratégico, en el que el estrega intenta
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comprender la posicidn estrategia de la organizacion, la eleccion estrategia,
que tiene que vercon la formulacion de las posibles acciones a comprender,
su valoracion y la eleccion entre ellas, y la implementacion de la elegida, y

como dirigir los cambios necesarios.

El entorno
Expectativas y
propositos

+« Recursos,
El entomo / compelencias y
Expectativas y capacidades

propositos
« Recursos,
competencias y
capacidades

« Estructura y disefio
organizativo

* Asignacion y control de
TECUrsos

» Gestion del cambio estratégico

Figura 1.4: Modelo basico del proceso de direccién estratégica
Fuente: Jhonson & Scholes, (2001)

Aspectos Generales del Sistema Nacional del Planeamiento Estratégico -
(SINAPLAN).

En este marco el CEPLAN ha iniciado el proceso de construccion de una
vision concertada del Pert al 2030, mediante una propuesta preliminar de
imagen de futuro o “pre-imagen” en elforo de Acuerdo Nacional (febrero de
2017),durante este procesoy hastala aprobacion delNuevo Plan Estratégico
de Desarrollo Nacional - PEDN, las entidades pUblicas utilizan las politicas
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del Estado, el PEDN vigente (“Plan Bicentenario: Perd hacia el 2021"), la
politica generalde gobierno y la pre-imagen delPer( al2030 su planeamiento
estratégico y operativo.

En es dmbito, las entidades del sector publico elaboran un plan Estratégico
Institucional (PEI) y un Plan Operativo Institucional, los cuales orientan su
accionar para e logro de los objetivos establecidos en la politica institucional
enelmarcode las politicas y planes nacionales y territoriales.

EIPEles uninstrumento de gestion que identifica la estrategia de la entidad
para lograr sus objetivos, en un periodo minimo de tres (3) afios, a través de
sus modelos disefiadas para producir una mejora en el bienestar de Ila
poblacion a la cualsirve y cumplir su mision.

Para implementar esa estrategia, el PO lestablece las actividades operativas
priorizadas vinculadas al cumplimiento de Jlos objetivos y acciones
estratégicas Institucionales aprobadas en el PEIl cuya ejecucion permite
producirhbienes o servicios y realizarinversiones, en un periodo anual. Cuando
ese POl se traduce en un propuesto anual aprobado (en la Ley de
Presupuesto del Sector Plblico), el PO Ifinanciero refleja la decision de lograr
los objetivos de politica con la estrategia disefiada. Luego, se debe hacer
seguimiento a la ejecucion del POl para verificar el cumplimiento de lo
planificado y finalmente, evaluar se lograron los objetivos y metas,a nivel del
PEIYyPOI

En relacion alnivel de elaboracion de los planes estratégicos, como muestra
en el Cuadro N°1, las entidades que son Pliego presupuestario elaboran el
PEI.Las unidades ejecutoras - UE y municipalidades elaboran el PO, elcual
es consolidado por sus respectivos Pliegos se debe precisar que, para las
municipalidades provinciales y distritales, elPElequivale alPlan de Desarrollo
Institucional, al cual se refiere el Art 9° de la Ley N° 27972, Ley Orgénica de
Municipalidades; asi como, en las entidades como establecen sus propias
normas.



PEI POI

Descripcion Instrumento de gestion que | Instrumento de gestion que orienta la
identifica la estrategia de la | necesidad de recursos para
entidad  para lograr sus | implementar la identificacién de
objetivos de politica. estrategia institucional,

Nivel de | Pliego Presupuestario segun | Unidad Ejecutora de gobierno nacional

. corresponda regional.

Elaboracién P yreg

Contenidos Objetivos y Acciones | Actividades Operativas e Inversiones

Principales Estratégicas Institucionales

Periodo Minimo tres (3) afios Un (1) afio en contexto multianual

Figura 1.5 Caracteristicas del PEIy POI.
Fuente: Guiapara el Planeamiento Institucional (CEPLAN)

Gestion de recursos Humanos

Dessler, G., (2006), define a la gestion de recursos humanos como las

practicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas de trabajo administrativo; en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y
equitativo para los empleados de la institucion u compafiia.

Como podemos apreciar sobre la definicion de gestion de recursos humanos,
que definitivamente para darrespuesta a las expectativas y desafios dentro
de la institucion u compafifa, es poner en practica las estrategias de manejo
y propiciar un clima organizacion favorable, que fortalece las relaciones
humanas de los trabajadores administrativos, para ello se debe establecer
programas de capacitacion y luego evaluar su desempefio laboral y por
supuesto, en mejora de sus remuneraciones.

Lledo, P., (2011), afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacion y practica de las activilades mas importantes dentro de Ia
organizacion o empresas siendo la gestion del talento humano un pilar
fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las
personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los

proyectos no se desarrollan por sisolos.

Sinembargo,la gestion de recursos humanosen una administracion plhblica
dependiente delestado, implica definir las practicas de valores éticos, como
elrespeto, compromiso y trato equitativo al personal que labora dentro de Ia
organizacién, indicadores que definitivamente mejoran el desarrollo de sus



habilidades y capacidades intelectuales deltalento humano; de esa manera
la organizacién logra sus metas y objetivos con resultados 6ptimos y bajo el
marco gestion por resultados por cumplir cabalmente sus actividades

programadas, con participacion activa del personalcomprometido.

Importancia de laadministracion de recursos humanos

Dessler, G., (2006), indica algunos de los motivos por los cuales Ia

administracion de personaldebe serimportante paralos gerentes.

Y

Perder tiempo en entrevistas inltiles

» Impedirque la compafifa paralaque trabajan sea multada poremplear
practicas carentes de seguridad.

» Evitar empleados consideren que sus sueldos son injustos 'y
desiguales, en comparacion con los de otras personas en la
organizacion.

» Procurarque la faltade capacitacion no afecte la eficacia y se cometan

injusticias laborales, entre otras.

No obstante,elproceso de seleccion en una organizacion es muy importante,
toda vez, implica evaluar al personal profesional y técnico el aspecto
psicomotriz, académico como sus habilidades, destrezas y aptitudes que
efectivamente redne un trabajador en una entrevista laboral, asimismo
responder a los nuevos enfoques de la realidad problematica en el sector
laboral. Asimismo me permito afirmar, que la necesidad de contar con un
personal idoneo y preparado, significa que la institucion debe aplicar las
herramientas de una cultura organizacional, un plan de capacitacion,
sanciones y rotacion del personal, entre ellos la motivacion, participacion,
comunicacion y evaluacion de desempefio, bajo un enfoque sistémico -
estratégico; en ese sentido fomentar los principios éticos laborales con una

politica justa y equitativa que asegqure los derechos adquiridos delempleado.
De acuerdo con Chieavenato, (2000):

La administracion de recursos humanos produce impactos profundos y las
organizaciones. Lamanera de tratara las personas, buscarlas enelmercado,

integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o



monitorearlas y controlarlas en otras palabras, administrarlas en Ia

organizacion, es un aspecto fundamentalen la competitividad organizacional.

Elproceso de lagestion derecursos humanos

Dessler, G.,(2006), utiliza eltermino de politicas y practicas y menciona entre
estas: el andalisis de puestos, el reclutamiento, la seleccion, la orientacion, la
capacitacion, el desarrollo, la administracién de sueldos, salarios, incentivos,

prestaciones y la evaluacion.

Por otra parte Chiavenato, (2000), hace referencia a cinco procesos basicos
en la administracion de personal: provisidn, aplicacion, mantenimiento,
desarrollo, seguimiento y controldelpersonal. Menciona que no esnecesario
sequirunorden debido a que estos subsistemas “no se relacionan entre side
una sola y especifica manera, pues son situacionales, varian de acuerdo con
la situacion y dependen de factores ambientales, organizacionales,

tecnolégicos, humanos, etc.” (pp. 159-160).

Proceso Objetivo ] Actividades comprendidas
Provisidn Quién ira a trabajar en la Investigacion de mercado de RH
organizacion Reclutamiento de personal

Seleccion de personal

Aplicacion Qlué haran las personas Integracion de personas
en la organizacion Disefio de cargos

Descripcion y analisis de cargos
‘ Evaluacion del desempeno

Mantenimiento Camo maniener a |as | Remuneracion y compensacion
personas trabajando en la Beneficios y servicios sociales
organizacion Higiene y seguridad en el trabajo

Helaciones sindicales

Desarrollo Como preparar y desarrollar Capacitacion

a las personas | Desarrollo organizacional
|
Seguimiento Como saber guiénes son Base de datos o sistemas de informacion
y control y que hacen las personas Controles-frecuencia-productividad-balance

social

Figura 1.5: Los cinco procesos bdsicos en la administracién de personal
Fuente: Chievenato, 2000, p. 159)

Chiavenato, de acuerdo a sus principios fundamentales sostiene que Ila

administracion se divide en procesos hbasicos, provision, aplicacion,
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mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control del personal y no se

relacionan entre si,varian de acuerdo a la situacion de la organizacion.

Alrespecto, me parece este principio que sostiene Chiavenato, es obviamente
que no conlleva a una organizacion moderna, ya que hoy por hoy la
administracion ha cambiado con elnuevo enfoque del sistema adm inistrativo

en las organizaciones plblicas y privadas delmundo moderno.

Sistemade gestion de recursos humanos

Siguiendo a Longo (2006), el servicio civil, entendido como “el sistema de
gestion delempleo plhlico y los recursos humanos adscritos alservicio de las
organizaciones publicas”™ (2006:4) estda conformado por los diversos
componentes que integran la gestion de los recursos humanos, los cuéles
son: la planificacion de los recursos humanos, la organizacion del trabajo, la
gestion delempleo, la gestion delrendimiento, la gestion de la compensacion,

la gestion deldesarrollo y la gestion de las relaciones humanas y sociales.

Este sistema de gestion, integrado por los 7 subsistemas o componentes
mencionados, se presenta a continuacion en el Gréfico 1.1,elcuallos resume

de una manera integrada:

I Planificacion I
Gestidn de la
compensacion

Organizacié Gestion del Gestion del | () Retribucion
ndel empleo rendimiento monetaria y no
trabajo monetaria
Incorporacion q Planificacion
Dusefo de Mowvilidad Evaluacion ﬂ
uestos y Desvinculacion .
puestosy & Gestion del
organizacion
N . desarrollo
de perfiles
Promocion v carrera
Aprendizaje
indrvidual y colectivo

Ciestidn de las relaciones humanas v laborales

Clima laboral Relaciones laborales Politicas sociales

Figura 1.7: El sistema de gestiéon de los recursos humanos en el sector publico
Fuente: Adaptado de Longo (2006)
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No obstante, las Entidades Publicas del Estado no definen la correcta
utilizacion de los recursos humanos dentro de la organizaciéon, en mejora del
sistema administrativo, significa también no apuestan en invierten en
capacitacion del personal administrativo de planta y contratados, a fin de
potencializar sus conocimientos y sus habilidades para la mejora de su
desempefio laboral, como hacen las empresas privadas, tampoco aseguran
la retencion deltalento humano que garantiza a la organizacion, en definitiva
no se identifican en el desafio de sus retos y competencias de los
trabajadores, por ende disminuye la calidad del proceso de gestion de
recursos humanos que constituye dentro del marco de la estrategia de
planeamiento, desarrollo, supervision, o evaluacion entre otras, las cuales se

aplican dentro de la organizacion.

Dr.Joseph S.Johnson, como “una caracteristica personal que contribuye al
desempefio sobresaliente en un trabajo (Cargo/Rol) particular en un contexto

organizacional especifico. (Villalva Raphael 1999)

El Personal de una entidad plblica, caso organizacion de la Sede de la
Direccion Regional de Educacion de Huancavelica, el personal nombrado,
contratado se refleja que muchos de ellos no demuestran su interés en el
desempefio de sus funciones de acuerdo al Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) y Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de
entidad, manual que orienta al desarrollo y una organizacion optima vy

transparente de la Institucion.
1.4, Formulacién delproblema
1.4.1 Problema General

¢Existe relacion entre la Direccion Estratégica y la gestion de recursos
humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Per(
20177



1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Existe relacion entre el plan Estratégico establecido y la gestion de recursos
humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Perd
20177

Problema especifico 2

¢Existe relacion entre la implementacion integral existente y la gestion
recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Perd -2017?

Problema especifico 3

¢Existe relacion entre la evaluacion integraly la gestion de recursoshumanos
enla Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Per -20177.

1.5. Justificacion de estudio

1.5.1. Justificacion tedrica.

La investigacion, desde el punto de vista tedrico, va a contribuir el
enriguecimiento del conocimiento cientifico en materia de direccion
estratégica, especificamente en lo referente a las competencias de los
funcionarios y jefes de linea que coadyuven en el desempefio de gestion de
recursos humanos, que son necesarios para que se dé el cambio o
transformacion del sistema administrativo de la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica, como tamhbién todo lo relacionado al
fortalecimiento del clima organizacional de la institucion donde laboran los

trabajadores,
1.5.2. Justificacion préactica.

Desde la perspectiva de la préctica,la investigacion es relevante dehido a que
aporta los elementos necesarios para mejorar la calidad de la direccion
estrategia de gestion de recursos humanos en la entidad, con el afdn de
promover nuevas expectativas de cambio e innovacion en el entorno de la

organizacion, y potencializar los lineamientos de la estructura orgdnica con



una vision diferente hacia el futuro, acciones que favorecerd la mejora de un
clima organizacional favorable, que permitird el crecimiento y desarrollo
personalde los trabajadores adm inistrativos, tanto nombrados y contratados,
bajo el régimen del Decreto Ley 276 Ley de Bases de la Administracion
Plblica y de remuneraciones de dicha organizacion. En ese contexto, es
menesterevaluar los factoresinternos y externos mediante el andlisis FODA,
que permitird fortalecerel Plan Estratégico Institucional (PEI)y la formulacién
del Plan Operativo Institucional (POI), herramientas de gestion que
contribuyenenlamejora continua de la institucion. Sinembargo,la influencia
politica son evidentes en el entorno de la institucion en cuanto al manejo de
recursos humanos, no son motivados, ni estimulados en sus aspiraciones
profesionales, con una tendencia de cambio, de valores politicasy desarrollo
personal indicadores que no permiten mejorar aptitudes y capacidades con
responsabilidad y compromiso al personal de planta y contratados para el
logro de las metasy objetivos de la institucion, activilades programadas para
el mediano y largo plazo, con un enfoque de estratégico de cambio para el
mejoramiento del Planeamiento Estratégico,la gestion de recursos humanos,
las tendencias alcamhbio, eltalento humano, la practica y politica de valores y
otros,no son implementados adecuadamente.

La justificacion de este proyecto de investigacion incide en medir el grado de
relacion entre la direccion estratégica y la gestion de recursos humanos, para
ello aplicamos una metodologia de estudio en funcién a instrumentos
adecuados de evaluacion que nos lleven a entender mejor la relacion que
existe entre las dos variables que es materia de estudio y asi plantear

soluciones adecuadas para la Direccion Regional de Educacion,
1.6 Hipdtesis
1.6.1. Hipdtesis General

Si existe relacion entre la Direccion Estratégica y la gestion de recursos
humanos enlaDireccion Regional de Educacion de Huancavelica, Peru-2017.



1.6.2. Hipotesis especifica

Hipdtesis especifico 1

Siexiste relacion entre elplan estratégico establecido y la gestion de recursos

humanos enlaDireccion Regional de Educacion de Huancavelica Peru-2017.
Hipdtesis especifico 2

Siexiste relacion entre la implementacion integraly la gestion de recursos

humanos en laDireccion Regionalde Educacion de Huancavelica Peru-2017.
Hip6tesis especifico 3

Siexiste relacion entre la evaluacion integralyla gestion de recursoshumanos

de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Perd -2017.



1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General
Determinar si existe la relacion entre la Direccion Estratégica y la gestion de

recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Perl -2017.

1.7.2 Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre el plan estratégico establecido y la gestion de

recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Peru-2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la implementacion integral existente y la gestion
de recursoshumanos enla Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica
Peru-2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la evaluacion integraly la gestion de recursos

humanos en laDireccion Regional de Educacion de Huancavelica Peru-2017.



[I. Método
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2.1.Disefio de investigacion

Almomentode empezara desarrollarelpresente trabajo de investigacion nos
preguntamos cual serfa la mejor metodologia a emplear para alcanzar los

objetivos deseados, porello eltrabajoenformageneralesde tipo cuantitativo.
Método de investigacion

La investigacion transaccional descriptivos segdn Herndandez Sampieri,
Fernandez &Batista, (2010) describe como aquel estudio que tiene como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas
variables en una poblacion.

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional, porcuanto este tipo de estudio esta
interesado en la determinacion del grado de relacion existente entre dos o
mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de

relacion existente entre fendmenos o eventos obhservados
Nivel de Investigacién

Elnivel de investigaciones de tipo descriptivo, porque describe los fendmenos
que conforman el problema sin realizar ningln tipo de manipulacion de las
variables, sefiala que su propésito del estudio es describir la relacion que

existe entre la “Direccion Estratégicay Gestion de Recursos Humanos”.
Disefio de Investigacion

Eltipo de investigacion en forma especifica es de tipo correlacional ya que lo
que buscamos medir fue el grado de correlacion o relacion que existe entre
las dos variables que son: La direccion estratégica de gestion de recursos
humanos de la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica, Perd.
2017,

Disefio de la investigacion fue el no experimental de tipo transaccional
correlacional debido a que no manipulamos deliberadamente la variable
independiente (Hernandez Sampieri, 2014), en este caso la Gestion del
Conocimiento, sino que observamos a la variable en su contexto natural.



Ademas, la informacion recogida se desarrollo en el propio contextoy en un
tiempo Unico (Hernandez Sampieri, 2014). Primero observamos la variable de
manera independiente a cada una, luego se establecid una relacion entre

ambas.Para describirlo graficamente suesquema es elsiguiente:

Ox

M r

Figura 2.1; Proceso de correlacion entre variables
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Oy

Donde:

=
1

Direccion Estratégica y Gestion de Recursos Humanos de Ia

Direccion Regional de Educacion = Huancavelica, Perd 2017

(@)
1

Direccion estratégica
Gestion de Recursos Humanos

(@)
1

Correlacion entre las variables

—
1

2.2. Pohblaciony muestra
2.2.1. Poblacidn

Se entiende por poblacion al conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, para los cuales serdn extensivas las conclusiones
de la investigacion. Estaqueda limitada porelproblemay porlos objetivos del
estudio”. (Arias, 2006. p. 81).

La poblacion para el presente proyecto de investigacion serda de N= 25
trabajadores administrativos de la direccion regional de educacion
Huancavelica.

Enpocas palabras, representa una parte de la poblacion objeto de estudio.
Segln Castro (2003), la muestra se clasifica en probabhilistica y no
probabilistica. La probabilistica, son aquellas donde todos los miembros de Ia
poblacion tienen la misma opcion de conformarla a su vez pueden ser:

muestra aleatoria simple, muestra de azar sistem atico, muestra estratificada



oporconglomerado o dreas.Lano probabilistica, la eleccion de los miembros
para el estudio dependerd de un criterio especifico del investigador, lo que
significa que no todos los miembros de la poblacion tienen igualdad de
oportunidad de conformarla. La forma de obtener este tipo de muestra es:
muestra intencional u ofim atica y muestraaccidentada o sin norma.
Porotrolado, Ramirez (1999),indica que "la mayoriade los autorescoinciden
que se puede tomarun aproximado del 30% de la poblacion y se tendria una
muestra con unnivel elevado de representatividad". (p. 91)

Porsu parte Herndndez citado en Castro (2003), expresa que "sila poblacién
es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la muestra"
(p.69).

Para el presente proyecto de investigacion la muestra consta de n= 25

trabajadores, ya que la cantidad de personas de la poblacién es menor de 50

I

individuos.

Muestreo

L

Inferencia

Figura 2.2; Proceso estadistico de muestreo
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

a. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiablidad

(Hernandez, R. ,Ferndndez, C. y Baptista, P., 2006,p.147), define a Ia
encuestacomo: “Unatécnica basada enpreguntas,aunnimero considerado
de personas, utilizando cuestionarios, que mediante preguntas efectuados en
forma personal, telefonica o correo, permiten indagar las caracteristicas
opiniones, costumbres, hdbitos, gustos, conocimientos, modos y calidad de
vida, situacion ocupacional, cultural, etc. Dentro de wuna comunidad

determinada’.
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2.2.2. Muestra

“La muestra es esencia un subconjunto de la poblacion, que se selecciona
para participaren elestudio” Herndndez et, al (2014, p. 175). Para la presente
investigacion la muestra esta constituida por 25 trabajadores administrativos

de la Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica, Per 2017,

Se entiende pormuestraal "subconjunto representativo y finito que se extrae
de la poblacion accesible" (Ob.cit. p.83).

Probabilistico a través de Formula de limite central

Muestreo Aleatoria Estratégico.

2.3. Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos, Validez vy
Confiabilidad.

2.3.1 Técnicas einstrumento de recoleccidon de datos

La definicion de la técnica segdn Tamayo( 2004) “ Es la parte operativa del
disefio de investigacion. Hace referencia al procedimiento, condiciones y
lugar de la recoleccion de datos” (P.211).

Enelsiguiente estudio se utilizo la técnica de la encuesta, que seglin Tamayo
(2004) “ Es un cuestionario que lee el encuestado, contiene una serie de
preguntas o itemsde manera estructurada, planificadasy completadas porun

encuestador frente a quien va respondiendo” (p.212).
Instrumentos

Elinstrumento que se uso eselcuestionario que corresponde a la técnica de
la encuesta, el cuestionario seqlin Rodriguez (2005) “Corresponde una forma
concreta de la técnica de observacion, logrando que el que investiga centre
su atencién en aspectos precisos y sean sujetos a determinados
circunstancias (p.98)

Ficha Técnica

Instrumento para medir las variables: Direccion Estratégica de Gestion de
Recursos Humanos.



Encuesta: Para elpresente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de la

Encuesta.
Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario. EIl cuestionario midi6 el desempefio laboral y ejecucion
presupuestal. Para lo cual se consideré su validez y confiabilidad a
continuacion:

Validacion y confiabilidad del instrumento

Para la Recoleccion de datos se ejecutara siguiendo las siguientes etapas:
Elaboracion delinstrumento derecoleccion de datos pararealizarla validacion
y confiabilidad de los instrumentos

Realizar gestiones de autorizacion para aplicacion delcuestionario

Aplicacion y recoleccion de datos.

Se realizara la tabulacion y codificacion de los resultados obhtenidos para su
respectivo andalisis estadistico.

Seprocedera con elanalisis estadistico haciendo uso delsoftware estadistico
IBM SPSS 20 y Microsoft office Excel 2010 simultdéneamente este resultado
se transferira a Microsoft Word 2010, para la presentacion final de los
resultados.

Validacion de instrumentos

En la prueba estadistica se realiz6 la validez utilizando el Coeficiente de alfa
cronbach. Ademas sefiala que los resultados pueden ser cuantificados y asi
evaluar su significacion estadistica mediante el célculo con la siguiente

formula;

a [, 2V

n-1 V

t

o=

Figura 2.3: Formula de alfa cronbach
Fuente: Cronbach, 1951, p.299)

Mediante el siguiente cuadro interpretamosen el coeficiente de alfa cronbach.



Tabla 2.1
Criterios de interpretacion de alfa de cronbach

valores de Alfa Interpretacion

0.90-1.00 5e califica como muy satisfactoria
0.80-0.89 Se califica como adecuada
0.70-0.79 Se califica como moderada
0.60—0.69 Se califica como baja
0.50 -0.59 Se califica como muy baja

=0.,50 Se califica como no confiable

Fuente: Cronbach, 1951, p.299)

Haciendo el célculo para determinar la confiabilidad del instrumento de
medicion se tiene lo siguiente:

Tabla 2.2
Resumen de proceso de casos
N %
Casos Vilido 25 100,0
Excluido 0 0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del
investigador- SPSS V20

Tabla 2.3
Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,945 30
Fuente: Elaboracion propia delinvestigador- SPSS V20

Segun elcuadro de interpretacion de coeficiente alfa de cronbach, se califica
como MUY SATISFACTORIA DEL 94.5% .
Operacionalizacion de variables

X1 Direccion Estratégica

X2 Recursos Humanos



Tabla 2.4
Operacionalizacion de las variables

VARTABLE DEFINTCTON DFINTCTON DIMENSTONES TINDICADORES ESCATA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORATIVO
Plan -Acciones
La direccion | Medird la Estratégico -Objetivos
estratégica es el | Direccidn -Metas Ordinal
proceso de | Estratégica, -Presupuesto
formulacion de | buscando el -Sistem a o Nunca
estrategias para el | desarrollo de la
desarrollo de la [ implementacidn o A Veces
organizacion, de acuerdo a la
buscando obteneruna | realidad Implementacion | Organizacion o Siempre
mayor  participacion | problem &tica. -Desarrollo.
en el mercado -.Mejorar
(competitividad -Modelo
gstratégica) y -Estrategias
rendimientos
superiores al Evaluacion -Actividades-
promedio. programacion
Masaro (2013) -Monitoreo
-Presupuesto
--Resultados
<
O
0
Eldesempeno Tendencias que Tendencias al Analisis,
sobresaliente del contribuyen a la Cambio -Accidn
personal y la retencién del -Técnicas
retencion del talento talento humano en -Motivacion
humano contribuyen una organizacién -Productividad
mas alincremento de |y permite mejorar Ordinal
la rentabilidad de un la calidad de Valores y
negocio, que la Servicios. Politicas -Cultura. o Nunca
estandarizacion vy ;
mejora continua en la Responsabilidad. | o A Veces
calidad de los -Organizacion
procesos internos -Etica ¢ Siempre
propios de la gestidn -compromiso
del talento. Daniel 0.
Farias Castro 1999 Desarrollo -Motivacion
Humano -Desafios
-Habilidades
--Estimulos
0 -Capacitacion
9

Fuente: Elaboracion propia

2.3.2. Validezy Fiabilidad

Validez

Validez a juicio de expertos

instrumento en verdad mide a variable que pretende medir “(P.201).

Herndndez et al (2010) manifesto que: “La Validez es el grado en que un

Para elpresente estudio, la validez de los instrumentos se realizo mediante la

técnica de “juicio de expertos”. Que hizo referencia a que tres o méas expertos




manifestaron su conformidad, que “Hay suficiencia” luego de haber realizado
un anélisis de instrumento de medicion que se pretende emplear en la
recoleccion de datos, esto a partir de tres criterios: pertenencia, relevancia y
claridad.

Fiabilidad

Determinacion de la Fiabilidad del instrumento.

Segln Herndndez etal (2010),la confiabilidad de un instrumento de medicidn
‘es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes” (p.200).

Para obtener la confiabilidad de los instrumentos, se hizo uso la prueba
estadistica de fiabilidad alfa de cronbach, con una muestra piloto de 25

trabajadores, para después ser analizado los datos, utilizado el programa
estadistico SPSS version 20.0.

Método Cientifico
“Se considera método cientifico a una secuencia de procesos sistem aticos e
instrumentos que nos lleva a un conocimiento cientifico. Estos procesosnos

permitirdn realizar una investigacion (Ezequiel Ander Egg. 1962) p.13).

2.3.3. Aspectos éticos

Los datos que se precisan en esta investigacion, corresponde al grupo que
fueron sujetos de estudio. Los resultados obtenidos, luego aplicar los
cuestionarios validados, fueron procesados de forma adecuada sin
modificaciones.

Porloque,cadaunode los datose informacion presentados constituyen parte
de la problematica que se vive, por ello se puede asequrar que sigue los
lineamientos y procedimientos establecidos porla Universidad Cesar Vallejo,
asi mismo se cumple con las reglas del método cientifico en forma general,
entre ellas tenemos el formato APA Sexta Edicion, el cual sirve como
fundamento para las citas y referencias, ya que los datos que hemos

obteniendo sonreales y provienen de fuentes confiables



Para la recopilacion de datos, se conté con la correspondiente
autorizacion del funcionario de la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica.



IIl. Resultados



3.1. Resultados

3.1.1. Resultados obtenidos descriptivos de direccion estratégica

Direccidn estratégica.

A continuacion mostramos los resultados del nivel de percepcion de las
dimensiones de la variable de Direccion estratégica.
Tabla 3.1

Nivel de percepcidon respecto al plan
estratégico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo: 5-8 6 24,0
Medio: 8-11 13 52,0
Alto:12-15 6 24,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracién propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.1 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcion
respecto al plan estratégico en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 6 trabajadores perciben que
estdn en el nivel bajo de 5 a 8, asi mismo se aprecia que 13 trabajadores
perciben que estan ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 6 trabajadores
consideran que estdn en un nivelalto de 12 a 15. Para una mejor apreciacion
sepuede observaren la figura 01.
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Grafico 3.1: Nivel de percepcidon respecto a gestion estratégica
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20
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Enla GraficoN®3.1se aprecialosresultados delnivelde percepcion respecto
al plan estratégico en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Peru-2017.

Tabla 3.2

Nivel de percepcidn respecto a la
implementacidn del plan estratégico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo: 5-8 3 12,0
Medio: 8-11 12 48,0
Alto: 12-15 10 40,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia delinvestigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.2 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcion
respecto alaimplementacion delplan estratégico en la Direccion Regionalde
Educacion de Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 3 trabajadores
perciben que estan en el nivel bajo de 5 a 8, asi mismo se aprecia que 12
trabajadores perciben que estan ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 10
trabajadores consideran que estanen unnivelalto de 12 a 15. Para una mejor

apreciacion se puede observaren la figura 02.
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Grafico 3.2: Nivel de percepcidn respecto alaimplementacién del plan
gstratégica

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20
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Enelgrafico N®3.2 se aprecia los resultados delnivel de percepcidn respecto
a la implementacion del plan estratégico en la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica Peru-2017.

Tabla 3.3

Nivel de percepcion respecto a la
evaluacion del plan estratégico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo:5-8 1 4.0
Medio: 8-11 13 52,0
Alto: 12-15 11 440
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N® 3.3 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcion
respecto a la evaluacion del plan estratégico en la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 1 trabajador
percibe que estdn en el nivel bajo de 5 a 8, asi mismo se aprecia que 13
trabajadores perciben que estan ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 11
trabajadores consideran que estdnen unnivelalto de 12 a 15. Para una mejor
apreciacion se puede observaren la figura 03.
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Grafico 3.3: Nivel de percepcidon respecto ala evaluacion del plan estratégica
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20
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En la figura N®3.3 se aprecia los resultados delnivel de percepcién respecto
alaevaluacion delplan estratégico enla Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017.

Tabla 3.4

Nivel de percepcion respecto a la
direccion estratégica

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo: 15-25 4 16,0
Medio: 25-35 16 64,0
Alto: 35-45 5 20,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.4 se puede apreciar los resultados del nivel de percepciin
respecto a la direccion estratégico en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 4 trabajadores perciben que
estan en el nivel bajo de 5 a 8, asi mismo se aprecia que 16 trabajadores
perciben que estdn ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 5 trabajadores
consideran que estanen un nivelalto de 12 a 15. Para una mejor apreciacion

sepuede observaren el Grafico 3.4.
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Grafico 3.4: Nivel de percepcidon respecto ala direccidn estratégica
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20
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Enelgrafico N°3.4 se aprecia los resultados delnivel de percepcidn respecto
a la direccion estratégica en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017.

3.1.1 Gestiénderecursos humanos

Se muestra a continuacion los resultados del nivel de percepciéon de las
dimensiones de la variable de Gestion de recursos humanos.
Tabla 3.5

Nivel de percepcion respecto a las
tendencias de cambio

Frecuencia Porcentaje

Bajo: 5-8 3 12,0
Medio: 8-11 8 32,0
Alto: 12-15 14 56,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.5 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcion
respecto a las tendencias de cambio en la Direccion Regional de Educacion
de Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 3 trabajadores perciben
que estan en elnivel bajo de 5 a 8, asimismo se aprecia que 8 trabajadores
perciben que estdn ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 14 trabajadores

consideran que estan en un nivelalto de 12 a 15. Para una mejor apreciacion
sepuede observaren la Grafico 3.5.
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Grafico 3.5: Nivel de percepcidn respecto a las tendencias de cambio
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Attor 12415

52



Enelgrafico N©3.5 se aprecia los resultados delnivelde percepcion respecto
a las tendencias de cambio en la Direccidn Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017.



Tabla 3.6

Nivel de percepcidn respecto alas politicas
y valores

Frecuencia Paorcentaje

Bajo: 5-8 1 4,0
Medio: 8-11 11 44,0
Alto: 12-15 13 52,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.6 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcidn
respecto a las politicas y valores en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 1 trabajador percibe que
estan en el nivel bajo de 5 a 8, asi mismo se aprecia que 11 trabajadores
perciben que estan ubicados en un nivel medio de 8 a 11,y 13 trabajadores
consideran que estanen un nivelalto de 12 a 15. Para una mejor apreciacion
sepuede observaren la Grafico 3.6.
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Nivel de percepcidén respecto alas politicas y valores

Grafico 3.6: Nivel de percepcidn respecto a las politicas y valores
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

En la figura N®3.7 se aprecia los resultados delnivel de percepcién respecto

a las politicas y valores en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017.
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Tabla 3.7

Nivel de percepcidn respecto al desarrollo
personal

Frecuencia Paorcentaje

Medio: 8-11 10 40,0
Alto: 12-15 15 60,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.7 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcidn
respecto al desarrollo personal en la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia 10 trabajadores perciben que
estdn ubicados enunnivelmedio de 8 a 11,y 15 trabajadores consideran que
estdn en un nivel alto de 12 a 15. Para una mejor apreciacion se puede

observaren el Grafico 3.7.
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Grafico 3.7: Nivel de percepcion respecto al desarrollo personal
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

En la figura N®3.7 se aprecia los resultados delnivel de percepcién respecto
aldesarrollo personalenla Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Peru-2017.
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Tabla 3.8

Nivel de percepcidn respecto ala gestion de
recursos humanos

Frecuencia Porcentaje

Bajo: 15-25 3 12,0
Medio: 25-35 10 40,0
Alto: 35-45 12 48,0
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enla Tabla N° 3.8 se puede apreciar los resultados del nivel de percepcion
respecto a la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica Peru-2017. En ella se aprecia que 3 trabajadores
perciben que estan en elnivel bajo de 15 a 25, asi mismo se aprecia que 10
trabajadores perciben que estan ubicados en un nivel medio de 25 a 35,y 12
trabajadores consideran que estanen un nivelalto de 35 a 45. Parauna mejor

apreciacion se puede observaren el Grafico 3.8,
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Nivel de percepcion respecto al manejo de recursos humanos

Grafico 3.8: Nivel de percepcidn respecto al manejo de recursos
Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20

Enelgrafico N°3.8 se aprecia los resultados delnivelde percepcion respecto
al plan estratégico en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica
Peru-2017.
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3.2 Pruebas de hipdtesis

Las pruebas de hipdtesis a nivel general y especifica se realizaron bajo la
prueba de correlacion mediante el software estadistico SPSS Statistics, la
prueba utilizada fue la no paramétrica Rho de Spearman,talcomo Se aprecia
enla Tabla N°09.

Tabla N®3.9
Valores de correlacidn

Tipo de correlacion Valor
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte -0,75 a-0,89
Correlacion negativa media -0,50 a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna -0,09a+0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacién positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacién positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Elestadigrafo utilizado para el calculo de correlacion fue Sperman, por tener
una sola escala ordinal y para validad la hip6tesis planteada se realizé con la
Prueba de Significancia.

a. Pruebade hipdtesis general

La Hip6tesis de investigacion planteada fue: Existe la relacion entre la
direccion estratégica y gestion de recursos humanos.

Para la contrastacion o prueba de hipdtesis se empled la prueba no
paramétrica de correlacion de rho de sperman, debido a que esta prueba
estadisticaeslamas adecuada paraobservarlasrelaciones entre nuestras
variables.



1. Planteamiento de hipdtesis estadistico:

Hipdtesis Nula
Ho (P > 0,05)

Hip6tesis nula Ho:

No existe relacion entre la Direccion Estratégica y

la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion

de Huancavelica Peru-2017.
Hipotesis Alterna
Ho (P £0,05)

Hipdtesis alterna Hi: Siexiste relacion entre la Direccion Estratégica y
la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion

de Huancavelica Peru-2017.

2. Nivelde significancia o riesgo
a=0,05(5%)

3. Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

4. Calcularlos valores de laprueba estadistica.

Tabla N° 3.10

Correlaciones de variable V1y V2

Nivelde
percepcidn

respecto ala

Nivelde
percepcidn

respecto ala

direccion gestion de
estratégica recursos
humanos
Coeficiente de correlacion 1,000 473"
Nivelde percepcion respecto )
. y o Sig. (bilateral) 017
a ladireccion estratégica
Rho de N 25 25
Speafman Nivelde percepcién respecto Coeficiente de correlacion ,473* 1,000
alagestion de recursos Sig. (bilateral) 017
humanos N 25 25

¥ La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia delinvestigador- SPSS V20



Enlatabla N©3.10 se puede apreciarla relacion entre la direccion estratégica
y gestion de los recursos humanos de lo cual podemos decir que existe
correlacion positiva débil, con un coeficiente de rho de Sperman de 0,473 y

un valor de significancia de 0.017.

Regla de decision
Se acepta Ho: sielnivel de significancia bilateral asintotica es mayor que el

nivel de significancia tedrica.

Se acepta H1:sielnivel de significancia bilateral asintética es menor e igual
que elnivel de significancia tedrica.

Decision estadistica.

Como la significancia bilateral asintdtica (0,017) es menor que el nivel de
significancia tedrica (0,05),se rechazala Ho (hipdtesisnula)y se aceptala H1
(hipdtesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de
errorencontrada esde 1.7% menoralopermitido enlas ciencias sociales que
esde 5% .Porlo tanto existe relacion entre la direccion estratégica de gestion
de recursos humanos en la Direccion Regionalde Educacién de Huancavelica
Peru-2017.

Conclusion estadistica.
Se rechaza la hipdtesis nula, por lo que podemos concluir que la direccion
estratégica se relaciona con la gestion de recursos humanos en la Direccidn

Regional de Educacion de Huancavelica Peru-2017.

Existe relacion entre la direccion estratégica yla gestion de recursos humanos
de la direccion regional de educacion de Huancavelica, Perd 2017,

Planteamiento de hip6tesis estadistico:
Hipotesis nula Ho: Noexiste relacion entre la direccion estratégica de gestion
de recursos humanos de la Direccion Regional de Educacion de

Huancavelica, Pert 2017.

Hipotesis alterna Hy: Existe relacion entre la direccion estratégica de gestion
de recursos humanos de la Direccion Regional de Educacion de

Huancavelica, Pert 2017.



Nivel de significancia o riesgo
a=0,05(5%)

Estadigrafo de prueba:
Rho de Spearman

Procesamiento delnivelde correlacion 01

Tabla N°3. 11
Correlaciones de D1 Y V2
Nivel de Nivel de
percepcion percepcion
respecto al respecto al
plan manejo de
estratégico recursos
humanos
Nivel de percepcién Coeficiente de correlacién 1,000 348
respecto alplan Sig. (bilateral) ,088
Rho de estratégico N 25 25
Spearma
, Nivel de percepcién Coeficiente de correlacién 348 1,000
respecto ala gestion de Sig. (bilateral) ,088
recursos humanos N 25 25

Fuente: Elaboracion propia delinvestigador- SPSS V20

En la tabla N° 3.22 se puede apreciar la relacion entre el plan estratégico y
gestion de recursos humanos, de lo cualpodemos decirque existe correlacion
positiva déhil, con un coeficiente de rho de Spearman de 0,348 y un valor de

significancia de 0.088.

Regla de decision
Se acepta Ho: sielnivel de significancia bilateral asintotica es mayor que el

nivel de significancia tedrica.
Se acepta Hy:sielnivel de significancia bilateral asintotica es menor e igual
que elnivel de significancia tedrica.

Decision estadistica.

Como la significancia bilateral asintdtica (0,088) es mayor que el nivel de
significancia tedrica (0,05), se acepta Ho (hipdtesis nula)y se rechaza la H1
(hipdtesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de



errorencontrada es de 8.8% mayoralo permitido enlas ciencias sociales que

esde 5%.
Conclusidn estadistica.

Se aceptala hipdtesis nula, porlo que podemos concluirque no existe relacion

entre el plan estratégico establecido y la gestion de recursos humanos en la

Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Peru-2017.

Prueba hipdtesis especifica 02

Hipdtesis nula Ho: No existe relacion entre la implementacion integral

existente y la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de

Educacion de Huancavelica Peru-2017.

Hipotesis alterna Hi: Existe relacion entre la

implementacion

integral

existente y la gestion de recursos humanos en la Direccién Regional de

Educacion de Huancavelica Peru-2017.
Nivel de significancia o riesgo
a=20,05(5%)

Estadigrafo de prueba
Rho de Spearman
Procesamiento delnivelde correlacion 02

Tabla N°3.12
Correlaciones de D2 Y V2

Nivelde Nivelde
percepcidn percepcidn
respecto ala respecto al

implementacion manejo de

del plan recursos

estratégico humanos
Nivelde percepcién respecto Coeficiente de correlacion 1,000 617
alaimplementacion delplan Sig. (bilateral) 001
Rho de estratégico N 25 25
Spearman  nivelde percepcion respecto Coeficiente de correlacion 617 1,000

alagestion de recursos Sig. (bilateral) 001

humanos N 25 25

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

Fuente: Elaboracion propia delinvestigador- SPSS V20



Enla tabla N°3.23 se puede apreciar la relacion entre la implementacion del
plan estratégico de gestion de recursos humanos, de lo cualpodemos decir
que existe correlacion positiva media, con un coeficiente de rho de Spearman

de 0,617 y un valor de significancia de 0.001.

Regla de decision
Se acepta Ho: sielnivel de significancia bilateral asintotica es mayor que el

nivel de significancia tedrica.
Se acepta Hi:sielnivelde significancia bilateral asintdtica es menor e igual
que elnivel de significancia tedrica.

Decision estadistica.

Como la significancia bilateral asintdtica (0,001) es menor que el nivel de
significancia tedrica (0,05), se rechaza Ho (hipdtesis nula)y se acepta la H1
(hipdtesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de
errorencontrada esde 0.1% menoralopermitido enlas ciencias sociales que
es de 5% .

Conclusion estadistica.
Seaceptalahipdtesis alterna,porlo que podemos concluirque existe relacion
entre la implementacion integral existente y la gestion de recursos humanos

en la Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica Peru-2017.
Prueba hipdtesis especifica 03

Hipotesis nula HO: No existe relacion entre la evaluacion integraly la gestion
de recursoshumanos de la Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica
Perli -2017

Hipotesis alterna H1: Existe relacion entre la evaluacion integraly la gestion
de recursoshumanos de la Direccion Regionalde Educacion de Huancavelica
Per( -2017

Nivel de significancia o riesgo
a=0,05(5%)
Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman



Procesamiento del nivel de correlacion 03

Tabla N°3.13
Correlaciones de D3 Y V2

Nivelde Nivelde
percepcion percepcion
respecto ala respecto al
evaluacion del manejo de

plan estratégico recursos

humanos
Nivelde percepcién respecto Coeficiente de correlacion 1,000 645"
a laevaluacion del plan Sig. (bilateral) ,000

25

Rho de estratégico N 25
Spearman  yiye|de percepcion respecto Coeficiente de correlacion 645"
alagestion de recursos Sig. (bilateral) 000
humanos N 25

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

Fuente: Elaboracion propia del investigador- SPSS V20
En latabla N°3.24 se puede apreciar la relacion entre la evaluacion del plan
estratégico y el gestion de recursos humanos, de lo cualpodemos decir que
existe correlacion positiva media, con un coeficiente de rho de Spearman de
0,645 yunvalorde significancia de 0.000.

Regla de decision
Se acepta Ho: sielnivel de significancia bilateral asintotica es mayor que el

nivel de significancia tedrica.
Se acepta Hy:sielnivelde significancia bilateral asintotica es menor e igual
que elnivel de significancia tedrica.

Decision estadistica.

Como la significancia bilateral asintotica (0,000) es menor que el nivel de
significancia tedrica (0,05), se rechaza Ho (hipdtesis nula)y se acepta la H1
(hipdtesis alterna). Es decir, estadisticamente el nivel de significancia o de
errorencontrada es de 0.0% menoralopermitido enlas ciencias sociales que
es de 5% .

Conclusion estadistica.
Se rechaza la hipdtesis nula, porlo que podemos concluir que existe relacion

entre la evaluacion integraly la gestion de recursos humanos de la Direccion

Regional de Educaciéon de Huancavelica Per -2017.



IV. Discusion



4.1. Discusion de los resultados

En la presente tesis donde el objetivo principal es determinar el nivel de
relacion entre la direccion estratégica y gestion de recursos humanos en la
Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Perd = 2017, se cuenta

conlos siguientes puntos de vista de otras investigaciones que a continuacion
se muestra:

De acuerdo a la hipdtesis general, y segln los resultados obtenidos en la
presente investigacion a través de Rho sperman cuyo es 0.437 con elcualse
pudo afirmarque existe relacion de manera significativa en un 43.7% entre la
direccion estratégica y gestion de recursos humanos en la Direccion Regional
de Educacion de Huancavelica Per( =2017 ;también se encontré que el 20%
de los entrevistados tiene una percepcion alta con respecto a la direccion
estratégica y un 48% tiene una percepcion alta respecto a la gestion de
recursos humanos un coincidiendo con (Massaro, 2015) en su “Tesis Final:
Maestria en Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Linea de
Investigacion “,Como definen el aporte de la gestion del desempefio a la
rentabilidad delnegocio, empresas de tecnologia en Colombia?", realizado en
la Universidad de Buenos Aires, donde indica la relacion entre direccion
estratégica y la gestion de recursos humanos.

También coincide con (MartinezRecio 2013), quien ha desarrollado un trabajo
de investigacion titulado “Gestion del Talento Humano porCompetencias para
una Empresade las Graficos"en la Ciudad de México D.F.de uncaso préctico
sobre la Implantacién de un Sistema de Gestion del Talento Humano por
competencias parauna Empresa dela Administracion Publica. En ese sentido
la presente tesis de investigacion sobre gestion de recursos humanos tiene
relacion con la gestion de Talento Humano por competencias, porque
plantean el mismo enfoque metodoldgico de potencializar las Competencias
de manejo de gestion de recursos humanos y fortalecer las capacidades y
habilidades del personal que labora dentro de ella, desde luego teniendo en

cuenta la vision y mision que persigue.

También se relaciona con (Cabrejos, A. & Diaz, A. & Espinoza, A. &
Estupifian, A. & Lira, E., 2017) en su tesis de maestria: “Planeamiento
Estratégico para la Provincia de Huancavelica” donde indica que que la



relacion entre la direccion estratégica y la gestion de recurso humanos
permitird ellogro a largo plazo mediante la reestructuracion y reingenieria de
la organizacion, con alto enfoque en elcapitalhumano para exitosa ejecucion

delplan estratégico en la provincia de Huancavelica.



' Conclusiones



Conclusiones de los resultados

Luego de los resultados obtenidos se llegd a las siguientes conclusiones:

Primero.-

Segundo.-

Tercero.-

Se determind que la relacion existente entre la Direccion
Estratégica y la gestion de recursos humanos en la Direccion
Regional de Educacion de Huancavelica Perd -2017, tiene un
nivel de correlacion positiva débil que estadisticamente indica
que rho=0.473 ya=0.017(1.7% )<5% . Su interpretacion desde el
punto de wvista laboral indica que la percepcion de los
trabajadores de la direccion regional de educacion con respecto
al drea direccion estratégica y la gestion de recursos humanos
es derelacion niveldébil, yaque nose tomanacciones técnicas,
organizacionales etc., para la relacion optima de estas dos
variables que influya enelmejordesempefio de estas dreas en

la direccion regionalde educacion.

Se determind que la relacion existente entre el plan estratégico
y la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica Perd -2017 tiene un nivel de
correlacion positiva déhil que estadisticamente indica que
rho=0.348 y a=0.088(8.8%)>5%. Su interpretacion desde el
punto de wvista laboral indica que la percepcion de los
trabajadores de la direccion regional de educacion con respecto
al plan estratégico y la gestion de recursos humanos es de
relacion nivel débil ya que no se toman acciones técnicas,
politicas, estrategias, técnicas de cambio que relacionen
Optimamente estas dos areas para asi mejorar el desempefio
de la direccion regional de educacion.

Se determin6 que la relacion existente entre la implementacion
integral existente y la gestion de recursos humanos en la
Direccion Regional de Educacion de Huancavelica Perd -2017
tiene unnivelde correlacion positiva media que estadisticamente
indica que rho=0.617 y a=0.001(0.1% )<5% . Su interpretacion

desde el punto de vista laboral indica que la percepcion de los



Cuarto.-

trabajadores de la direccion regional de educacion con respecto
a la implementacion integral y la gestion de recursos humanos
es de nivel medio, es decir que existe mayor relacion laboral
existente entre estas dos areas en la direccion regional de

educacion.

Se determind que la relacion entre la evaluacion integral y la
gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de
Educacion de Huancavelica Perd -2017 tiene un nivel de
correlacion positiva media que estadisticamente indica que
rho=0.645 y a=0.000(0.0%)<5% . Su interpretacion desde el
punto de vista laboral indica que la percepcién que tienen los
trabajadores de la direccion regional de educacion con respecto
alaevaluacion integraly la gestion de recursos humanos es de
nivel medio, es decir que los trabajadores entienden que la
evaluacion integral esta relacionada medianamente con Ia
gestion de recursos humanos mediante la evaluacion constante
de las aptitudes como por ejemplo: conocimientos, habilidades,
capacitaciones etc de los trabajadores para un mejor

desempefio laboralen la direccion regional de educacion.



VI, Recomendaciones



6.1.

Recomendaciones sobre los resultados

Luego de exponer la correlacion entre la direccion estratégica y la

gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de Educacion

de Huancavelica Perd -2017, procedemos a realizar las siguientes

recomendaciones:

Primero.-

Segundo.-

Tercero.-

Se recomienda la aplicacion de estrategias nuevas e
innovadoras que fomenten un mejor desempefio de los
trabajadores en las areas de direccion estratégica y
gestion de recursos humanos en la direccion regional de
educacion de Huancavelica Per( - 2017, para asiobtener
una mejorrelacion y contribuya al desarrollo entre estas

areas.

Serecomienda paralas proximas investigaciones futuras
sobre elgrado de relacion entre la direccion estratégicay
la gestion de recursos humanos, emplear una forma de
evaluacion desde una perspectiva diferente al momento
de elegir una técnica e instrumento de evaluacion en un
proyecto de investigacion, paraque de estaforma existan
datos mucho mas reales y confiables sobre la relacion de

estas dos variables.

Se recomienda establecer investigaciones sohre clima
laboral de las dreas técnicas que tienen las instituciones
plblicas del estado, para asi poder evaluar las ventajas,
desventajas, vacios, etc., de las estrategias aplicadas
actualmente para evaluar el grado de desempefio de los

trabajadores que conforman estas instituciones.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARID: "DIRECCION ESTRATEGICA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE
LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE HUANCAVELICA” PERU - 2077

A conbinuacitn se presenta un lotai de 30 preguntas respecto a la direccién estratégica de gestion
de recursos humanos de Ia Direccibn Regional de Educaciin d2 Huancavelica — 2017,

Marque con una "X caca ltems: . B I H [ 3
SiEMFRE AVECES | _ iiiNGA
ITEMS i1 [z 73
DIRECCION ESTRATEGICA

| Formulacién del Plan Estratégica:

1 .g,La DREH. desarrolls su propis poliiica de visidn estratégca, en
. fungign al conlexto real?

-2 . ilLa DREH. Cuenta con decumentos de  Gesticn?

"3 <El plan Sstratégicn asta formuiado de scuendc a la realicad?

-4 | ilostrabajadores de la DREH que pariicipan cumplen cakalmente
: oon sus funciores?

5 . ila DREH, fomenta liderazgo e la formulacion del Plan Eslratégico?

, | Implementacion: | i
5] gia DREH, implamenta su E‘_gamzannn en forma Spima? i i
7  iLa DREH, desarmolla su propio modelo en |z impementacan oe sus
: Recursos Humanps? i
- 8 | ¢La DREH. aplica eslralegias politiczs pars iz mejora del contexto : |
mslitucional? :
: 8 ° ¢La DREH, pianles propueslas para implemantar con equipes de una :
' tecnologls de punia? .
213 | ¢ La DREH, liene un sfoyeclo de una idea creafiva irsnsformadora de - o
TECUrsos humanos?. . : .
~ ¢ Evaluacion: i | -
1t e L2 DREH “realza sus sclivicades programadas con resuitadus T
posilives?. A = I |
212 : ¢ La DREH, fomenla nuevos eslancares sobre las buenas praclicas : S
| gue s& reguieren en la estdad? | X
13 ¢la DREH, raslize seguimianid y evaluacdn del cumpliriianto de sus A
' actividades programsdas? _r“‘__'-' _
14 I ¢ L= DREH, manbene nformado sobre evaluacon dsl avancs del L2
. presupuesto por resullados & los rebajadores? cT
15 « ¢ La DREH, promueve el desamolld ce 'as ca,.amdades en P.'ns o,
- juncicnarios para una buena geshion mshitucional? S
| RECURSOS HUMANOS
Tendencias al Cambig
16 . i Lo DREH, cusnta con ung grganizsc:on de tadento humano motivado { <
___gen lendenciss al cambig? i d
17 i Lz DREH, cesarroli eslretegias de andlisis para ia efectividad en et
| manejo de recursos humanos deniro de la entdad 7 TL
"18 . La DREH. resliza acciones positivas con tendencias al cambin de los 7
recursos humanas en el sistema administrativp? : ~
718 - ; La DREH, fomania el foftalecmiento de cmicas ce cambio en 1a ]
_ . conducta de ips trabajadores? P
20 & la DAEH. manliene 5! parsonsl con lalenlo humano para que ’{ :

: cump's con las lareas asignadas”-




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

Politicas y Valores

21

i La DREH, promueve cullura de politicas de valores en los
. trabajadores administratives?

- 22

23

¢ La DREH, desarrclia las praclicas de poliicas de vaiores con
responsabilidad en los funcionaros?

¢, La DREH, promueve una orgarizacion con valores &ticos en los
| trabajadores?

ST

¢ La DREH, fomenia la capacilacidn scbre el faclor valor como un
- variabie imporiante en una crganizacion?. !

i 25

¢ La DREH, genera acciones de politica de valores para 2!
- fortalecimiento de desarrelio personal?.

| Desarrolio Personal i

%6

¢ La DREH, se preccupa molivar la mejora en el desarroilo personal
- de los trabaiadores ? J

27,

¢, La DREH, persevera la praclica de faclor de desarrolio personal
: como desalio en ia organizacian?

TR

¢ La DREH, promueve factores de habilidades de desarrollo personal
__en ios lrabajadores del entorne laboral?.

_ ¢, La DREH, desarroiia estimulos de desarmolic personal en los
. irabajadoraes para un servicio de calidad?

P

- ¢ La DREH, realiza geslicnes de capacitacion anle c.rrganismos i
. identificados en et desarrollo personal?. '
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“Afo del Diglogo y la Reconciliacidén Nacional™

Huancavelica,

CARTAN® . 2018-AP-DOA-DREH/GRDS-GOB.REG, HVCA-ME.

Sefora:
Trinidad CUSI HUAMAN,

PRESENTE. -
ASUNTO : AUTORIZA APLICACION DE ENCUESTA DE PROYECTO DE TESIS.

REF, : Solicitud - con Exp. N* 0009926-2018 y Prov. N° 2611-2018.

Por intermedio del presente hago llegar mis saludos cordiales g
nombre de la Direccién Regional de Educacién de Huancavelica, que me honre
en dirigir, asimismo hago de su conocimiento que mi Despacho ha recepcionado
el documento de la referencie, motivo por el cual se mi Despacho Autoriza la

aplicacion de encuesta de Proyecto de Tesis de Maestria en Gestién

Publica_denominado _ “Direccién _ Estratégica de Gestidn de Recursos

Humanos de la DREH - Pert 2017”, a los trabajadores administrativos de Ia

sede. De acuerdo al documento de la referencic.

Esperando su estricto cumplimiento, me suscribo de Ud.

Atentamente,

Las: e
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FEHSONAL
MANUAL NORMATIVO
SISTEMA LE PERSONAL EN EL SECTOR EDUCACION
GISTEMA JURIDICO NACIONAL
1.1. RESENA

1.2,

- El Slstema Juridico Nau ional Peruano estd disenado 5obre lateoria det JUrIStEl vienés Hans

Kelsen, quien estrucluré la jerarquia de las normas en forma plramlda ubicdndose en la
cuspide la norma feg:} de mayor jerarquia, descendiendo progresivamente hasta la de
manorjerarquia. - -

Tode funcionario y se vidor de la Administracién Publica, debe conocer | prelacién de
las normas legales y administrativas que rigen nuestro Sistema Juridico; asimismo, os
importante conacer ci al de los poderes del Estado es el que dicta la norma legal, quien ta

promulga y cual es su arigen, para garantizar una correcta |ntarpretac1on b apilcacnon e’

las normas Iegales yfo administrativas. . - -

En la caspide la pirdmide se encuentra la Cons‘utucnon Poiltica del Peru Ley fundamental -

de Estado, aprobada por el Congreso Constitiyente Democritico y ratificada en el
Referéndum de! 31 de octubre de 19393, como norma legal que rige los destinos del pais.

CONSTITUCION, TRATADOS Y CONVENIOS INTERNACIONALES

La Constitucién Polfiica del Pert de 1993 estd constituida por 206 Articulos y 167
Disposiciones Finales y Transitorias de carécter general, pues su objetivo es el disefiar s’

grandes clyjetivos nacionales e institucionales ¥ comprende a todas los Sectores de la
Administracién Plblica, Instituciones Pablicas Autdnomas, Gobiemos Regionales vy
Locales. :

Cada institucién de la Constitucién es materia de una Ley Organica o Ley Ordinaria, que
regule asi mismo en fc rma genérica sus Instituciones, como son los casos del profesorado
y la carrera administr: tiva, que a continuacidn mencionarnos:

. El Atticulo 15° de la Constitucidn Politica de 1993, sefiala que el profescrado en la
ensefianza oficial es carrera priblica. La ley establece ldsrequisitos para desempenarse
como director o prfesor de un centro educativo, asi como sus derechos y obligacioncs.

Ll Estado v la socidad procuran su evaluacién, cammhcnén profesionalizacion y
premocién permar enles.

Diche articule ha generado la dacidn de la Ley N° 24029, Loy del Profesorado,
modificado posteri srmente por Ley N® 25212 y su Reglamenta, aprobado por Decreto
Supremo N® 019-90-ED.

- Del mismo modlo, ¢l Artlculo 40° de la Consmucxon Politica del Pery, sefala gue la -

Ley reguia el injreso a la carrera administrativa, y los derechos, deberes y
responsabilidades Je los servidores plblizos. No estdn comprendidos en cicha carrera
los funcionarios qua desempenan cargos politicos o de confianza. Ningan funcionaric
o servidor pablico puede desempefiar mds de un empleo o carge piblico remunerado,
con excépcién de 1mo o mas por funcién docente.
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Dicha norma constitucional ha merecids la expedicion del Decreto Legislativo No

276, Ley de Bases de | Carrera Administrativa, ¥ su Reglamento, aprobadp por Decreto
Supremo No Q05-90-PCpm,

Otras normas legales que tienen ia misma jerarquia son los Tratados y los Convenios
Internacionales, que son ratificadas por ef Congreso de 1a Repchlica, considerando que
Nuestre pais es participe de {a Comunidad-fnternacional, €n 0 ganismos tales como i

Organizacion de los Estados Americanos — OFa y la Organi: acion de las N

acionas
Unidas — ONU,

LEY, DECRETO LEY, DECRETO LEGISLATIVO

En segundo nivel de nuestye Sisterna Juridico 3€ encuentran la Ley, el Decroto Ley, el
Decreto Legisiativo, el Decrets de Urgencia, la Ordenanza Reginnal v Local.

La Ley es una norma dictada por ef Congreso de la Repablica ¥ &5 promulgada por ol
Poder Ejecutivo, o3 decir, gue es una norma legal que sa dicta cu: ndo existerun Gobierno
legitimamente constituido, elegida vorel pueblo.

El Decreta Ley es una norma iegal dictada cuandg estamos ante un Gobierng de facto,
que puede ser militar o civil, en donde no funciona el Poder Lg zislativo, sino que es e
Consejo de Ministros bajo fa conduccién del Presidente de {a Repriblica ef que dicta y
promulga las leyes medianre_Decretos Ley. Ejempla de ellos tenemos {as normas legales
dictadas por el Gebierno Militar desde 7968 hasta 1980 v las del Gobierno Civil' Dictatorial
instaurado el 05 de abri} a] 31 de diciembre de 1992,

Las Leyes se numeran correlativamente desde el afio 1504, antes Je dicho afio no tenfan

Flumeracién y eran conocidas porsu denominacion, tal es el case de la «ley Genera! do
Gocess que data dol afe 1850, :

Con la aprobacion de i3 Constitucién Palitica del Peri de 1979, ;e incorpora dentro de
rivestra legislacién ai Decrato Legislativo, con la misma jerarquia Je una Ley. Esta norma
lngal es dictada por & Poder Ejecutivo, por delegacién mediante ey del Congreso de a

ado, debido ala urgencia de

La Constitucién de 1993, incorpors en nuestro orden jurfdico, como atribucian del
Presidente de Ia Reptblica (Articuio 118°, inciso 19°), 13 faculiad de dictar medidas
extraordinarias, mediante Gecretos de Urgenciz con fuerza de ley, :n materig econdmica
v financiera con Cargo a dar cuenta al Congrese de 3 Repablica, ¢ que puede modificar
o derogar los referidos decretos de urgencia. £n este caso, fa numera 2160 de dichas normas
lezales son anuales, Como cjemplc de ello tenemos al Decreto de Urgeneia Ne g1 1-99,
sobre otorgamienta de Bonificacisn Especial a faver de personal ¢ el Secior Piblico, asi
misme tenemos gl Decreto de Urgencia N° 01 1-98, que so reficre 3 Autorizacion al
SENASA pagar valor justipreciade de animales sacrificados en cun plimiento de medida
sanitaria, es decir, que la numeracian Puede ser la misma, pero se liferoncia por el ano,
pero enambos casos se trata de materia econdmica financiera, © :

Lel mismo miedo, existen las Ordenanzas que emiten los Gohier
Gnbiernos Locales los que san de alcance regional o local, segin su
senaladas en {a Ley Organica de Gobiernos Regionalas y Grgénice
respectivamente, Dichas 0ormas tienen fuerza de ley en fa jurisdice
puaden derogar [ag normas sefaiadas en Jos pdrrafos anteriores.

nos Regionales v Jos
“empetencia, y estan
de Municipalidades
én regional, pero ng
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1 4, DECRETOS SUPREMOS

1.5,

En tercer nivel, figuran los Decretos Supremos como normas reglamentarias de fas leyes
{Ley, Decreto Ley, Dezreto Legzsiatwo y Decreto de Urgencia). Los Decretos Supremos
son las normas que exjresan de forma detallada {os alcances de fa Ley sin excederse de su
espirity, estas normas comprenden a un sector o comunidad, como puede ser al Secter
Educacién, comunidad educativa de Educacion Inicial, Primaria, Secundaria o Superior.
Los Decretos Supremo; se numeran en forma anual y por Sectores, asi tenermos el Decreto
Supremo N° 019-90-F 2, Reglamento de fa Ley del Profesorade, el Decrete Supremo N°
005-90-PCM, Reglame nto de la Carrera Administrativa, Decreto Supremo N° 054-97-EF,
Texto Unico Ordenads de la Ley del Sistema Privade de Administracion de Fondo de
Pensiones, donde se aarecia el nimere, el afio y la sigla del Sector.

Los Textos Unicos Ordenados en nuestro ordenamiento juridico se sustentan en el hecho
de que al expedirse uia ley general, en breve tiempo es modificada por otra ley v asi
sucesivamente hasta e punto que una misma ley tiene tres, cuatro ¢ mas normas legales
que hacen al administrador e asesor legal dificii su aplicacién, pues se puede cometer
errores ai emitir las opiaiones técnicas o fegales aplicando una norma legal que ya hasido
modificada o derogada por otra ley, por lo que el Supremo Gaoblerno en la Gltima norma
legal indica que el Seclor (Educacién, Justicia, etc.} en un plazo determirdado apruebe cl
Texto Unico Orclenad. de 1a Ley, el mismo que es aprobado por Decreto Supreme, con
1o cual se consolidan 1adas las normas legales en un solo cuerpe legal y este se aprueba
bajo la denominacién de Texto Unico Ordenado. Ejemplo el Decret Ley N° 25897, Ley
que crea el Sistema Privado de Administracion de Fondos de Pensiones, ha sido materia
de sugesivas maedificac iones, tales come Tas dispuestas en las Leyes N°s. 26336, 26504 y
el Decreto Legislativo ~N° 674, facultando esta Gltima norma al Ministerio de Economia y
Finanzas para que por Decreto Supramo se apruebe ei Texto Unico Ordenado de la Ley
del Sistema Privadoe ¢ Fondo de Pensiones,

Masta este nivel estamies comentando’las normas que tienen el caricter de ser legales, por
cuanto comprende a todo un sector, una comunidad, es decir para un grupo indeterminaclo
de personas. '

RESOLUCION SUPRIMA

£n el cuarto nivel del orden jerarquice del Sistema Juridico Nacmnal se encuentra la
Resolucion Suprema, ¢ ue es suscrita por el Titular del Sectory rubncadas por el Presidente
de la Rapdblica, se traran de normas de cardcter administrative, pues a través de eilas e
resuelven cascs especificos de una persona, o de normas de implementacién de un
dispositivo legal. Por Resolucion Suprema se designan a los funcionarios pablicos en
cargos de cenfianza o politicos, como el casa de Ministros de Estado, Jefes de Instituciones
Publicas; asi mismo por este tipo de resoluciones, se resuebven en Gltima instancia
administrativa recurscs impugnativos de funcionarios, es decn' se resuelve sftuaciones
administrativas de per;onas.

Mediante la’ Ley N° 27594, se regula la participacidn del Poder Ejecutivo en el

Nombramierito y Desiynacién de los Funcionarios Publicos, asi tenemos que para desigriar
funcionarics de confnqza se puede efectuar por Resolucion Suprema v en otros casos por
Resolucidn Ministerial.

Luego en este orden se sncuentra la Resolucitn Ministerial que resuelve aspecto de cardcter

administrativo, a través de ellas se aprueban normas complementarias, de implementacion,
de procedimisntos de una norma legal, en donde se establecen criterios, procedimientos,
plazos, términos; asi mismo se resuelven la contratacién, nombramiento, derechos,
beneficios, recursos irpugnativos de personas,

Caplrne | - Sisrena Juniico Nagiena,
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SORMAS ADMINISTRATIVAS

nalmenle, so encuentran las normas administrativas, tales como: Resoluciones Vice
“inierialas, Ejecutivas Regionales, Jefaturales, Directorales y Decietos Directorales, que
~suehren aspecios netamente administrativos que abarcan a una persona,

tobjeiivo de csta explicacion, es que los servidores se ubiquen dentro de nuestro Sistema

stdico, a fin de que sepa identificar cada uno de ios tipos de normas legales y

dminisirativas, conozca su origen v alcances de I3 misma, para evitar la confusicn al
" omenlo de verificar su vigeneia y aplicacion, ya que segdn laLey N2 27412 v ¢! Decreto

apremo N° 044-2007-PCM, se establecicron criterios para el procese de informacion
« se deben'presentar las instituciones pabiicas al Congreso de la Repiblica de las normas
v 0 7anga de ley que se encuentran vigentes, lo que hace hecesario contar con un banco
v * informacidn sobre las normas legales'y administrativas que han sido derogadas en
I rma expresa y ticita.
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CONSTITUCION |
POLITICA GEL PER

TRATADOS
CONV. INTERNACIONALES

LEYES g
DEGRETOS LEY
RESOLUGIONES LEGISLATIVAS

DECRETOS LEGISLATIVOS
DECRETOS DE URGENGIA
ORDENANZAS

DECRETOS SUPREMOS - -

NESOLUCIONES SUPTEMAS

AESOLUCIONES MINISTERIALES

RESOLUCIONES BJECUTIVAS REGICNALES

RESOLUCIONES VICEMINISTERIALES
HESOLUCIONES DE SECRETARIA GENERAL
RESCLUGIONES OF DIRECION NAGIONAL

RESOLUCIONES JEFATURALES
RESOLUCIONES DIHECTOHALES_ -~

OTRAS RESOLUCIONES -
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Il principio de simplicidad consiste en dotar de sencillez v facilidi d de comprensién al
' procedimiento, buscande evitar, su complicacion por cualquier a pecta riguroso de la .
secuencia procedimental. ’

E! principic de uniformidad tiende a que la administracién al estructur ir sus procedimientos =
guarden homogenzidad en el establecimiento de los requisitos. Las tramites similares B
deben tener requisitos, secuencias y estructura procesal similar, para no confundir o crear !
incertidumbre,

El principio de predictibilidad se refiere a que Jas actuaciones, actos y procedimientos de
la Administracion sean cada vez mids previsibles para el ciudadans, de forma tal, que
genere confianza legftima v le retire ol riesge de incertidumbre sc bre <émo actuard o
resolverd su situacisn sometida a la Administracién,

El principio de privilegio de controles posteriores implica que las alitoridades af diseaar
fos procedimientos ar sys TUPAs o al regular los procedimientc s especiales deben
privilegiarse las téenicas del control posterior en vez de las técnicas di | control preventive
sobre las actuaciones de los administrados. L

El articulo V del Titulo Preliminar, se refiere a las fuentes del Procedimiznto Administrativo:

Las fuentes directas son las que se aplican a los actos ¥ supuestos de hechos, sy jerargquia N
u orden de aplicacién, son: ) i

* las disposiciones constitucionales.

* Los tratados y convenios interfacionales en materia administrat.va incorporados al -
ordenamienta Jurfdico Nacional, . :

* Laley, Decreto Ley, Decreto Legislativa v Decreto de Urgencia.
* Decretos Supremos Y normas reglamentarias de otros Poderes dal Estado, )
* Reglamentos de! Poder Ejecutivo. ’ ‘

® Llas demds normas subordinadas a los reglarmentos anteriores. i

Las fuentes juridicas 9ue no responelen a una jerarquia por las siguie ites:

La jurisprudencia que interpreta de modo claro ¥ general {as normas administrativas. T

* lasresolucicnes o precedentes emitidas por la Administracion a trave s desus Tribunales
-+ o Consejos regidos por leyes especiales.

+ Los proaunciamientos vinculantes de Ja Administracién Pero sin involucrar ningtin
juzgamiento de un caso concreto, por ejemplo, la Superintendencia ce Banca y Seguros, .
al Consejo Superior de Contrataciones Y Adquisiciones def Estado.

" Principios Generales del Derecho Administrative, .
23, REGIMEN JURIDICO DE LOS ACTOS ADMINISTRATIVOS

Esta dedicado a determinar los caracteres bisicos, a forma de elaboracisn y lag requisitos
de validez v cficacia de los actos administrativos,

El acto administrativo constiluye una manifestacidn de veluntad, lo que supone una
exteriorizacidn de un proceso, opinién o constatacién; asimismo jrroceden de una
autoridad, funcionario u afganismo que forma parte de a Administrac:én Pablica,

Los efectos juridicos que produce un acte administrative, pueden ser zctuales o futuros,

pero siempre directos, pablicos y subjetivos, ef mismao que recae en derzchos, interesas ¥
obligaciongs de los administrados, .

Los actos dc'administrac:ién, son ios documeantos de gestidn interna, que permiten atender .
fos artos de administracion, Pues se orientan a ia bdsqueda de I3 eficacia de los resuitados -
BRTE]  Gasiuio 1 - Paog NATAATIVO GENZRAL - Lav 27497 ) N




de fa gestién pdablica, ejemplo: Manual de Organizacidn y Funcidnes, Manual de
Pracedimientos, etc. .

Las modalidades a lis que puede sujetarse un acto administrativo son: Plazo, modo y
condicién.

Plazo, el momento en que los efectos juridicos del acto administrativo comienzan ¢ cesan.

Condicién, es el hecko futuro e incierto al que se subordina el nacimiento o extincién de
los efectos del acto ad ninistrativo, seglin sea condicién suspensiva o resolutoria, ejemplo:
un nombramiente a un periodo de prueba {(suspensiva) y 51 se cumple con los requisitos y
exigencias se produc: el nombramiento definitiva {resolutoria).

Medo, es una carga u obligacién que se le impone a los administradas, ejemplo:
Contrataciones. . . o

Los requisitos de valitlez del acto administrativo son:

Como elemento subj tivo se encuentra la competencia, potestad atribuida at érgane u
organismo a cargo de !a funcidn administrativa y el régimen de la persona (s) ¢gue representan
al argano u organismo titular de la competencia. "

Como elementos obji<ivos tienen el contenido u objeto gue es [a opcidn administrativa
adoptada, sea que decide, certifique o declare simplemente, v fa finalidad publica que
tiende a realizar o satisfacer un interés general hacia el cual esa actividad se orienta como
finalidad objetiva det :rminada por la esencia de la Administracién Piblica,

Cemo clementos formales estin [a motivacion y el precedimiento regular,

En cuante a la forma, os actos administrativos deben sar escritos, por cuanto elfa permite
asegurar la certeza de la peticién y verificar la observancia de las reglas de procedimiento;
sin embargo se’admize otras formas de manifestacidn siempre que estén previstas por
alguna norma legal.

La motivacién de lo: actos administratives es indispensable, perque permite que los
administrados tengan zonocimiento de las razones que Hevan a la administracion a resolver
de un determinade riodo a efectos de permitir su mejor defensa, ya que el particular
podrd impugnar el respectivo acto administrativo, también coadyuva al mejor desemperio
da la Administracién porque obliga a los funcionarios a razonar con mayor cautela sus
decisiones,

En cuanto a la validoz de los actos administrativos, son los actos dictado conforme al
ordenamiento juridics, es decir cumpliendo los requisites sefialados en el articulo 3° de
la Ley. Ef articulo 9° :efala la presuncidn de validez de fos actos adminiswatvos, v por
ende susceptible de  enerar efectos juridicos u obligaciones, mientras su validez no sea
declarada por autoridad administrativa o por autoridad judicial en un proceso contencioso
- administrativo, ) ’

Los actos administrativos que padecen de vicios de nulidad en los rminos previstos en
gl articulo 10° de la ley son susceptibles de ser declarades nulos por [as autoridades
administrativas o jud ciales competentes pere no anulables, salvo las que padecen de
vicio ne trascendents pueden ser enmendados por la propia autoridad emisera.

En lo que respecta a 115 instancias para declarar la nulidad de un acto administrative, es
una navedad lo establecido en el numeral 2° del arifculo 11° de la Ley, la nulidad debe
ser declara por el sup.erior jerdrquico de la autoridad que dicto el acto que padece del
vicio de nulidad, en el caso que el funcionario no esté sometido a subordinacion jerdrquica,

i
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- para emitir ol pronunciamjento correspondiente. Transcurrido dicho Pl
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la nulidad podria ser declarada por resolucidn del misme funcionarie. como las titulares
de ministerics, de organismos constitucionales, alcaldes, etc. :

Elarticulo 16° de la Ley vincula la eficicia de los aclos administrativs a |a respectiva

nolificacidn formal de los mismos. E] plazo se debe contar a partir del ¢ ja siguiente en que

se practique la notificacion o la publicacion del respectivo acto, salve «ue se seiale fecha

pthgrl_or. E.[ articulo T?w_gggr?lte__ggg_rggrle E(J_l’_exce;‘)c?én eficacia an icipada-a-los'actos
-adininistrativos que FUBTan mas favorables a los administrados.

Er}, lo que respecta al régimen de las notificaciones la Ley ha cuidad 5 de astablecer las

regias basicas de forma, modo, contenido y plazos para el cumpl miento de dichas
actuaciones.’ .

El articulo 20° establece una prelacién de las modalidades de notificac &a, siendo la regla

-general la netificacion personal al administrado al domicilio, luego se proceders la
notificacidn mediante telegrama, correo certificado, fax ¥ correo elecirénico persenal y
finalmente la notificacidn mediante publicacién, :

DISPOSICIONES GENERALES DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO

Conforme a [a Ley los Gnicos procedimientos administrativos que se dc benconsiderar en
los TUPA son aguellos que se inicien a solicitud de parte (nunca d oficio} los de aprobacicn
automdtica y de evaluacién previa porla entidad, en este Gitimo ciso en fos procedimientos
que a falta de pronunciamiento dentro de los plazas de ley opera el sil-:ncio positivo o el
silencio negativo, . S

Procedimiento administrativa de aprobacidn automdtica

Los procedimientos administrativos de aprobacién automdtica son aguellos que se
consideran aprobados desde el mismo dfa de la presentacion de la soli situd o formulario
correspondiente ante la Administracién Pablica, fa que no emitira un pronunciamiento

. expreso sobre la aprobacidn automdtica del mismo. Ejemple: acty de nacimiento,

certificado de estudios, &tc.

Todos los procedimientos administrativos serdn de aprobacién autom itica, salvo en los
casos excepcionales en que la Administracion Pablica determine que resultaindispensable
que los mismos sean sometidos 4.una evaluacién previa.

Precedimiento de evaluacion previa

Son aquellos que requieren de un pronunciamiento previo, estos son:

¢ Las procedimientos administrativos de impugnacion de actos admir istrativos, y

* Aqueliesalos que la ley les otorga dicha calificacién,

En estos casos, la entidad pertinente contars con ur plazo maximo de 30 dias calendario
zo sin que madie
pronunciamicnle definitivo, el témito se considerari aprobadae,
iCudndo se aplica el Silencio Administrativo Positivo?

Cuande vencido el plazo establecido en el TUPA parz ¢l pronunc
Administracidn Pablica sin haberse producido éste, lasol
aprobada. En consecuencia
procedimiento.

iamiento de la
icitud del partic ular se considera
. N0 se produce una aprobacidn expre.a sino ficta del

iCudndo se aplica ef Sitencio Administ_mtivo Negativo?

Los procedimientos administrativos sujetos a evaluacién previa a los que se aplica ef
silencio administrativo negativo son agualios en los cuales, vencido el [ lazo establecido
en el TUPA (30 dias) para el pronunciamiento de la Administracign Puhlica sin haberse

Paoteomuente Aauwmw_.rrvo Genena - Ley 27144
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producido éste, el particular puede considerar denegada su sclicitud e interponer los
recursos administratios correspondlentes o esperar &l: pronuncmmlento de la
Administracidn Pablica.

Bl silancio administrativi negative solamente procede cuando se considera indispensable
que la aprobacién del tr imite sea expresa, como es el caso de los procedimientos para la
impugnacién de actos a Iministrativos.

Enlogue respecta al cesio de los procedimientos administrativos no se encuentra prohibido
que sg sefalen dereches de trdmite hasta una Unidad Impositiva Tributaria, si el costo
fueresmayor a una UIT s:: requerird aprobacion de la Presidencia de! Conse]o de Ministros
para consignarlio en el TUPA.

Olra novedad-importante fa senala el articulo 49° de la Ley N® 27444, referida a que
entidad que no cuente con TUPA, ya sea que no o publica o porgue haciéndolo omite
algunos de los procedimientos, tratindose de procedimientos que deberia ser aprobado
de forma automatica los administrados quedan liberados de la exigencia de iniciarlos, de
mode que pueden llevar a cabo su actividad profesional, social, etc. sin que puedan ser
sancionados por la Adm nistracién para quien resulta suspendida sus facultades de conlrol
mientras no publique su TUPA,

DE LOS SUJETOS DEL PROCEDIMIENTO !

Administrados: €s la j-ersona natural o jurfdica que participa en el procedimiento
administrativo, es cual uier sujeto de derecho que resulta destinatario del ejercicio de
una potestad por una e tidad administrativa.

Laley considera come administrado respecto de un procedimienm administrativo no sélo
a quienes lo promueve 1 como tiwulares de derechos, sino a quienes ostentan interesas
tegitimos de cardcler inlividual o incluso colective,

Autoridad Administrat va: Cuando una entidad interviene en un procedimiente como

administrado, se somete a las normas que.lo disciplinan en igualdad de facultades v
deberes que los demds xdministrados.

INICIACION DEL PROCEDIMIENTO _
El procedimiento administrativo se inicia de oficic ¢ a peticion de parte,

El procedimiento admihistrative es promovido de oficio por el érgano competenie o'a
instancia del administredo.

Cualquier administrado individual o colectivamente puede promover por escrito el inicto
de un procedimiento adi ninistrativo, ejercienda el derecho de peticidn. Este derecho implica
la obligacion de dar al interesado una respuesta por escrito dentro del plazo legal.

Frente a un acto que se supone viola, afecta, desconoce a lesiona un darecho o un interés
legitimo, procede su ce ntradiceion en la via administrativa; para que esta sea revocada,
madificado, anulade o ean suspendidos sus efectos, y para gue el interés pueda justificar
la titularldad del administrado, debe ser Iegmmo personal ‘actual y probado.

Para la representacion del administrado es requisito poder general mediante simple
designacicn de person: cierta en el escrito, 0 acreditando una carta poder con firma del

“administrado. Para el desistimiento o para cobro de dinero, es requisito poder especial

indicando expresamen e el o los actos para los cuales fue conferido. £l poder puede ser
con firma legalizada ante el notario o funcienarie poblico autorizado, o mediante
declaracion en compan:cencia personal del administrado y representante de la auteridad,
ello no impide la intervencién del administrado cuando lo considere pertinente.
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Las unidades de recepcidn documental orientan af administrado en la presentacisn de sus
solicitudes y form ularies, quedando obligadas a recibirlos y darlss iNgreso para iniciar <)
impulsar los Procedimientos, sin que en ningan cagg pueda calificay, negar o diferir sy
admisisn. .

Sila soficitud no redne los requisitas establecidos en e! TUPA, iz unidad de recepcidn por
Unica vez al momento de | bresentacién realiza las observacionas ‘qUE NG puedan ser
salvadas de oficio, invitando af administrado a subsanarlas dentro de un plazo miximo de
dos dias hébiles, Mientras este pendiente la subsanacién no procedz al cémputa de plazos
13ra que opere el silencig administrativa, nj I aprobacion automatica, Transcurrido ef
Sjazo sin que ocurra I3 subsanacic’m, la entidad considera como ng Presentada la solicited

¥ se devuelve con sus recaudos reembolsindote ef manto de los derechos que hubjere
abonado, .

Parala autenticacian de documentos el administrado podrd acudir snte ef fedatario quien
tiene como labor bersonalisima, comprobar y autenticar, pravig totejo entre gl ariginal
que exhibe e/ administrado y la copia Presentads, la fidelidad de| Conienido de esta Glima
Para suempleo en Jos procedimientos de [a entidad. La entidad pueds requeriren cualquier

estaclo del procedimiento 13 exhibicién de) original presentado parufa autenticacién por
ul fedatario.

FLAZOS ¥ TERMINGS |

Los plazos ¥ términos son entendidos comg maximos, se computan independientemente
de cualquier formah'dad, y obfigan por igual a la administracign Y alos administrados,

El plazo expresado en dfas es contado partir del dia habif siguiente de Iy notificacion o
fa publfcacidn_de[ acto, saivo que sea necesario efectyar publicaciones sucesivas, en

“Cuyo caso el COMputa es injciad & partir de la ditima. g plazo es expresaclo en meses o
ares es contade de fecha a fecha a parti- de la notificacisn o de fa publicacian,

" Cuando el plazg es sefalade por dfas, se entenders por hiabiles, excluyendo fos dias no

labarables, (s feriados ng laborables de orden nacidnal o regional. Si of dltime diy es
inhbil se entiende que'a! plazo es prorrogado al primer dia habil siguiante,

Al cdmputo da los plazes establecicos en gl procedimianto adminislralivo, se agrega el
términp de {a distancia que es aprabade por |3 autoridad competente.

Jon horas habilas las carrespondientes af horario de funcicnamiente de la entidad, sin
que en ningdn caso I alencidn a los usuarios pueda ser inferior 2 ocho horas diarias
Consecutivas, | horarip de atencidn concluye con 11 prestacion del servicio a 12 Gltima
Persona compareciente dentro del horario habil,

Instancia de parte, Las medidas caducan de pleng derecho cuando se emite la résolucién
Quepone fin gf procedimienio, cuando haya transcurride e} plazo fijade Pira su gjecucign,
O pari la emisién de I3 resotucion gue pone fin al procedimientp,
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2.1,

Estas medidas cautelares pueden ser: la suspension preventiva de funcionarios, Ias
anotaciones prevenlivas en los procedimientos registrales, la cesacidn preventiva de
anuncios publicilarios, el cierre ternporal de establecimientos, comise, inmovilizacion de
mercaderias, etc. .

INSTRUCCION DEL PRCCEDIMIENTO

Los actos de instruceidn necesarios para la tramitacién, conocimiento y comprobacidn de
les datos en virtud de los cuales deba pronunciarse la resolucién, serdn realizadas de
offcio por la autoridad a cuyoe cargo se tramita el procedimiento de evaluacion previa.

Los administrados, sus representantas o su abogada, tiene derecho de acceso al expediente
en cualquier momento de su trdmite, asi como a sus documentos, antecedentes, estudios,
informes y dictamenes, obtener certificaciones de su estado v recabar copias de fas piezas,
previo pago del costo de las mismas, excepto lo establecido en e inciso 5) del articule 22
de la Constitucion Politica del Perd, y las d|sposu:|onos de ia Ley N° 27806, Ley de
Transparencia y Acceso a la Informacién Pablica.

Los administrados pueden en cualquier momento del procedimiento, formular alegaciones,
aportar los documentos u otros elementos de juicio, que serdn analizados por la auteridad,
al resolver. .

La carga de la prueba corresponde o los administrados mediante la presentacien de
documentos e informes, proponer pericias, testimonios, inspecciones vy demds diligencias
permitidas. No sard actuada prueba respecto a hechos publicos o notorics,

FIN DEL PROCEDIMIENTO

Pondrén fin al procedimiento las resatuciones que se pronuncien sobre el fondo del asunto,
el silencio administrativo positive, el silencio administrativo negativo, el desistimiento, la
declaracion de abandono, los acuerdos adoptados como eonsecuencia de conciliacién o
transaccidn extrajudicial que tengan per objeto poner fin al procedimiento.,

£l silencio administrativo tiene para todos los efectos el caracter de resolucion que pone
fin al procedimicnto.

El silencio administrative negativa tiene por efecte habilitar al administrado la interposicion
de los recursos administrativos y acciones judiciales pertinentes. Aun cuando opere &f
silencio administrative negativo, fa administracidn mantiene la obligacién de resolver,
bajo responsabilidad, hasta gue se le natifique que el asunto ha sido sometido a una
autoridad jurisdiccional o el administrado haya hecho uso de los recursos administrativos.

En los proéedim‘\entos iniciados 2 sclicitud de parte, cuando el administraco incumpla
algun tramite quoe le hubiera sido requeride que produzca su pasalizacion por treinta dias,

la autoridad de oficic 0 a sohutud de parte del administrado declanra &l abandono del

procedimiento.

EJECUCI@N DE RESCLUCIONES . ' '}

Los actos administrativos tendran cardcter ejecutaric, saivo disposicion legal expresa en

contrario, mandato judicial o que estén sujetos a condicién o plazo. -

_Los actos administrativos pierden efectividad y efecutoriedad en los siguientes casos:

Por suspensién provisional conforme a léy

o Cuando han transcurrido cinco afos sin que la administracién haya iniciado los actos
‘que {e competen para ejecutarlos.

» Cuando se cumpla fa condicidn resolutoria a que estaban sujetos de acuerdo a ley,
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vedado consentidos, £n caso haya prescritg
antee! Poder Judicial via Proceso contencioso
adentro de los dos (2) afios siguientes
a facultad para declarar la nulidad en sade

Los actos administrativos declaratfvos.constitutivos de derechos o intereses legitimos no
pueden ser revocados, modificados o sustituidos de oficio por rizenes de oportunidad,
mérito o conveniencia,

RECURSOS ADMINISTRATIVOS

T . . o
Los recursos administrativas son: Recurso de reconsideracién, Recursg de apelacidn %
Recurso de revisign, )

El térming Para la interposicicn de los recursos es da quince (15) dias perentorios, v -

deberdn resolverse en el plazo de treinta (30} dras,

El escrito de! recurso debe ser autorizadg por letrado. Una vez vencido los plazos se
perderdn el derecho a articulartos quedaindo firme el acto. :

Elerroren fa calificacién del recurso por parte del recurrente no sers obstéculo para su
tramitacidn siempre que dei escritg se deduzca su verdadero cardcler. R

i.a interposicion de cualquier recurso, axcepto en los casos N gue unNa norma legal
rstablezea lg contrarie, no suspenders [a efecucion del acto impugnado, no obstante ellg
la auteridad a quien competa resclver ef recurso podra suspender de oficio g 3 peticidn

* Quelagjacucian pudiera causar perjuicios de imposible o dificil reparacisn.
* Queseaprecia objetivamente la existencia de un vicio de nulidad trascendente,

Los actos administrativos que agotan la via administrativa podrén ser impugnados ante ef
Poder Judicial madiante ef proceso conténciosg - administrativg,

PROCEDIMIENTOS ESPECIALES
2.14.1, PROCEDIMIENTO TRILATERAL

{entre vecinos, entre usuarios y concesionarios de servicios pitblicos, elc.)

El procedimiente trifateral es aquel en el que |z Administracin Publica aparece
decidiendp en un conflicto entre dos particulares, a diferencia de] tlpico
procedimiento bilatera! en el que la Administracion es g mismo tiempg juez y
parte, .

. Elprocedimiante trilaterai se jnjzia mediante [a Presentacion ce una reclamacién
o de oficio.
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2.14.3.

Dura_n.re el desarrollo del procedimiento trilate ral a administracidn debe favore
¥ facilitar la solucidn conciliadora de 1a controversia.

PROCECTMIENTO SANCIONADOR

!Es ia fa € que s2 atribuye 2 coalgwiers de lxs eatidodes para estabic ar
infraccior es administrativas y las consecuentes sanciones a los administrad 35,

cer

La pgteﬁtad sancionadora de todas las entidades est regida adicionalmente yor
los siguieries principios especificos: ' '

Lezalidac.-

LD

sz

Debidn procedimientas 3o debe

Razonabilidad.- La entidad debe mantener la proporcionalidad, la graduacion
de la sancion.

Tipicidad.- Solo canstituyen conductas sancionables {as infraceibnes previstas
expresamente en normas con rango de ley.

{reetroactividad.- son aplicables las dispesiciones sancionadoras vigentes ul
momento de incurrir el administrado en la conducta a sancion[zr.

‘Concurso de infracciones,- Cuando una misma conducta califique como mas

de una infraccién se aplicard |a sancion prevista para fa infraccion de mayor
gravedad. . ) :

Continuacién de Infracciones.- Para imponer sanciones porinfracciones en las
que el administrado incurra en forma continia.

Causalidad.- La responsabilidad debe recaer en quien realiza la conducta ormisiva
o activa constitutiva de infraccién sancionable. o

Presuncién de Licitud.- Las entidades deben presumir que los administradas
han actuado apegados a sus deberes mientras no cuenten con evidencia en
contrario. :

Non bis in {clem.- No se podrd imponer sucesiva o simultdneamente una penay
una sancion administrativa por el mismo hecho.

RESPONSABILIDAD DE LA ADMINISTRACION PUBLICA Y DEL PERSONAL
A SU SERVICIO

Lz ley fija la responsabitidad indemnizatoria civil de la administracign publica
por el dafio que ella y los servicdores a su cargo pudieran ocasionar a jos
ciudadanos como consecuencias de] ejerzicio de sus potestades.

En materia de responsabilidad de la administracién, la foy consagra el derecho
del particular a una indemnizacién -estimable en dinaro- por el dafo que se le
hubiera ocasionado a sus bienes o derechos. Con acierio se precisa que la
declaracion de nulidad de un acte administrativo no presupene la obligacién de
indemnizar aunque si, la obligacidn que la autoridad se pronuncie por la
respansabilidad del funcionaric involucrado.

Resulta clara 1a restriccian, y aparece comeo apropiada que la indemnizacién se
concentre exclusivamente en el daieo ocasionada a bienes y derechos, dejando
el dafio moral a la evaluacidn judicial.

En lo que respecta a la responsabilidad del personal al servicio de la
administracion, la fey en el antfculo 239° establzace de manera detallada fos
supuestas de infraccidn vy los niveles de obediencia debida entre los distintos
niveles de la entidad.
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Asimismao, resulla importante ia precision de I ley en el primer péarrafo del articulo 239°
, en el sentido de que Ias sanciones de cesay destitucion también serdn aplicables al personal ‘
que labora para fa entidad bajo el régimen de la actividad privada, L

{ Finalmente, se observa de la ley en comento que a parte de las normas legales derogadas
: en forma expresa, fa ley seRala que siendo esta de orden publico deroga todas las
J disposiciones legales o administrativas, que s¢ le opongan o coniradigan,
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