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Presentacion
La presente investigacion titulada “Relacion entre el nivel de conocimiento
administrativo y la Gestidon de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion
de Apurimac, 2018.” La investigacion se desarrollé6 con el propésito de determinar el
nivel de relacion entre el conocimiento administrativo y la gestion de los trabajadores
de la Direccion Regional de Educacién Apurimac, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico
de Maestro en Gestion Publica.
La investigacion consta de 8 partes, en la primera parte se consideran los aspectos
generales como la introduccién de la investigacion, con una redaccion corrida que
rescata las partes mas esenciales de la tesis; por decir los antecedentes en el que se
basa la investigacion, haciendo mencién a la fundamentacion cientifica, técnica y
humanistica que plantean diversos autores respecto a las variables y las dimensiones
de la investigacion, del mismo modo en esta parte se precisa la formulacion de los
problemas tanto generales como especificos, los objetivos que se quieren alcanzar y
las hipétesis a manera de respuesta anticipada.
En la segunda parte se hace referencia al marco metodoldgico, donde se precisa las
variables de la investigacion, con su respectiva conceptualizacion y su
operacionalizacion; luego se hace mencién a la metodologia de estudio, precisando el
tipo de estudio, su disefio, la poblacion, muestra y muestreo.
En la tercera parte se redacta todo lo relacionado a los resultados, por dimensiones,
por variables y sus respectivos consolidados para determinar el nivel de correlacion
entre las variables de estudio.
En la cuarta parte esta considerada la discusién de resultados, triangulando
informacion referida a los antecedentes, el marco conceptual y los resultados.
En la quinta parte se consideran las conclusiones en base a los objetivos planteados
inicialmente. En la sexta parte estan las recomendaciones, que van dirigidas a los
directivos y trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.
En la sétima parte se consideran las fuentes bibliograficas que dieron soporte teorico a
la redaccion de la tesis, a las conclusiones y al contraste de resultados. Finalmente en
la octava parte se acomparfian las evidencias del trabajo de campo de la investigacion a

manera de anexos.
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RESUMEN

La investigacion parti6 de la observacion que se realizd a los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac, 2018. El objetivo
principal de la investigacion es la Determinar la relacion que existe entre el nivel de
conocimiento administrativo y la Gestion de los trabajadores de la Direccion Regional
de Educacion de Apurimac, 2018.

La investigacion es de tipo no experimental que corresponde al enfoque cuantitativo; su
disefio fue descriptivo correlacional; se trabajo con una poblacion de 89 trabajadores
administrativos de la Direccién Regional de Educacién de Apurimac que corresponde a
una muestra no probabilistica de seleccion intencionada de la poblacion
correspondiente a la institucion; la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario; para el analisis de la informacion se utilizaron la estadistica

descriptiva y la inferencial.

Respecto a los resultados obtenidos, en la tabla 01 se muestra la correlacién que
existe entre los factores motivacionales y el desempefo laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Educacion, Apurimac; al respecto se
percibe un valor de 0,899 lo que significa en la escala de Pearson una correlacion
significativa, vale decir si los factores motivacionales son buenos, entonces el
desempefio laboral también es bueno, en los trabajadores administrativos de la

Direccion Regional de Apurimac.

Respecto a los resultados obtenidos, en la tabla 10 se muestra la correlacion que existe
entre el nivel de conocimiento administrativo y la Gestiéon de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacién de Apurimac; al respecto se percibe un valor de
0,656 lo que significa en la escala de Pearson una correlacion significativa, vale decir si
el conocimiento administrativo es bueno, entonces la gestion de los trabajadores de la

Direccion Regional de Apurimac es bueno

PALABRAS CLAVE: Nivel de conocimiento administrativo y la Gestibn de los

trabajadores.



ABSTRACT

Investigation departed of the observation that came true to the administrative workers
of the Regional Management of Educacion of Apurimac, 2018. The main objective of
investigation is the Relation between the administrative knowledge level and the Step

of the workers of the Regional Management of Educacion of Apurimac, 2018.

Investigation belongs to nonexperimental guy that is incumbent upon the quantitative
focus; Your design was descriptive correlacional; It was worked up with 89
administrative workers’population of the Regional Management of Educacion of
Apurimac that toes be equivalent to a sample not probabilistic of intentional selection
of the population corresponding to the institution; The collecting technique of data
was the opinion poll and the instrument the questionnaire; For the informational

analysis descriptive statistics and the inferential were used.

In relation to the results once 09 were obtained, in the board it gives the appearance
of being the correlation that exists between the motivational factors and the labor
performance of the administrative workers of the Regional Management of
Educacion, Apurimac; With regard to this matter what means in the scale of Pearson
a significant correlation, is of value to say perceives a value of 0.899 itself if
motivational factors are good, then the labor performance also is good, in the
administrative workers of the Regional Management of Apurimac.

KEYWORDS: Administrative knowledge level and the Step of the workers.



1.1 Realidad Problemaéatica

INTRODUCCION

En la actualidad, la globalizacion de las economias junto con el acelerado cambio
tecnoldgico por el que atraviesa el mundo, someten al trabajador a exigencias
muy diferentes. Se requieren trabajadores cuya principal cualidad sea la
flexibilidad ante los nuevos conocimientos y formas de gestién, su capacidad de
aprendizaje continuo y de adaptacion a los permanentes cambios de orden
tecnolégico y organizacional, para poder responder a las nuevas formas de
produccion y eficiencia organizacional, segun las cuales, las empresas deben
adoptar mecanismos de gestion modernos para llegar a competir en el mercado

internacional.

Antes de la apertura, la economia del pais se sustentaba, en buena medida, en
una relativa dotacion de recursos naturales y en el uso de una mano de obra poco
calificada y bajo costo relativo. En el marco de la internacionalizacion de la
economia, la competitividad se torna muy fragil si continla basandose sélo en
dichos factores; actualmente la creacion de ventajas competitivas debe
sustentarse en factores dinamicos como el cambio tecnoldgico, el capital humano
y el conocimiento. En todos estos aspectos, la educacion y la formacion de
recursos humanos son factores indispensables para poder alcanzar un buen
desemperio en la gestidn tecnoldgica y en la disposicion de trabajadores con las
capacidades necesarias para enfrentar los nuevos requerimientos de produccion y
especializacion. TLC (1997b) destaca como la adaptacion del nivel de calificacion
a las exigencias que plantean las nuevas tecnologias permite aprovechar mejor
su potencial de racionalizacion técnica, de modo que el perfeccionamiento
profesional es un medio para obtener un mayor nivel de productividad. Ademas
muchas empresas esperan obtener un mayor grado de flexibilidad en el uso de su

personal a través .de un nivel de calificacion superior.

Los diagnosticos de la situacion en materia educativa y de calificacion de recursos
humanos han permitido establecer que el pais no cuenta con una fuerza de
trabajo apta para responder a los cambios tecnolégicos ya las nuevas formas de

produccion.



En Pert ademas de que la educacion basica, es actualmente de sélo nueve afios,
las tasas de desercion y repitencia siguen siendo muy elevadas. Aunque el
Estado se ha preocupado por ampliar la cobertura como mecanismo democratico
que pretende facilitar la igualdad de oportunidades -sociales, econdémicas y
laborales entre los miembros de una sociedad, la importancia del aumento de la
cobertura se ha visto aminorada con la baja, calidad de la educacién béasica
impartida, que sigue siendo muy deficiente si se compara con parametros
internacionales. El sistema de enseflanza se ha basado en la repeticion de
ejercicios y en la memorizacion mas que en la comprension racional y el
entendimiento critico. Este tipo de educacion se ha reflejado en pruebas que han
realizado trabajadores de diferentes empresas, las cuales han permitido detectar
una gran deficiencia en conceptos basicos de matematicas, comunicacion oral y

escrita, capacidad de abstraccion y familiaridad con la ciencia.

La educacion media cumple un papel fundamental en la formacion de recursos
humanos ya que para muchas personas constituye el dltimo ciclo educativo a que
tienen acceso antes de vincularse al mercado laboral. No obstante su importancia,
en los ultimos afios, ha estado bastante marginada del conjunto de politicas
educativas y hoy presenta una gran debilidad en cuanto a la calidad de la
formacién y a la incorporacion de competencias llamadas fundacionales, que son
indispensables tanto para acceder posteriormente a una capacitacion de tipo
técnico como para insertarse en las formas flexibles de produccion. Su principal
problema frente a las necesidades del sistema productivo moderno es que no ha
incorporado los conceptos basicos de la tecnologia en su estructura curricular, ni
los conocimientos generales de la aplicacion de las ciencias, que permitan al
estudiante familiarizarse con el cambio técnico y el aprendizaje transversal que al
momento de ingresar a la vida laboral les permita adaptarse a una estructura

flexible de la produccion.
Bajo la nueva organizacion del trabajo Weinberg (1997) sefala que:

La formacion debe ser entendida en el marco de un proceso por el cual las
unidades productivas y los trabajadores reciben un cumulo de conocimientos

cientificos y tecnolégicos vinculados con los procesos productivos.



Por su parte Wallenborn(1997) afirma que:

La educacion técnica y la formacion profesional tienen fundamentalmente una
funcién complementaria en relacion con el desarrollo industrial y artesanal y, en

consecuencia, en relacion con el desarrollo econémico y social de un pais.

El desarrollo humano es considerado hoy, factor mas importante en la
determinacién del grado de eficacia en las organizaciones, cualquiera sea el
producto o servicios que estas presten. Por lo tanto una politica de mejoramiento
de los recursos humanos tiene una alta prioridad en toda organizacion.

Las actuales teorias sobre las organizaciones han aportado esta nueva vision
para la revalorizacion de las personas dentro de las mismas y se ha enunciado
con el slogan la organizacion es su personal.

De alli que el funcionamiento de una institucion, tiene mucho que ver entonces
con el conocimiento, las habilidades, el trabajo en equipo, los procesos de
desarrollo, la creatividad, la innovacion, la experiencia, las interrelaciones y las
actitudes de las personas que la conforman.

Vale como ejemplo que, las estrategias de mejora continua y calidad pueden
efectivizarse soOlo cuando existe disposicion en el grupo de personas que
componen la organizacion. Ademas estas pueden desarrollarse en culturas
abiertas, ambitos flexibles y en una relacion coherente entre las posibilidades de
la organizacion y las demandas del medio en que la misma esta inserta.

Cuando la organizacion en cuestion es la Administracion Publica, es necesario
contar con una organizacion objetiva, profesionalizada, mas eficaz y eficiente, que
pueda cumplir con la prestaciéon de los servicios demandados por los ciudadanos.
Por lo tanto, desde la dptica planteada, la Administracion Publica es responsable
de generar las posibilidades para lograr el desarrollo y la promocion de sus
trabajadores, ya que depende de sus conocimientos y competencias para brindar
buenos servicios a la poblacién. Esta responsabilidad se manifiesta, no sélo con
los trabajadores que ya se desempefian en los organismos publicos, sino también
en el momento que incorpora personal a la organizacion, a traves del
cumplimiento de mecanismos eficientes de seleccion de personal para el ingreso
al empleo publico.

Alles (2008) El trabajo es la utilizacion, de talentos y habilidades propias, ya sean

fisicas 0 mentales, para llevar a cabo una accion, cuando esta actividad, es



productiva, la utilizacion de talentos y habilidades genera un retorno econémico
que se denomina remuneracion, esta seria entonces, el precio pagado por la
realizacién de un trabajo, la remuneracion puede variar dependiendo del lugar, la

region, el pais, la ocupacion, etc.(Varas, 2013),

El trabajo de investigacion que se realiza en la Direccibn Regional de
Educacién Apurimac — DREA, hace ver que el personal que labora en ésta
entidad, cuenta con el conocimiento adecuado de la administracion publica y
ésta cuanta relacion tiene con la gestion del conjunto de trabajadores a nivel de
institucién. Por lo que considero que estudiar el conocimiento administrativo
cuanta relacion tiene con la gestion de los trabajadores de la DREA, traera
cOomo consecuencia una nueva actitud, una valoracion del proceso y del
producto. Pues para una mejor gestion de los trabajadores se requiere del

conocimiento administrativo.

Este trabajo de investigacion tiene un objetivo principal que es determinar la
relacion entre el conocimiento administrativo y la gestion de los trabajadores de

la Direccién Regional de Educacion Apurimac, 2018.



1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales
Franco Ghiglione (2015) con su investigacion “Gestion de RR.HH del
personal de planta permanente de la Honorable Camara de Diputados
(Provincia de La Pampa). Desafios para una adecuada evaluacion de

desempeio”; concluye en lo siguiente:

* En primer lugar, hemos observado que la importancia del rol de los
Recursos Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones
en particular, ha cobrado mayor relevancia con el paso de los afios. Esto
esta sustentado por los recursos, léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que
las ciencias sociales le han dedicado a la comprension y desarrollo de
teorias que interpretan el comportamiento de los seres humanos, como asi
también sus necesidades y motivaciones.

* En segundo lugar, podemos afirmar que los Recursos Humanos son el
activo mas importante dentro de las organizaciones publicas y representan el
factor clave de éxito o fracaso. Los responsables de la Direccion de
Recursos Humanos de la Honorable Camara de Diputados de la provincia de
La Pampa son conscientes de la necesidad de desarrollar un sistema
integral de gestion de Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte
real de los trabajadores a la organizacion, mediante evaluaciones periddicas
de desempefio, asi como plantear objetivos y acciones de mejora continua.
Sin embargo, al dia de la fecha no cuentan con las herramientas necesarias
para abordar tal desafio. Los directivos, saben que planificar en forma
estratégica e integral, sin dudas, permitird mejorar los resultados a mediano
y largo plazo y cuentan con la intencion de empezar a implementar el
sistema de gestion de Recursos Humanos.

Por otra parte, el uso de la herramienta Tablero de Comando permite, a
través de la seleccion de indicadores agrupados en subsistemas, establecer
un diagnostico de situacion, detectar inconvenientes en la planificacion y
ejecucion de las estrategias organizacionales, identificar las interrelaciones e
interacciones que influyen y/o afectan el desempefio del personal y, a su
vez, proponer pautas basicas y objetivos a mediano plazo, que contribuyan a

mejorar los indicadores de gestion.



De la investigacion surgen tres indicadores con valores preocupantes que

deben ser atendidos de inmediato.

Mertens (1997) sefiala que en relacion con la estrategia de competitividad, el
surgimiento de la competencia laboral tiene que ver con las necesidades de
las empresas de encontrar las vias de diferenciacion en el mercado global,
ubicAndose entre sus componentes claves y que lo distingue como
organizacion, el desarrollo de la competencia humana.

Los sistemas de formacion y capacitacion de recursos humanos en América
Latina han debido enfrentar el cambio en el modelo de desarrollo y ajustarse
a las nuevos requerimientos de la produccion. En el periodo de la posguerra,
cuando tales sistemas fueron creados y durante buena parte de la vigencia
del modelo de sustitucion de importaciones, respondieron a las necesidades
de capacitacion del sistema productivo. "Cualquier tipo de capacitacion era
bienvenido y habia escasez de practicamente todas las especialidades" (De
Moura, Claudio, 1994). Con el agotamiento del modelo de sustitucion de
importaciones y liberalizacion de las economias, los sistemas de formacion
vigentes empezaron a evidenciar sus flaguezas, especialmente en cuanto a
su incapacidad de impartir una formacion que se ajustara a las nuevas
tendencias del empleo, a las habilidades que debe poseer el trabajador en el
nuevo esquema de produccion,

La especializacion flexible, entendida como la formacién que habilita al
trabajador para controlar una amplia gama de procesos productivos,
altamente automatizados, indispensables para la continua y rapida
adecuacion de los procesos de fabricacion (Ramirez, 1994) se perfila como
la cualidad basica que los trabajadores deberan adquirir y uno de los
objetivos hacia donde los sistemas de formacién deberan enfocar su
atencion.

Asimismo, los sistemas de formacion técnica para el trabajo adquieren un
papel importante durante el proceso de transformacién econdmico al
convertirse en una herramienta de apoyo para neutralizar el posible deterioro
del nivel de empleo durante el periodo de ajuste. En efecto, la acomodacion
de las empresas al nuevo entorno de internacionalizacion de la economia

puede implicar fuertes presiones sobre los niveles de empleo, debido tanto a
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incongruencias entre la oferta laboral capacitada y los oficios y
especialidades que demandan las empresas -desempleo estructural-, como
la eliminacién de puestos de trabajo por parte de las empresas en la
bisqueda de menores costos. En tal direccion, muchos paises
latinoamericanos han enfrentado bajo el modelo de apertura, un incremento
sustancial en las tasas de desempleo. Atender a las poblaciones mas
afectadas por el proceso de ajuste mediante programas de recalificacion,
subsidios para la capacitacion de grupos marginales e intermediacion
laboral, constituyen, entre otras, nuevas funciones que deben asumir los

sistemas de formacion y capacitacion de recursos humanos

Antecedentes Nacionales

Paucar (2010) Factores motivacionales en la calidad de la gestion en el
Instituto Superior Pedagodgico Publico "Huaraz". Lima Tesis para optar al
grado de Doctor en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, quien
concluye:

1. La relacion entre los factores motivacionales y la calidad de la gestion en
los docentes del Instituto Superior Pedagégico Publico “Huaraz” es
potencialmente directa debido a que hay predisposicibn para asumir
funciones tal como se demuestra en al area de orientacion; sin embargo, en
las areas de didactica y personalidad hay debilidades, las mismas que se
reflejan en crisis de identidad, apatia, desconcierto y conflicto como
consecuencia se da la falta de productividad y falta de satisfaccion de
necesidades psicoldgicas. (Paucar, 2010)

2. La relacion entre los factores motivacionales y la calidad de gestion: area
didactica es relativamente significativa. Es necesario que el docente tenga
alto sentido pedagdgico, que sea creativo, busque nuevas formas de hacer
atractiva la clase, sea ser un lider social y entienda que un proceso de
formacion de nuevas generaciones supone un educador plenamente
comprometido con su entorno social. (Paucar, 2010)

3. La relacion significativa entre los factores motivacionales y la calidad de
gestion: éarea de personalidad son precarios porque los factores
motivacionales solo evitan la insatisfaccion. Las necesidades o motivaciones

son fuerzas dindmicas y persistentes que provocan determinado



1.2.3

comportamiento. Cuando surge la necesidad se rompe el equilibrio del
organismo y causa un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién
capaz de descargar la tension o librarlo de la incomodidad o el desequilibrio.
(Paucar, 2010)

Antecedentes Locales

En la actualidad a nivel local en lo que respecta a conocimiento
administrativo del personal de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, cuentan con mas de 30 afios de servicio, ademas de contar con la
experiencia correspondiente.

Al realizar la observacion directa durante las visitas en las instituciones en
estudio asi como el diadlogo entablado con los profesionales que laboran en
las mismas, manifiestan “que, a las consultas formuladas las respuestas

emanadas por los profesionales son pertinentes y adecuadas”.



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Marco tedrico

1.3.1.1 Gestidon por competencias
Segun McClelland (2005), El concepto de competencias es muy utilizado
por estos dias en el contexto empresarial, para designar un conjunto de
elementos o factores, asociados al éxito en el desempefio de las personas,
y cuando se hace referencia a los origenes del mismo, por lo general
encontramos que se cita a David McClelland. No obstante, creo oportuno
hacer referencia a algunos trabajos anteriores a este autor, Utiles para
comprender mejor el origen del término. En 1949, T. Parsons elabora un
esquema conceptual que permitia estructurar las situaciones sociales,
segun una serie de variables dicotdmicas. Una de estas variables era el
concepto de logros versus atributos, que en esencia consistia en valorar a
una persona por la obtencion de resultados concretos, en vez de hacerlo
por una serie de cualidades que le son atribuidas de una forma méas o
menos arbitraria (Resultados vs Buena Conducta). Casi diez afios después,
en 1958, Atkinson lograba demostrar de forma estadistica la utilidad del
dinero como un incentivo concreto que mejoraba la produccion, siempre
que el mismo estuviese vinculado a resultados especificos.
Desempefio/Calidad
Considerando el primer término como la necesidad de logro (resultados
cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo (resultados
cualitativos). Siguiendo este enfoque McClelland se plantea los posibles
vinculos entre este tipo de necesidades y el éxito profesional: si se logran
determinar los mecanismos o niveles de necesidades que mueven a los
mejores empresarios, gerentes, entre otros, podran seleccionarse entonces
personas con un adecuado nivel en esta necesidad de logro, y por
consiguiente, formar a las personas en estas actitudes con el propdsito de
que puedan desarrollarlas y sacar adelante sus proyectos.
Competencias
Una definicion sobre competencias del diccionario Larousse en 1930
plantea que: “en los asuntos comerciales e industriales, la competencia es
el conjunto de los conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que

permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al trabajo.



Supone conocimientos razonados, ya que se considera que no hay
competencia completa si los conocimientos teéricos no son acompafiados
por las cualidades y la capacidad que permita ejecutar las decisiones que
dicha competencia sugiere”6 Ya en esta definicion antiquisima, en tanto
que anterior a los que se suponen los origenes oficiales del modelo,
pueden encontrarse elementos que permiten establecer la perspectiva que
se toma y el vocabulario que se usa cuando se adhiere a un modelo por
competencias.

Sin embargo, el término competencia también es usado en el ambito de las
ciencias cognitivas y del lenguaje. En este sentido, podriamos retomar la
definicion de competencia desde la postura de Chomsky.

Competencias Laborales

Atendiendo a su valor de cara al buen desemperio laboral, la competencia
se ha definido como una caracteristica subyacente en una persona, que
estd causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de
trabajo.

Tomando en consideracion los componentes de la competencia, Le Boterf,
la define como una construccion a partir de una combinacion de recursos
(conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del
ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son
movilizados para lograr un desempefio. Podria decirse que “posee
competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
actitudes necesarias para ejercer una profesion, puede resolver problemas
profesionales de forma autébnoma y flexible y estd capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo”
Capacitacion y Desarrollo Laboral

La evolucion cientifica y tecnoldgica indiscutible en nuestra era, que ha
propiciado desarrollos importantes en todas las areas, es una
manifestacion del pensamiento humano vigoroso y creativo, que consolida
el concepto del hombre como origen y esencia de toda dinamica industrial,
econOmica y social.

El factor humano es cimiento y motor de toda organizacién y su influencia
es decisiva en el desarrollo, evolucién y futuro de la misma. El hombre es 'y

continuara siendo el activo mas valioso en cualquier organizacion. Por ello



la ciencia de la Administracion, desde que Frederick Taylor propusiera
seleccionar cientificamente y luego instruir, ensefar y formar al obrero, las
organizaciones han venido dando mayor énfasis a la capacitacion y
entrenamiento del personal dentro de las empresas.

Cada vez mas empresarios, directivos y en general lideres de instituciones,
se han abierto a la necesidad de contar para el desarrollo de sus
organizaciones con programas de capacitacion y desarrollo que promueven
el crecimiento personal e incrementen los indices de productividad, calidad
y excelencia en el desempefio de las tareas laborales.

Conceptos de Capacitacion Laboral

Segun Aquino y otros, la capacitacion, es toda accion organizada y
evaluable que se desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y
ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal en
conductas produciendo una cambio positivo en el desempefio de sus
tareas. El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo

Para Blake, la capacitacion estd orientada a satisfacer las necesidades que
las organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y
actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio,
crecimiento y adaptacién a nuevas circunstancias internas y externas.
Compone uno de los campos dinamicos de lo que en términos generales
se ha llamado, educacion no formal.

¢Por qué y para que capacitar?

Hay muchas razones por las cuales una organizacion debe capacitara su
personal, pero una de las mas importantes viene a ser el contexto actual
que se modifica y nos enfrenta constantemente a situaciones de ajuste,
adaptacion, transformacion y desarrollo, lo que nos reta a estar siempre
actualizados. Ninguna organizacion puede permanecer como esta, ni
tampoco su elemento mas preciado (su personal) debe quedar rezagado y
una de las formas mas efectivas de revertir es capacitando
permanentemente.

Las personas son esenciales para la organizacion y ahora su importancia
estratégica esta en crecimiento, dado que todas las organizaciones
compiten a través de la calidad de su gente. El éxito de una organizacién

depende cada vez mas del conocimiento, habilidades y destrezas de sus



trabajadores. Cuando el talento de sus colaboradores son valiosos, dificiles
de imitar y sobre todo organizados, una empresa alcanza ventajas
competitivas por el nivel de capacitacion y formacion de su personal. De alli
que la razon fundamental de porqué capacitar a los colaboradores va por el
lado de incorporar nuevos conocimientos, actitudes y habilidades que
requieren para lograr un desempeno efectivo.

Proceso de implantacion de los sistemas de capacitacion

Este enfoque presenta a la capacitacion como un proceso administrativo
complejo, compuesto de diferentes fases. Debido a que el objetivo primario
de la capacitacion es contribuir a las metas globales de la organizacion, es
preciso desarrollar programas que no pierdan de vista las metas y
estrategias organizacionales, dado que debe guardar una coherencia con
la vision y objetivos organizacionales.

A fin de disefiar un programa efectivo de capacitacion con el impacto
favorable en el desempeiio individual y organizacional, de acuerdo con el
grafico N° 1, se propone un proceso sistémico que involucra las siguientes
fases:

1. Evaluacion de necesidades de capacitacion

2. Disefio del programa de Capacitacion

3. Implementacién o instrumentacion de la capacitacion

4. Evaluacion de la efectividad de la Capacitacion

1. Evaluacién de las necesidades de capacitacion

La identificacion de las necesidades de capacitacion es la clarificacion de
las demandas educativas en los proyectos prioritarios de una organizacion.
El Gerente de Recursos Humanos debe permanecer alerta a los tipos de
capacitacién que se requieren, cuando se requiere, quién los precisa y qué
métodos son adecuados para insumar a los colaboradores los
conocimientos, habilidades y capacidades necesarias. Para asegurar que
la capacitacion sea oportuna y esté enfocada en los aspectos prioritarios,
los ejecutivos deben abordar la evaluacidon de necesidades, en forma
sistematica utilizando tres tipos de analisis:

a. Organizacional, consiste en observar el medio ambiente, las estrategias

y los recursos de la organizacion para definir tareas en las cuales debe



enfatizarse la capacitacion. Permite establecer un diagndstico de los
problemas actuales y de los desafios ambientales, que es necesario
enfrentar.
b. De tareas, significa determinar el contenido del programa de
capacitacion, vale decir, identificar los conocimientos, habilidades y
capacidades que se requieren, basado en el estudio de las tareas y
funciones del puesto. Se debe hacer hincapié en lo que sera necesario en
el futuro, para que el colaborador sea efectivo en su puesto de trabajo.
c. De personas, este analisis conlleva a determinar si el desarrollo de las
tareas son aceptables, estudiar las caracteristicas de las personas y
grupos, que participaran en los programas de capacitacion.
Toda vez identificados a modo de diagnostico, surge un panorama de las
necesidades de capacitacion que deben definirse formalmente en términos
de objetivos de la capacitacion.
Los principales medios utilizados para la determinacién de necesidades de
capacitacion son resultados de la evaluacion de desempefio, entrevistas
con supervisores y gerentes, reuniones interdepartamentales, modificacion
de trabajo, Analisis del puesto, entre otros.
2. Disefio de los programas de capacitacion
La determinacion de necesidades de capacitacion debe suministrar
informaciones, para que el programa de capacitacion pueda disefarse.
Para ello se hace necesario contestar a las siguientes preguntas:

» ¢Qué debe ensefiarse?
¢, Quién debe aprender?
¢,Cuando debe ensefarse?
¢, Donde debe ensefiarse?
¢, Como debe ensefiarse?

» ¢Quién debe ensefar?
Debemos tener en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera
que, al descubrir nuevas necesidades, los cambios que se realicen en el
programa no sean traumaticos ya que esto podria ocasionar una
desadaptacion en el capacitando y un cambio de actitud hacia la

capacitacion.



Los expertos creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos
en cuatro cuestiones importantes:

» Objetivos de capacitacion

» Deseo y motivacion del capacitando

» Principios Pedagogicos del aprendizaje

» Caracteristicas de los facilitadores
Objetivos de capacitacion: Una buena evaluacion de las necesidades de
capacitacion conduce a la determinacion de objetivos de capacitacion y
estos se refieren a los resultados deseados de un programa de
entrenamiento. La clara declaracion delos objetivos de capacitacion
constituye una base sélida para seleccionar los métodos y materiales y
para elegir los medios para determinar si el programa tendra éxito o no.
Disposicion y motivacion del capacitando: Existen dos condiciones previas
para que el aprendizaje influya en el éxito de los capacitados. La buena
disposicion, que se refiere a los factores de madurez y experiencia que
forman parte de sus antecedentes de capacitacién; y la motivacion, para
que se tenga un aprendizaje Optimo de los participantes. Ellos deben
reconocer la necesidad del conocimiento o habilidades nuevos, asi como
conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. Las
siguientes estrategias pueden ser esenciales:
Utilizar refuerzos positivos, eliminando las amenazas y castigos
[l Ser flexible
[l Hacer que los participantes establezcan metas personales
Disefiar metodologias de instruccion interesantes
Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje
Principios pedagogicos de aprendizaje: Los principios de aprendizaje
constituyen guias de procesos de como las personas aprenden de manera
efectiva. Mientras mas se utilicen estos principios en el proceso de
aprendizaje, mayores probabilidades seran de que la capacitacion sea
efectiva. El éxito o fracaso de un programa de capacitacion, suele
relacionarse con los principios pedagdgicos. Algunos de estos principios
tienen que ver con el nivel de participacién, reforzamiento vy
retroalimentacion. Aqui también interesara definir las técnicas mas

apropiadas para optimizar el proceso de aprendizaje, definiendo entre las



técnicas aplicadas en el sitio de trabajo y las técnicas aplicadas fuera del
sitio de trabajo

Caracteristicas de los facilitadores: El éxito de cualquier actividad de
capacitacion dependera en gran parte de las habilidades de ensefianza y
caracteristicas personales de los facilitadores. Son personas situadas en
cualquier nivel jerarquico, experto o especializado en determinada actividad
o trabajo y que transmite sus conocimientos y habilidades de manera
organizada. Deben ser lideres del conocimiento y la experiencia, vale decir,
personas que sepan guiar a un grupo, que sepan crear en el colaborador
un vivo deseo de superacion personal, lideres que sepan sefialar el camino
gue ha de seguirse.

3. Implementacion o instrumentacion de la capacitacion

Existe una amplia variedad de métodos para capacitar al personal.

Uno de los métodos de uso mas generalizado es la capacitacion en el
puesto de trabajo, porque proporciona la ventaja de la experiencia directa,
asi como una oportunidad de desarrollar una relacion con el superior y el
subordinado. Es un meétodo por el cual los trabajadores reciben la
capacitacion de viva voz de su supervisor o de otro capacitador. En la
capacitacion de aprendices, las personas que ingresan a la empresa
reciben instrucciones y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del
puesto, en los aspectos teodrico y practicos del trabajo.

A continuacibn se mencionan algunas de las dimensiones de Ila
capacitacion:

[ICapacitacion de induccidén, comienza y continua durante todo el tiempo
que un colaborador presta sus servicios en una organizacion. Al participar
en un programa formal de induccion, los empleados adquieren
conocimientos, habilidades y actitudes que elevan sus probabilidades de
éxito en la organizacion.

[ICapacitacion en habilidades, capacitacion de equipos y capacitacion de
diversidad tienen una importancia fundamental en las organizaciones
actuales.

[ICapacitacion combinada consiste en programas de entrenamiento que
combinan la experiencia practica del trabajo, con la educacion formal en

clases.



IProgramas de internado, revisten especial eficacia porque brindan
experiencia en el puesto y fuera de éste.

[ICabe destacar, a su vez, que cada dia estda adquiriendo mayor
importancia el e-learning. El mismo consiste en un nuevo modelo de
aprendizaje, progreso y desarrollo profesional, se trata de la capacitacion a
través de Internet, on-line.

[IOtros métodos dentro del puesto de trabajo tienen que ver con el
Coaching y el Mentoring, métodos de capacitacion personalizada, tanto a
los ejecutivos como a los trabajadores administrativos y operativos. Fuera
del trabajo incluyen las conferencias o discusiones, la capacitacién en el
aula, la instruccion programada, la capacitacibn por computadora, las
simulaciones, los circuitos cerrados de television, la capacitacion a
distancia y los discos interactivos de video, entre otros. Estos ultimos
meétodos pueden suponer una aportacion al esfuerzo de capacitacion de un
costo relativamente bajo en relacién con la cantidad de participantes que es
posible alcanzar.

4. Evaluacion de la efectividad de la capacitacion

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los
resultados obtenidos, en la cual se intenta responder preguntas tales como:
¢, Qué estamos obteniendo de los programas de capacitacion?

¢ Estamos usando productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero?

¢Hay alguna manera de demostrar que la formacion que impartimos es la
adecuada?

La capacitacion debe evaluarse para determinar su efectividad. La
experiencia suele mostrar que la capacitacion muchas veces no funciona
como esperan quienes creen e invierten en ella. Los costos de la
capacitacién siempre son altos en términos de costos directos y, alun mas
importantes, de costos de oportunidad. Los resultados, en cambio, suelen
ser ambiguos, lentos y en muchos casos, mas que dudosos.

La evaluacion debe considerar dos aspectos principales:

1. Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo en
realidad las modificaciones deseadas en el comportamiento de los

empleados.



2. Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con la

consecucion de las metas de la empresa.

En este punto existen diferentes modelos, los cuales ya fueron

mencionados anteriormente, para evaluar hasta qué punto los programas

de capacitacion mejoran el aprendizaje, afectan el comportamiento en el

trabajo, e influyen en el desempefio final de una organizacion.

3. Etapas de evaluacion de un proceso de capacitacion:

En primer lugar es necesario establecer normas de evaluacién antes de

que se inicie el proceso de capacitacion. Es necesario también suministrar

a los participantes un examen anterior a la capacitacion, la comparacion

entre ambos resultados permitira verificar los alcances del programa. Si la

mejora es significativa habra logrado sus objetivos totalmente, si se

cumplen todas las normas de evaluacion y existe la transferencia al puesto

del trabajo.

A continuacion se expone el modelo de Donald Kirkpatrick, Los criterios

gue se emplean para evaluar la efectividad dela capacitacion, se basan en

los resultados que se refieren a:

* Reacciones: ¢ Gusto el programa a los participantes?

» Aprendizaje: ¢, Qué y cuanto aprendieron los participantes?

» Comportamiento: ¢ Qué cambios de conducta de trabajo han resultado del

programa?

* Resultados: ¢, Cuales fueron los resultados tangibles del programa?

* ROI: El retorno de la inversion, a través del cual se mide la relacién costo

- beneficio de un programa de capacitacion

1.3.1.2 Desempeiio laboral

El desempeiio laboral que es directamente el cumplimiento de las
funciones, y quehacer diario enfermero. Es el ejercicio de un conjunto de
habilidades y destrezas adquiridas por medio de la experiencia, la cual
puede ser valorada a través de la observacion o expresada a través del
lenguaje. Se define como sin6bnimo de experiencia, para que el ser
humano ponga en practica su conocimiento. Asi mismo MINSA define al
desemperio laboral como la aplicacién del conocimiento adquirido a través

de un proceso formativo. Marriner (1997)



Robbin (1999) De tal forma el desemperio laboral enfermero esta dirigida
al bienestar social en coadyuvancia con otras disciplinas: Su razén de ser
y/o objetivo es el cuidado a la persona en las dimensiones: fisica, mental,
emocional, social y espiritual, por lo que requiere aplicar las competencias
de la profesion de la enfermeria a las personas con el fin de Prevenir,
promover, conservar y recuperar la salud. Para la cual los profesionales
de enfermeria requieren de fundamentos cientificos propios, cristalizados
en el proceso enfermero que guie en forma sistematizada, planeada, y
organizada su quehacer diario. De alli que el desempefio laboral en
enfermeria es el instrumento mas importante de esta disciplina para la
planificacién del cuidado para cada uno de los pacientes, se puede decir
que el desempefio laboral de enfermeria es el verbo del cuidado.
Chiavenato (2009) sefiala que el desempefio es “el proceso mediante el
cual el trabajador a través de la responsabilidad cumple con la tarea
asignada para alcanzar los objetivos de la organizacién” (p.261). Dentro
del ambito educativo, el desempefio es visto como el trabajo realizado por
el docente a partir de instrucciones encaminadas al logro de los objetivos,
haciendo énfasis en alcanzar la calidad, la excelencia u la eficiencia del
proceso académico, para lo cual debe cumplir diferentes funciones y roles
como son el facilitador, orientador, investigador, promotor social
1.3.1.2.1 Roles del Desempeiio laboral
Los roles del docente estan relacionados con las funciones que debe
poner en practica en el ejercicio cotidiano de sus actividades impartiendo
educacion. Las instituciones sélo pueden funcionar cuando las personas
gue estan en sus puestos de trabajos son capaces de desempefar los
roles para los cuales fueron seleccionados, contratadas y preparadas.
Segun Antunez (2000), “un rol agrupa un conjunto de acciones
conductuales esperados que se atribuyen a quienes ocupan una
determinada posicién en una unidad social’. Es por tanto un conjunto, de
actuaciones o de tareas que debe cumplir un docente en las escuelas.
Sefiala Antinez (2000), que un nuevo rol de un directivo docente en un
proceso de cambio es “Disminuir el trabajo relacionado con la
administracion y vincularse mas al trabajo de tipo pedagogico generando

y participando de los espacios de reflexion educativa’. De esta manera,



un docente enmarcado en las nuevas tendencias educativas, busca la
ensefianza del conocimiento cientifico, debe ser preparado en la
materia, abierto a las opiniones de los alumnos, flexibles en su
planificacion, creativos en la investigacion, capaz de disefar actividades
Gtiles para su desempefio.

En el mismo orden de ideas, Antinez (2000) enfatiza como un rol del
docente directivo “Es también muy importante aprovechar y promover las
redes de apoyo comunitarias y de otra naturaleza” el docente enfrenta
hoy en dia nuevas tendencias, en el marco de la comunicacion (Haro:
1990). y la tecnologia el docente en su rol especifico debe capacitarse
para poder encarar el desarrollo acelerado. En consecuencia se hace
necesario que los docentes empleen toda la energia humana para asi
lograr los objetivos planteados e ir mas alla de lo que se ve frente a los
0jos e incluir en estos a la comunidad.

Asimismo, esto hace que la Universidad se vea obligada a revisar sus
modelos educativos, sus practicas de docencia y de aprendizaje, a
aprovechar los servicios de las tecnologias para mejorar sus procesos y
a formar estudiantes capaces de responder con éxito a los retos que la
sociedad actual les plantea , en funciébn de esto el supervisor debe
analizar estos avances para adaptarlo a las nuevas necesidades del
entorno y de esta manera hacer y revertir en el docente el hecho de
aprender las nuevas tecnologias , desaprender lo que ya no hace falta y

enfrentarse a los nuevos retos del futuro

1.3.1.3 La gestion del conocimiento en el proceso estratégico de la

organizacion

En la dltima década se ha escrito mucho acerca de conocimiento
organizacional en general y de Gestion del Conocimiento en particular
(especialmente en los ultimos tres o cuatro afios), en un intento de
posibilitar la concienciacion de la importancia del asunto para las
empresas, ayudandolas en la implantacion de proyectos dirigidos al
conocimiento.

Para cualquier empresa, conseguir posicionarse y permanecer viva en el
mercado globalizado (donde paradigmas como el tiempo, la distancia y el

espacio fueron rotos con la realidad de las tecnologias de la informacion)



debe ser su objetivo. Y para esto es necesario tener una serie de recursos,
una buena administracion, ser agil, producir con calidad y, por encima de
todo, ser innovadora. La capacidad de tener nuevas ideas es fundamental
para las organizaciones del siglo XXI.

Para Mendes (2002), en esta nueva realidad, el factor humano impera en
las organizaciones, ya que es el unico recurso disponible capaz de tener
perspicacia, presuponer o inferir. Por mayores y mejores que sean los
sistemas de informacion y los bancos de datos, por mas nuevas gque sean
las investigaciones en el area de inteligencia artificial, hasta hoy no se han
conseguido ordenadores que piensen como seres humanos, capaces de
tomar decisiones basadas en la sensibilidad.

Segun Stewart (1997) estamos viviendo una revolucion que, lejos de ser
una moda pasajera, es fruto de fuerzas incontrolables e irreversibles: la
globalizacion, la informatizacion, la desintermediacion economica y la
intangibilizacion.

Segun un informe de la consultora Ernst & Young (1998), la Gestion del
Conocimiento se basa en la premisa de que el conocimiento es la
capacidad para crear lazos mas estrechos con los clientes, la capacidad
para analizar informaciones corporativas y atribuirles nuevos usos, la
capacidad para crear procesos que habiliten a los trabajadores de cualquier
local a acceder y utilizar informacién para conquistar nuevos mercados, y
finalmente, la capacidad para desarrollar y distribuir productos y servicios
para estos nuevos mercados de forma mas rapida y eficiente que los
competidores.

Tissen, Andriessen y Lekanne (2000) dividen la gestion del conocimiento
en:

» Gestion funcional del conocimiento: las compafiias, conscientes de la
necesidad de distribuir informacién en la organizacién, estan empleando
una serie de técnicas de gestion funcional del conocimiento con la principal
preocupacion de conectar a las personas con el sistema que se utiliza para
la distribucién y la transferencia de conocimiento.

» Gestion estratégica del conocimiento: establece un equilibrio al vincular

la creacion del conocimiento de una compafiia con su estrategia



empresarial, prestando atencion al impacto de la informatica y a la
necesidad de disefar la estructura de la organizacién en conformidad.

1.3.1.4 El Proceso del Conocimiento

Davenport y Prusak (1998) definen el mecanismo de conocimiento dentro
de las organizaciones como un proceso de conocimiento, dividiéndolo en

tres etapas:

- Generacion del Conocimiento.

- Codificacion del Conocimiento.

- Transferencia del Conocimiento.

Al igual que en el mercado de bienes tangibles, existen fuerzas que
mueven el conocimiento organizacional. La visibn completa de esas
fuerzas, la manera en la que afectan al mercado y el reconocimiento de la
existencia de los referidos mercados fortalecen las iniciativas ligadas al
conocimiento. Las fuerzas son basicamente las existentes en el mercado
de bienes y servicios y, como en éste, los mercados del conocimiento
poseen compradores, vendedores, corredores y empresarios como también

formas de pago.

Para Cope (2001), el “descubrimiento” del conocimiento es el proceso
por el cual ampliamos la cantidad y calidad de nuestro almacén de
conocimiento. Esto se puede llevar a cabo a través de una serie de
procesos que incluyen la lectura, escritura, conferencias, trabajo en equipo,

suefios diarios o trabajo en un equipo directivo.

El objetivo de la codificacidon es colocar al conocimiento en alguna forma
legible, entendible y organizada, para que pueda ser utilizado por todas las

personas que necesiten de él.

Los conocimientos explicitos son codificados con mayor facilidad. Por su
complejidad y por residir en la mente de las personas, habiendo sido
desarrollados y asimilados basicamente por experiencias, la codificacion
del conocimiento tacito no siempre es posible. Una forma de proveer un
mayor acceso a este tipo de conocimiento es la elaboracion de un mapa de
conocimiento donde se encuentre, dentro de la organizacion, el

conocimiento que se precisa. Este mapa apunta a las personas,



documentos, bancos de datos, puede ser usado como indice de
conocimiento o como herramienta para evaluar el stock corporativo de

conocimiento organizativo.

La difusion del conocimiento consiste en compartir esquemas mediante
un proceso de interacciones de colaboracion y retos. Es el proceso de
compartir conocimiento cuyo objetivo es ampliar o mejorar el valor y la
calidad del contenido y no permutar y comercializar su valor en el mercado
abierto (Cope, 2001).

De acuerdo con Davenport y Prusak (1998) existen medios formales e
informales para la transferencia de conocimiento. Se considera todavia
que, los medios informales como el intercambio espontaneo y no
estructurado de conocimiento, son elementos esenciales en este proceso

1.3.1.5 El Modelo Dindmico de Creacién de Conocimiento

De acuerdo con el modelo dindmico de creacion de conocimiento
(fundamentado en la espiral de creacion de conocimiento), defendido por
Nonaka y Takeuchi (1997); para la creacion de conocimiento
organizacional es necesario, en primer lugar, el conocimiento tacito de los
miembros de la organizacion, pues constituye la base de ésta. En segundo
lugar, la organizacién precisa movilizar y ampliar el conocimiento tacito

acumulado por cada individuo, creando el conocimiento organizacional.

Para que sucedan los procesos de movilizacibn y ampliacion de
conocimiento, los autores defienden que debe existir una interacciéon social
entre el conocimiento tacito y el explicito, similar al que acontece con el
conocimiento humano. A esta integracion es lo que denominan “conversion

de conocimiento”.
La conversidon de conocimiento ocurre de cuatro formas:

» Socializacion: de conocimiento tacito a conocimiento tacito. El ser
humano pude adquirir conocimiento tacito directamente con otras
personas, sin usar el lenguaje. Los aprendices aprenden con sus maestros
por la observacion, imitacion y practica. Los autores citan la experiencia
como un secreto para la adquisicion de conocimiento tacito. La experiencia

compartida asi como los entrenamientos practicos contribuye al



entendimiento del raciocinio de otro individuo. El contenido generado por

este modo es el conocimiento compartido.

» Externalizacién: de conocimiento tacito a conocimiento explicito. La
expresion del conocimiento tacito en forma de metaforas, conceptos,
hipodtesis, analogias o0 modelos. Este modo de conversion es considerado
la llave o la clave para la creacion de conocimiento, generando el

conocimiento conceptual.

« Combinacioén: de conocimiento explicito a conocimiento explicito. La
combinacion de conjuntos diferentes de conocimientos explicitos, a través
de reuniones, documentos, conversaciones o redes de conocimiento. Se

crea, con la combinacion, el conocimiento sistémico.

* Internalizacion: de conocimiento explicito a conocimiento tacito. El
conocimiento explicito es incorporado en la base de conocimiento tacito de
las personas, en la forma de modelos mentales, lo que ocurre a través de

la experiencia, generando como contenido el conocimiento operacional.

Toda organizacibn es responsable de su proceso de creacién de
conocimiento, siendo la facilitadora de las condiciones que permitan un
ambiente favorable para actividades en grupo y para la creacion y

acumulacién de conocimiento a nivel individual.

1.3.1.6 La Gestion del Talento

El talento es la capacidad de una persona o0 grupo de personas
comprometidas para obtener resultados superiores en un entorno y
organizacion determinados (Jeric6, 2001). El talento estaria formado por la
suma de Capacidades (conocimientos y competencias), Compromiso y
Acciodn.

Para Jerico, el talento es mas que conocimiento, ya que implicaria unos

resultados derivados del compromiso, la accion y las capacidades.

Lo que interesa a la organizacion es la creacion y desarrollo del talento
organizativo y eso es precisamente lo que se obtiene gestionando el

talento, principalmente de dos formas:



- Seleccionando a profesionales con capacidades, potencial de accion y

compromiso acorde con lo que la empresa necesita y puede gestionar.
Es decir, a través de las politicas de captacion.

- Generando un entorno organizativo, que cree valor al profesional, y que le
motive a aportar y a continuar en la empresa. Y esto se alcanza,
basicamente, forzando su compromiso con la organizacion a traves de las

politicas de retencién del talento.

1.3.1.7 Definicidn de administracion
La administracion se refiere al proceso que permite lograr que se hagan
las cosas, con eficiencia y eficacia, mediante otras personas y junto con
ellas.
La palabra proceso se refiere a las actividades primordiales que
desempeiian los gerentes.
La eficiencia consiste en hacer una actividad o tarea de manera correcta y
se refiere a la relacion entre los recursos utilizados y los logros obtenidos.
La eficacia consiste en concluir una tarea de manera correcta, en

una organizacion significa alcanzar las metas.

1.3.1.7.1 Importancia de la Administracion

George Terry expresa que ninguna empresa puede prosperar por
mucho tiempo, si no utiliza una administracion efectiva. En gran parte,
la determinacién y satisfaccion de muchos objetivos econdmicos,
sociales y politicos, se basan en la competencia del administrador. La
labor de construir una sociedad sobresaliente en el aspecto econémico,
crear normas sociales reformadas o una direccion mas eficaz, es el reto
gue enfrenta la administracion moderna.

La administracion brinda efectividad al esfuerzo humano, ayuda a
innovar el equipo, instalaciones, oficinas, productos y servicios, asi
como mejorar las relaciones humanas. Se ubica al frente de las
condiciones cambiantes que se presentan y proporciona prevision e

iniciativa. El mejoramiento es su consigna constante.



Agustin Reyes Ponce (2004), en su libro: Administracion de empresas,
teoria y préactica, p.28, manifiesta la importancia de la administracion
mediante los siguientes hechos:
La administracion se aplica a las organizaciones sin importar el
lugar donde se encuentran, y mientras mas complejas sean,
aumenta la necesidad de administrarlas.
El éxito de las organizaciones depende de una adecuada
administracion, involucrando los elementos materiales, humanos,
financieros, etc. que posee la entidad.
Para las pequefias y medianas empresas, el mejoramiento de su
administracion, es el Unico factor que les permite competir con
otras, es decir, obtener una 6ptima coordinaciéon de los recursos
gue posee, maquinas y equipos, mercado, calificacién de la mano
de obra, etc., pues esta situacion es superada por sus grandes
competidoras.
La elevacion de la productividad, depende de una adecuada
administracion de las empresas.
REYES PONCE, (2004) Para los paises que estan en desarrollo, uno
de los requisitos primordiales es mejorar la calidad de su
administracién, pues, para crear capitalizacion, desarrollar la
calificacion de su personal, es indispensable aplicar la técnica mas
eficiente de coordinacion de sus recursos, para conseguir ese

desarrollo anhelado.

1.3.1.7.2 Proceso Administrativo
El proceso administrativo es el conjunto de actividades especificas que
realizan los administradores para lograr la productividad de la empresa.
Existen diversos criterios sobre la division de las funciones
administrativas o elementos de la administracion.
Clasificacion segun los distintos autores:
» GEORGE TERRY la divide en cuatro elementos: Planeacion,

Organizacion, Direccion y Control.
> HENRY FAYOL Ila divide en cinco elementos: Prever,

Organizar, Dirigir, Coordinar, y Controlar.



» KOONTZ y O’'DONIEL la divide en: Planificacion, Organizacion e
integracion de los recursos humanos, Direccion y liderazgo, y
Control.

> LINDALL URWICK la divide en seis elementos que responde a las
siguientes preguntas: PREVENCION - ¢;Qué puede hacerse?,
PLANEACION - ¢Qué va a hacer?, ORGANIZACION - ¢Cémo va
a hacerse?, INTEGRACION - ;Con qué se va a hacer?,
DIRECCION - Ver que se haga, CONTROLAR -¢COomo se ha

realizado?

HELLRIEGEL, Don y SLOCUM, John W. (1998) indican que el
administrador de eéxito desempefia habilmente cuatro funciones
administrativas basicas: planeacion, organizacion, direccion y control. La
mayoria de los administradores ejerce estas funciones de manera mas
0 menos simultanea, no en un rigido orden preestablecido, para
cumplir las metas de la compaiiia. Este punto se ilustra graficamente

en la figura 1.

DIRECCION
CONTROL

Figura 1

1.3.2 Marco Conceptual
Gestion: Concepto que engloba la aplicacion particular de las funciones del
Proceso Administrativo (Planeacion, Direccion, Organizacion y Control) en la
conduccion de la organizacion.
Talento Humano: Categoria de vanguardia que implica superar la miope
concepcion tradicional de considerar a las personas como un recurso, para
pasar a contemplar como generadora de valor y riqueza organizacional.
También se concibe como Potencial Humano o Capital Humano.
Colaborador: Trabajador que pertenece a una organizacion, sean publicas o

privadas, pero concebidas como un elemento dinamico y valioso que genera



valor para desarrollar la misma.

Capacitacion: Proceso que permite potenciar incorporar nuevos
conocimientos o mejorar los actuales, mejorar sus habilidades y destrezas,
modificar o perfeccionar las conductas y actitudes; en suma potenciar al
colaborador en su desarrollo profesional y personal.

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas diferenciales de una
persona devenidas en comportamientos laborales, que generan un
desempeiio exitoso en un puesto de trabajo. Un trabajador competente es
aquel que obtiene logros o resultados superiores al promedio

Ambiente Laboral: Se refiere a las politicas, compensaciones y beneficios,
aunados a su proyeccion, diversidad, programas de adiestramiento, salud,
bienestar y seguridad laboral. (Diccionario de Administracion y Finanzas,
Océano. 2004).

Cambio Organizacional: Proceso a través del cual una organizacion llega a
ser de modo diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas las
organizaciones cambian pero el reto que se plantean los directivos y en
general todas las personas de la organizacion es que el cambio
organizacional se produzca en la direccion que interesa a los objetivos de la
organizacion. Es por ello que se habla de gestion del cambio. Agentes de
cambio, intervencion para el cambio, resistencia al cambio, etc. ((C).

Capital Humano: Es el conjunto del talento de las personas que integran una
organizacion para la creacion sistematica de riqueza. La gente es el factor
principal en el manejo de la nueva economia ((Diccionario de Administraciéon y
Finanzas, Océano. 2004).

Comunicacion: Es el proceso de transmitir informacion y comprension entre
dos personas. El proceso de comunicacion tiene los siguientes elementos
emisor o fuente persona que emite el mensaje, transmisor o codificador,
equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que codifica el mensaje
emitido por la fuente hacia el canal, canal parte del sistema que se refiere a la
condicion de algun mensaje entre puntos fisicamente distantes, receptor o
decodificador equipo situado entre el canal y el destino, decodifica el mensaje
y destino; persona, cosa o0 proceso hacia el que se envia el mensaje. (Mayo
1977)



Comportamiento. Modo de ser del individuo y conjunto de acciones que lleva
a cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a una
motivacion en la que estan involucrados componentes Psicoldgicos,
Fisiologicos y de motricidad. la conducta de un individuo en un espacio y
tiempo determinados, se denomina comportamiento. (Diccionario de
Administracion y Finanzas, Océano. 2004).

Clima Organizacional: El clima organizacional se refiere al ambiente que
existe entre los miembros de una organizacion, esta muy vinculado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion
entre los miembros (Diccionario de Administracion y Finanzas, Océano.
2004).

Desempenfo: Es el cumplimiento de las normas y parametros establecidos
para el desarrollo de una actividad especifica o conjunto de ellas. (Diccionario
de Administracion y Finanzas, Océano. 2004).

Estrategia: Patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo,
planificadas previamente y donde se establecen metas y politicas de una
organizacion y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a
realizar (Diccionario de Administracion y Finanzas, Océano. 2004).

Eficacia: Virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos de la
empresa. (Enciclopedia practica de la pequefia y mediana empresa (2004)
Eficaz: Persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o ejecutar una labor.
Que tiene la virtud de producir el efecto deseado. (Enciclopedia practica de la
pequefia y mediana empresa (2004)

Gerencia del Desempefo: Se basa en la informacion obtenida de un sistema
de evaluacion o revision del desempefio. Sin embargo, no hay otro aspecto de
la gerencia de Recursos Humanos que sea generalmente tan mal manejado
como la evaluacion. (Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana Empresa
2004)

Incentivo: Férmula que asocia el sueldo percibido con la produccion o
rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y

eficiencia. (Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004)



Logro: Conseguir lo que se intenta 0o desea .gozar o disfrutar una cosa
(Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004)

Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran alcanzados los
resultados, pero no establecen como lograrlos (Enciclopedia practica de la
pequefia y mediana empresa 2004)

Motivacién laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para
desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la
institucion para lograr la mejor forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar al
personal. (Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004)
Objetivos: Son los propdésitos hacia los cuales las empresas encaminan sus
energias y recursos. Los objetivos aceptados por las empresas aparecen en
los documentos oficiales, estatus, actas de asambleas, informes anuales, etc.
Los objetivos naturales de una empresa en general son satisfacer las
necesidades de bienes y servicios de la sociedad, proporcionar empleo
productivo para todos los factores de produccion, aumentar el bienestar de la
sociedad, haciendo uso racional de los recursos, proporcionar un retorno justo
a los factores de entrada y crear un ambiente en que las personas puedan
satisfacer sus necesidades humanas basicas (Diccionario de Administracion y
Finanzas, Océano. 2004).

Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe
ocurrir la accién. Surgen en funcion de la realidad de la filosofia y de las
culturas organizacionales. Son utiles para dirigir funciones y asegurar que
éstas se desempefien de acuerdo a los objetivos establecidos. (Diccionario de
Administracion y Finanzas, Océano. 2004).

Recurso Humano: La administracion de recursos humanos, tradicionalmente
ha consistido en la planeacion, la organizacion, el desarrollo, la coordinacion y
el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente de
personal en la medida en que la organizacién representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales que se relacionan directa o indirectamente con el trabajo
(Enciclopedia Practica de la Pequefia y Mediana empresa 2004)

Planeacion: Consiste en fijar metas para la empresa, implantar una
estrategia general para alcanzar esas metas, desarrollar una jerarquia de

los planes para integrar y coordinar las actividades. Establecer las metas



contribuye a que no se pierda de vista el trabajo que se hara. Ademas
ayuda a que los miembros de la empresa mantengan su atencién en las
cosas de caracter primordial. ROBBINS, Stephen, DECENZO, David y MOON,
Henry (2009)

Organizacion: Es el proceso de adopcion de una estructura de relaciones,
gue permita a los empleados llevar a cabo los planes de la direccién y
cumplir las metas establecidas. Mediante una organizacion eficaz, los
administradores pueden regular mejor los recursos humanos y materiales
de la empresa. Para que las operaciones se desarrollen adecuadamente.
Direccion: Es la parte esencial y central de la administracién a la que deben
subordinarse todos los demas elementos, pues, una buena direccion
corresponde a un buen liderazgo. El lider explica los objetivos de la empresa
con claridad, y ejerce influencia sobre las personas, para que contribuyan al
logro de las metas organizacionales

El liderazgo implica capacidad de seguimiento y las personas tienden a
seguir a aquellos que ofrecen medios para satisfacer sus necesidades,
anhelos y deseos, dirigir incluye motivar. Los gerentes estan dirigiendo
cuando motivan a los empleados, coordinan las actividades de otros, eligen
el canal de comunicacion mas eficaz y resuelven los conflictos suscitados
entre miembros de la organizacion.

Control: Después que se han establecido las metas, formulado los planes,
definido el orden de la estructura, y contratado, capacitado y motivado al
personal, el gerente debe asegurarse que de que las cosas marchen como
es debido y vigile el desempefio de la organizacion. Tendra que comparar el
desempeiio real contra las metas establecidas con anterioridad. ROBBINS,
Stephen, DECENZO, David y MOON, Henry (2009)

Controlar es el método de vigilar, comparar, medir y corregir el
desempefio individual y organizacional para asegurar que los sucesos
se conformen a los planes. Se refiere a los mecanismos empleados para
garantizar que la conducta y el desempefio se cumplen de acuerdo a

las reglas y procedimientos de una organizacion.



1.4 Formulacion del problema

Hoy en dia las entidades publicas en Perd, se desarrollan en un ambiente de
constantes cambios, es por eso la importancia de analizar los diferentes
factores que se manifiestan alrededor de ellas. Es interesante conocer estos
cambios debido a que las entidades publicas deben estar conscientes de que
existen entidades publicas que estan buscando constantemente estrategias
para generar bienestar al trabajador.

En la actualidad, las entidades publicas atraviesan una problematica tanto
interna como externa que ha provocado que la gestion de los trabajadores
este mal vista. La interna siendo la carencia de organizacién, retrasos
tecnoldgicos, falta de capacitacién del personal; y la externa se refiere a una

politica fiscal no promotora del desarrollo.

Los factores internos se refieren a los problemas provenientes por la gestion
del conocimiento; por ejemplo el grado de madurez o de concentracién. En
cuanto a los factores externos, estos se reconocen como las variables
macroeconomicas, aquellas que monitorean la situacion econdémica, politica,

social y cultural del medio en que se esta desenvolviendo la entidad.

Para determinar que en la Direccion Regional de Educacion Apurimac, existe
todavia indiscrecion politica que se antepone a la administracion del
desempeiio laboral, todo esto es debido a que no hubo una correcta
seleccion del talento humano, idéneo de acuerdo al perfil del puesto “las
personas sin el debido entrenamiento y sin las competencias o habilidades
gue se precisan para esta clase de tareas, no podria desarrollar un buen
desempeiio en este tipo de puestos. De la misma manera, se demuestra que
el desempeiio laboral es escaso, todo ello por la falta de entrenamiento y/o
capacitaciéon del personal seleccionado, puesto que el personal no esta
apropiadamente capacitado para ejercer sus ocupaciones y/o tareas y todo

esto repercute en el bajo rendimiento de los servidores.

Para la Direccion Regional de Educacién de Apurimac, la gestion de recursos
humanos debe contribuir que los seres humanos que integran la entidad,

apoyen al logro de los objetivos, y es una de las principales funciones de la



entidad y es por eso que la manera en que los empresarios pretenden
encontrar a los empleados mas adecuados para cada puesto y para cada
momento, que tengan la formacion suficiente para desempenfar las tareas que
le son encomendadas y desarrollen su trabajo de manera eficiente para

alcanzar los fines de la entidad.

1.4.1 Problema General
¢ Qué relacion existe entre el nivel de conocimiento administrativo y la
Gestion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de

Apurimac en el afio 2018?

1.4.2 Problema Especifico

- ¢Qué relacién existe entre el nivel de conocimiento administrativo y la
planificacion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de
Apurimac en el afio 2018?

- ¢Qué relacion existe entre el nivel de conocimiento administrativo y la
organizacion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac en el afio 2018?

- ¢Qué relacién existe entre el nivel de conocimiento administrativo y la
Direccion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac en el afio 2018?

- ¢ Qué relacion existe entre el nivel de conocimiento administrativo y el control
de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Apurimac en
el afio 2018?

1.4.3 Delimitaciones

1.4.3.1 Delimitacién Espacial
La presente investigacion su estudio se ha realizado en el distrito de
Abancay-Provincia de Abancay y Region Apurimac del afio 2018. Se aplico

a los trabajadores de la Direccién Regional de educacién Apurimac-2018

1.4.3.2 Delimitacion Temporal
Los datos del presente estudio de investigacion son del afio 2018

1.4.3.3 Delimitacién Tedrica



El trabajo de investigacion esta enfocada al conocimiento administrativo y
la gestion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018.
1.5 Justificacion del estudio
Los recursos humanos es la clave del éxito en una institucion el mismo que se
busque la méxima eficacia es sumamente importante que los gerentes conozcan
la fuerza motivadora de las necesidades humanas. Esto permitird en funcion de
las necesidades, intereses y motivos, planificar e implementar programas de
motivacion adecuados que sean capaces de estimular a la fuerza de trabajo en
orden de obtener un rendimiento excelente de cada trabajador. En este orden de
ideas se ha hecho necesario e imprescindible que el Recurso Humano se someta
a mecanismos de capacitacion y adiestramiento, entre otros, estableciendo asi las
diferencias entre los términos que comunmente se confunden.
Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a las personas y
miembros de una organizacion, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y
favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal
permanezca en la entidad.
Es tal la importancia del factor humano que se le considera la clave del éxito de
una empresa y la gestion de recurso humano es concebida como la esencia de
la gestion empresarial. De esta manera una entidad eficiente ayuda a crear una
mejor calidad de vida del trabajador, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la
fluctuacién de la fuerza de trabajo. La gestion de recursos humanos constituye,
por tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener altos niveles de
productividad, calidad y competitividad.
La presente investigacion, es un estudio que se ha determinado el vinculo que
existe entre el conocimiento administrativo y la gestion de los trabajadores.
Para hacer el estudio de este tema surge gracias a la pregunta de cuanto
conocimiento administrativo tiene el trabajador y cuanto repercute en la gestion
de los trabajadores de la DREA.
Valor teérico, El liderazgo del servidor publico es un factor importante en una
institucion publica y/o privado, sin embargo se ha visto estropeado debido a la
escasa eficacia en su labor, como resultado no logran efectuar, cumplir con los

objetivos principales, planteandose factores como; bajas remuneraciones,



deficiente formacion profesional, capacidad intelectual del servidor, la escasez
de recursos para interrelacionarse positivamente con el usuario.

Relevancia social, El factor humano se le considera la clave del éxito de una
entidad y la gestion de recurso humano es concebida como la esencia de la
gestion empresarial. De esta manera una entidad eficiente ayuda a crear una
mejor calidad de vida del trabajador, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la
fluctuacion de la fuerza de trabajo

Implicaciones Practicas, La finalidad de la investigacion fue conocer que el
recurso humano de la entidad es la clave del éxito en una institucion el mismo
que se busque la méxima eficacia es sumamente importante que los gerentes
conozcan la fuerza motivadora de las necesidades humanas. Esto permitira en
funcién de las necesidades, intereses y motivos, planificar e implementar
programas de motivacion adecuados que sean capaces de estimular a la
fuerza de trabajo en orden de obtener un rendimiento excelente de cada
trabajador.

Utilidad metodoldgica; este trabajo de investigacion sera realizada conforme
con los procedimientos metodoldgicos de la investigacion cientifica, métodos y
tipos de estudio, se utilizaran las técnicas e instrumentos apropiados para la
recoleccion de datos, los cuales seran confiables y validos. Por ende, la
presente investigacion sera una herramienta, instrumento que puede ser
consultada o referida por otros investigadores, los cuales pueden debatir como
también aportar y crear nuevas interrogantes, preguntas de investigacion que

ayuden o que contribuyan a la creaciéon de nuevos investigaciones.



1.6 Hipotesis y Variables

1.6.1 Hipotesis
1.6.1.1 Hipotesis General
Existe una relaciéon significativa entre el nivel de conocimiento
administrativo y la Gestion de los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacion de Apurimac en el afio 2018
1.6.1.2 Hipotesis Especificas
» Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento
administrativo y la planificacion de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion de Apurimac en el afio 2018.
» Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento
administrativo y la organizacion de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educaciéon de Apurimac en el afio 2018.
» Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento
administrativo y la Direccion de los trabajadores de la Direcciéon Regional
de Educacion de Apurimac en el afio 2018.
» Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento
administrativo y el control de los trabajadores de la Direccién Regional de

Educacion de Apurimac en el afio 2018el afio 2017

1.6.2 Variables
1.6.2.1 Variable Independiente: Conocimiento Administrativo
a) Habilidades Profesionales
b) Dominio de nuevas Tecnologia de Informacién y Comunicacion.

c) Relaciones Humanas

1.6.2.2 Variables Dependientes: Gestion de los trabajadores
a) Planificacién
b) Organizacion
c) Direccion
d) Control

1.7 Objetivos



1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre el nivel de conocimiento administrativo y

la Gestion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de

Apurimac en el afio 2018

1.7.2 Objetivos Especificos

>

Determinar la relacibn que existe entre el nivel de conocimiento
administrativo y la planificacion de los trabajadores de la Direccion

Regional de Educacion de Apurimac en el afio 2018.

Determinar la relacibn que existe entre el nivel de conocimiento
administrativo y la organizacion de los trabajadores de la Direccion

Regional de Educacion de Apurimac en el afio 2018.

Determinar la relacibn que existe entre el nivel de conocimiento
administrativo y la direccion de los trabajadores de la Direccion Regional de

Educacion de Apurimac en el afio 2018.

Determinar la relacibn que existe entre el nivel de conocimiento
administrativo y el control de los trabajadores de la Direccién Regional de
Educacion de Apurimac en el afio 2018.



METODO
2.1 Definicion de Investigacion

211

2.1.2

Enfoque

Se plante6 un enfoque cuantitativo a la presente investigacion, Segun
(Sampieri, Roberto. Metodologia de la investigacion. McGraw-Hill. Cuarta
edicion. 2006. p.3-26). Si decimos de una investigacion cuantitativa
empleamos automaticamente la estadistica, es en la cual se fundamenta el
presente enfoque, y asi poder analizar una realidad objetiva empleando las
mediciones numéricas y desde ya un andlisis estadisticos para determinar
predicciones o patrones de comportamiento del fenbmeno o problema
planteado. Este tipo de enfoque en su investigacion recoge los datos para
demostrar la hipétesis es importante sefialar, se han planteado con
antelacion al proceso metodologico; con un enfoque cuantitativo se plantea
un problema y preguntas concretas de lo cual se derivan las hipétesis. Las
otras caracteristicas del enfoque cuantitativo es emplear una serie de
experimentaciones y andlisis de causa-efecto, ademas se debe resaltar que
este tipo de investigacion conlleva a un proceso secuencial y deductivo. Al
terminar la presente investigacion se lograra una serie de resultados o al
menos algunas predicciones, poder controlar los fendmenos y si es posible
de elaborar réplicas con dicha investigacion y que nos ayude a mejorar en
los tratos personales.

En conclusion la investigacion cuantitativa se realiza con la finalidad de
probar la teoria al describir variables exclusivo la investigacion descriptiva
para examinar relaciones entre las variables (investigacion correlacional) y
determinar interacciones causa y efecto entre variables.

Tipo de investigacion

El tipo de estudio que seguimos para alcanzar los objetivos propuestos
corresponde a la investigacion No Experimental, porque en ésta no
haremos variar intencionalmente ninguno de los componentes de las
Variables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (1997) Bajo este enfoque No
Experimental, el disefio apropiado para nuestra investigacion es el
Transversal o Transaccional, ya que recolectaremos los datos en un solo

momento o tiempo Unico, buscando describir las variables del estudio y



analizar su incidencia e interrelacionEsta investigacion trata de profundizar
aqguellos conocimientos cientificos que encontramos en nuestra realidad por
lo tanto no existe los fines aplicativos
2.1.2.1 Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es investigacion correlacional. Simple
2.1.2.2 Método de investigacion
El método de investigacion es deductivo

2.1.3 Disefio de investigacion
Segun (Sampieri, Metodologia de la investigacion, 2010).
. Segun el disefio de investigacién, responde a un campo no
experimental, descriptivo correlacional- transaccional.
" Transaccional; por que la busqueda de la informacion se hace en un
solo Momento y en un tiempo unico como es ahora el afio 2018.
. Es Correlacional; porque trata de concretizar la relacion que existe en
los variables.

El disefio que representa la investigacion es el siguiente:

04

"]

Doénde:

M: Muestra (trabajadores de la Direccion Regional de educacion Apurimac
2018).

O1: Observacion de la variable independiente- conocimiento administrativo.
02: Observacion de la variable dependiente — gestion de los trabajadores de
la DREA.

r : Relacion de causalidad de las variables



2.2 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
Variable Independiente DIMENSION 1 » Disciplina Laboral
Habilidades personales » Experiencia
Conocimiento Administrativo. | Son aspectos que pueden destacarse Laboral
a la hora de buscar un empleo, | » Motivacion
Las habilidades de | también como una buena estrategia | » Responsabilidad
comunicacion interpersonal | para hacer crecer el propio negocio y
ayudan a predecir el | en general son esenciales para lograr
desempefio laboral. A medida | objetivos en la vida
que los trabajadores se | Son las competencias técnicas,
encaminan hacia el trabajo en | psicoldgicas y sociales que posee un
equipo y empleo orientados al | individuo para poder desempefiar una
servicio, se ha hecho cada vez | labor con éxito ya sea en el campo
mas importante evaluar las | profesional o la vida privada
habilidades de comunicaciéon | DIMENSION 2 » Dominio
interpersonal. Lo que denomina | Tecnologia de Informacién y | » Genéricas
“desempenio contextual” | Comunicacion » Recursos
también conduce a un buen | Mayormente conocidas como “TIC”, comunicacional
desempefio laboral. El | son aquellas cuya base se centra | » Tratamiento de
desempefio laboral es hacer | en los campos de la informatica, la informacion
trabajo voluntario, hacer un | microelectrénica y las
esfuerzo adicional, cooperar, | telecomunicaciones, para dar paso
seguir normas y procedimientos | a la creaciéon de nuevas formas de
y promover los objetivos de la | comunicacion.
institucion. Debe existir una | Se trata de un conjunto de
buena planeacion de recursos | herramientas o recursos de tipo
humanos, ya que en muchas | tecnolégico y comunicacional, que
ocasiones, se contrata personal | sirven para facilitar la emision,
no idéneo para ocupar puestos | acceso y tratamiento de la
vacantes y por consecuencia el | informacién mediante codigos
desempefio de esas personas | variados que pueden corresponder
no es el 6ptimo. a textos, imagenes, sonidos, entre
(Centro de Apoyo de la APA, | otros.
2008). DIMENSION 3 » Honestidad
Relaciones Humanas » Respeto
El que se desempefia en el servicio | » Sencillez
debe tener las habilidades y los | > Interrelacién
conocimientos requeridos 'y sus
destrezas personales para atender a
los usuarios, asi mismo estas
habilidades y conocimientos del
personal de soporte y desde luego
también los directivo de dicha entidad.
Variable Dependiente DIMENSION 1 » Objetivos
PLANIFICACION: Consiste en fijar | » Estrategias
Gestion de los trabajadores | metas para la empresa, implantar una | » Planes
de la DREA. estrategia general para alcanzar esas | » Acciones
conlleva a garantizar una | metas, desarrollar una jerarquia de | » Normas
adecuada gestion y prestacion | los planes para integrar y coordinar | » Racionalidad
de servicios a la colectividad en | las actividades. Establecer las metas | » Continuidad
forma eficiente, eficaz y | contribuye a que no se pierda de | » incertidumbre

oportuna, que garanticen el
derecho a una educacion de
calidad con equidad, inclusiva y
pertinencia Los Funcionarios y
servidores de la Direccion

vista el trabajo que se hard. Ademas
ayuda a que los miembros de la
empresa mantengan su atencion en
las cosas de caracter primordial.
ROBBINS, Stephen, DECENZO, David




Regional de Educacién de
Madre de Dios son
responsables de cumplir lo
establecido en la Ley N° 27815,
Ley del Cédigo de Etica de la
Funcion Publica y su
Reglamento Aprobado por D.S.
N° 033-2005- PCM

También, Consiste en asumir la
responsabilidad de conducir la
Institucion (dentro de un marco
de reglas, procedimientos,
aspectos legales y éticos) hacia
objetivos concretos 'y en
tiempos especificos,
planificando las actividades que
se consideren necesarias,
organizando los recursos
disponibles, dirigiendo a las
personas y controlando que lo
planificado se

vaya cumpliendo.

y MOON, Henry (2009)

DIMENSION 2 > division de
ORGANIZACION: Es el proceso de trabajo
adopcion de una estructura de | » coordinacion
relaciones, que permita a los| » tamafo de
empleados llevar a cabo los planes de organizacion
la direccion y cumplir las metas | » tecnologia
establecidas. Mediante una

organizacion eficaz, los

administradores pueden regular

mejor los recursos humanos y

materiales de la empresa. Para que

las operaciones se desarrollen

adecuadamente.

DIMENSION 3 > comunicacion
DIRECCION: Dirigir supone tomar | » supervision
decisiones para lograr unos fines| » motivacion
determinados. Toda empresa puede | » toma de decision
dirigirse de forma centralizada o | » integracion
descentralizada. Se considera que una

direccion es centralizada cuando es la

maxima jerarquia quien adopta todas

las decisiones; esto es habitual en

empresas pequefias. Por su parte, la

direccion descentralizada se

caracteriza por la delegacién de

autoridad y responsabilidad a las

diferentes unidades en las que se

estructura la organizacion, con el fin

de alcanzar mejor sus objetivos.

DIMENSION 4 > indicadores de
CONTROL: Después que se han medida
establecido las metas, formulado los » normasy
planes, definido el orden de Ila métodos
estructura, y contratado, capacitado » medir los

y motivado al personal, el gerente resultados
debe asegurarse que de que las > retroalimentacio
cosas marchen como es debido y n

vigile el desempefio de Ila » resultados
organizacién. Tendrd que comparar alcanzados

el desempefio real contra las metas
establecidas con anterioridad.
ROBBINS, Stephen, DECENZO,
David y MOON, Henry (2009)

Controlar es el método de vigilar,
comparar, medir y corregir el
desempefio individual y
organizacional para asegurar que
los sucesos se conformen a los
planes. Se refiere a los mecanismos
empleados para garantizar que la

conducta y el desempefo se
cumplen de acuerdo a las reglas
y procedimientos de una

organizacién




2.3 Poblaciéon y Muestra
En el presente trabajo de investigacion, se consider6 como poblacion a los
trabajadores de la Direccion regional de educacién Apurimac. La muestra se
determinara con la siguiente formula:
B NQ2z?
(N — DE? + Q242

n

n= 72
Donde:
Q = Variacién poblacional
Z? = Valor de confianza
n = Tamafo de la muestra
N = N° de elementos de la poblacion

E = Error muestral

Se ha considerado una poblacion de 89 personas como poblacién para realizar
la investigacion, quienes laboran en la Direccion Regional de Educacion

Apurimac.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad
En el presente trabajo de investigacion la técnica que se utilizé fue la
encuesta.

TECNICA:

En la encuesta; como instrumento fue empleado el cuestionario, la cual se
realizd mediante preguntas apropiadas, se aplicO a los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion Apurimac.

En cuanto a la observacion se ha evaluado con que estado de animo se retiran
los trabajadores de la Direccion Regional de educacion Apurimac.
INSTRUMENTOS:

El cuestionario estaba conformado por 40 preguntas, veinte (20) items para la
primera variable (conocimiento administrativo) y veinte (20) items para la

segunda variable (gestion de los trabajadores).

Los items de las dos variables tuvieron alternativas en la siguiente Valoracion:



(O)Muy inadecuado (1) inadecuado
(2) regularmente (3) adecuado

(4) muy adecuado

- La validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Para la validacion de estos instrumentos de evaluacion se recurrio a 03
especialistas que son expertos en la materia, después de un analisis minucioso
han emitido su propio juicio respecto al contenido y como también de la
redaccion de los Cuestionarios finalmente dieron por validado los cuestionarios

planteados.

- Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos
La recoleccion de la encuesta para obtener nuestra informacion se realizé en

las distintas oficinas de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

2.5 Métodos de Andlisis de Datos
Después de Obtener los datos requeridos realicé una previa revision, sobre el
examen en forma minucioso al cuestionario aplicado y después se trasladé los
datos al programa Excel en el cual se trabajé para la tabulacion respectiva
consecuentemente se procede el ingreso de los datos al SPSS 22 una vez que

ya esta calculado.

Utilizando el programa SPSS 22 lo cual nos detalla sobre la estadistica
descriptiva se analizé los resultados del trabajo de investigacion y lo cual nos
permite representar, simbolizar los datos ya sea en graficos o medidas de

resumeny tablas.

Para cada una de las variables se realizo sus gréficos y dimensiones y para la
correlacion se tomé en cuenta los objetivos planteado tal como lo determina el

trabajo de investigacion.

a) Una vez que se Obtuvo los instrumentos se empez6 con el control de
calidad de los datos dandole una revisibn a los instrumentos

minuciosamente.



b) Se procesara los datos de forma informatico dando utilidad al programa
excel.

c) c) Para analizar y examinar los datos obtenidos para ello se emplearan
herramientas  estadisticas.

d) Para la comprobacion de hipotesis se utilizé el coeficiente de Spearman
con la prueba de correlacion.

e) Las otras conclusiones se plantearon teniendo en cuenta los objetivos
programados en la investigacion, de la misma forma los resultados

logrados se realiz6 de forma detallada cada una ellas.

2.6 Aspectos Eticos
Davis (2001) citado por Alvarado, E (2008) Detalla que en una investigacion no
debe faltar lo que es la ética en ningun estudio ya que esta afecta el derecho
de los individuos y como también la calidad de los datos en proceso de
investigacion.
En tal sentido en esta investigacidn se considerd las siguientes conductas
éticas
2.6.1 Etica de la exploracion de investigaciones anteriores
Para tal situacion se detalla a los autores respetando su posicion y mas se
ha hecho la citas correspondientes bibliograficas en donde el autor publico
su obra referente a esta investigacion.
2.6.2 Etica en la recoleccién de datos
No se obligd a cada uno de los usuarios mas aun hubo una participacion
voluntaria de cada uno de los entrevistados y de esta manera se obtiene
datos de confiabilidad para su manejo adecuado y no forzado
2.6.3 Etica en la publicacion de los datos
Se acuerda que la organizacion que es el objeto de evaluacion, que los
datos obtenidos es confidencial. Asi como también la comunicacion de los

datos y la utilizacion de la misma son confidenciales para estos fines



RESULTADOS

3.1 Analisis de confiabilidad

3.2

Para medir la fiabilidad del instrumento (entendida como la consistencia
interna) se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach.

El Alfa de Cronbach consiste en la correlacion inter elementos promedio y
asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo
constructo y que estdn altamente correlacionados. Los valores de este
coeficiente oscilan entre 0 y 1, considerando como criterio general un

coeficiente aceptable cuando su valor es igual o superior a 0.80.

Tabla 1
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 72 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 72 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,899 40

El coeficiente Alfa Cronbach obtenido, para la prueba de confiabilidad del
instrumento, resulto igual a 0.899 (con 40 elementos). Este coeficiente sefala que

el instrumento es confiable, puesto que alcanzé el valor 0.9.

Descripcion de las variables

En la presente seccion, se presentan los resultados del andlisis estadistico
descriptivo que se obtuvo a partir de la informacion obtenida por medio de las
encuestas aplicadas a los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion
Apurimac de la ciudad de Abancay. Para el analisis e interpretacion la correlacion

entre las variables de estudio se utilizo el paquete estadistico SPSS version 22.



3.2.1 Variable 1: Conocimiento Administrativo

Tabla 2

Variable: Conocimiento Administrativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regularmente 22 30,6 30,6 30,6
Adecuado 50 69,4 69,4 100,0
Total 72 100,0 100,0
Figura 2

Variable: Conocimiento Administrativo
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Categoria

En la tabla 2 se observan los resultados de la variable “conocimiento administrativo”,
los porcentajes obtenidos indican que el 69,44% de los encuestados califican como
Adecuado el conocimiento administrativo de los trabajadores de la DREA y sélo un
30.56% califica Regularmente el conocimiento administrativo que tienen los
trabajadores de la DREA.



Tabla 3

Dimension: Habilidades Personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 2 2,8 2,8 2,8
Regularmente 13 18,1 18,1 20,8
Adecuado 57 79,2 79,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Figura 3

Dimension: Habilidades Personales

Porcentaje

Inadecuado Regularmente Adecuado

Categoria

Respecto a la dimension “Habilidades personales” de la variable conocimiento
administrativo, los resultados de la tabla 3, indican que el 79,17% de los
encuestados calificas ésta dimension como adecuado, en este caso si hay un 2,78%
que manifiesta que las habilidades personales del personal de la DREA es
inadecuado y s6lo un 18,06% indican regularmente.



Tabla 4

Dimensién: Tecnologia de Informacioén y comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 3 4.2 4.2 4.2
Regularmente 27 37,5 37,5 41,7
Adecuado 28 38,9 38,9 80,6
Muy adecuado 14 19,4 19,4 100,0

Total 72 100,0 100,0
Figura 4

Dimensién: Tecnologia de Informacion y Comunicacion

Porcentaje

Inadecuado Regularmente Adecuado Muy adecuado

Categoria

En la tabla 4, se observa los resultados de la dimensién tecnologia de informacién y
comunicacién de la variable Conocimiento administrativo, se observa que el 38,89%
de los encuestados califica la tecnologia de informacién y comunicacion como
regular, y el 37,50% califica como adecuado el conocimiento de tecnologia de
informacion y comunicacion, sélo un 4,17% califica como inadecuado el
conocimiento de tecnologia de informacién y comunicacién, y un 19,44% califica

como muy adecuado.



Tabla 5

Dimensién: Relaciones Humanas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regularmente 37 51,4 51,4 51,4
Adecuado 25 34,7 34,7 86,1
Muy adecuado 10 13,9 13,9 100,0
Total 72 100,0 100,0

Figura 5

Dimension: Relaciones Humanas

Porcentaje

Regularmente Adecuado Muy adecuaclo

Categoria

Respecto a la dimension “Relaciones humanas” de la variable conocimiento
administrativo, los resultados de la tabla 5, indican que el 51,39% de los
encuestados manifiestan que las relaciones humanas en la DREA es regular, en
este caso si hay un 13,89% de los encuestados que manifiestan que las Relaciones
humanas en la DREA es muy adecuado y un 34,72% indica que es adecuado.



3.2.2 Variable 2: Gestion de los trabajadores

Tabla 6

Variable: Gestion de los Trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regularmente 25 34,7 34,7 34,7
Adecuado 47 65,3 65,3 100,0
Total 72 100,0 100,0
Figura 6

Variable: Gestion de los Trabajadores

G0
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Categoria

En la tabla 6 se observan los resultados de la variable “Gestion de los trabajadores”,
los porcentajes obtenidos indican que el 65,28% de los encuestados califican como
adecuado el conocimiento administrativo de los trabajadores de la DREA y s6lo un
34,72% califica como Regularmente el conocimiento administrativo que tienen los
trabajadores de la DREA.



Tabla 7

Dimensién: Planificacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regularmente 16 22,2 22,2 22,2
Adecuado 52 72,2 72,2 94,4
Muy adecuado 4 5,6 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
Figura 7

Dimensién: Planificacién

Porcentaje

Regularmente Adecuado Muy adecuaco

Categoria

En la tabla 7 se observa los resultados de la dimensién “planificacién”, en esta
dimension de la variable Gestion de los trabajadores, el 72,22% de los encuestados
califican ésta dimension como Adecuado, el 22,22% lo califica como regularmente y
s6lo un 5,56% califica como muy adecuado.



Tabla 8

Dimension: Organizacion

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 2 2,8 2,8 2,8
Regularmente 13 18,1 18,1 20,8
Adecuado 50 69,4 69,4 90,3
Muy adecuado 7 9,7 9,7 100,0

Total 72 100,0 100,0
Figura 8

Dimensién: Organizacion

Porcentaje

Inadecuaco Regularmente Adecuado Muy adecuado

Categoria

En cuanto a la dimension “organizacion” se observa en la tabla 8 los resultados
obtenidos de la totalidad de encuestados, el 69,44% indica que la organizacion en el
DREA ésta en un nivel Adecuado, el 18,06% manifiesta que es regular, el 9,72%
muy adecuado y solo el 2,78% es inadecuado.



Tabla 9

Dimensién: Direcciéon

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 17 23,6 23,6 23,6
Regularmente 2 2,8 2,8 26,4
Adecuado 42 58,3 58,3 84,7
Muy adecuado 11 15,3 15,3 100,0

Total 72 100,0 100,0
Figura 9

Dimension: Direccion

Porcentaje

Inadecuado Regularmente Adecuado Muy adecuaco

Categoria

En cuanto a la dimension “direccion” se observa en la tabla 9 los resultados
obtenidos de la totalidad de encuestados, el 58,33% indica que la organizacion en el
DREA ésta en un nivel Adecuado, el 2,78% manifiesta que regularmente, el 15,28%
muy adecuado y so6lo el 23.61% es inadecuado.



Tabla 10

Dimensién: Control

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regularmente 24 33,3 33,3 33,3
Adecuado 28 38,9 38,9 72,2
Muy adecuado 20 27,8 27,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Figura 10

Dimension: Control

Porcentaje

Regularmente Adecuado Muy adecuado

Categoria

La tabla 10 muestra los resultados de la dimensién “control” de la variable gestién de
los trabajadores de la DREA, se observa que de la totalidad de encuestados el
38,89% indica que el control de la DREA es adecuado y regularmente un 33.33%, y
un 27,78% indica que es muy adecuado.



3.2.3 Prueba de hipotesis

La prueba de hipotesis es un “procedimiento basado en evidencia de la muestra y la
teoria de la probabilidad para determinar si la hipétesis es una afirmacion razonable”
(Lind, Marchal, Wathen, 2012, p. 335), tiene el objetivo de validar las hipotesis en
funcién a los estadisticos de prueba determinados; para este caso debido al nivel y
disefio de investigacion se empleara el coeficiente de correlacion de Spearman
debido a que la distribucion no tiene el comportamiento de una distribucion normal
por lo que se debe emplear pruebas no paramétricas; ademas sera reforzado la
prueba de hipétesis con el coeficiente Chi cuadrado para determinar el nivel de
asociacion de las variables y sus dimensiones.

La interpretacion de los valores obtenidos en el coeficiente de relacion sera de
acuerdo a la tabla de valores propuesta por Hernandez, Fernandez y Baptista(2014)

gue asigna la interpretacion a los siguientes coeficientes:

-1.00 = Correlacion negativa perfecta
—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.

—0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacién negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00=Correlacion positiva perfecta

Ademas, se empleard el coeficiente chi-cuadrado para dar mayor sustento teorico a
la prueba de hipotesis.



Hipotesis general
Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y la
Gestidn de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacién de Apurimac en
el afio 2018.
Ho: no Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo
y la Gestion de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Apurimac
en el afo 2018.

Tabla 11

Correlaciones
Variable: Variable:
Conocimiento = Gestién de los

Administrativo  trabajadores

Rho de Spearman Variable:  Conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,656**
Administrativo Sig. (bilateral) . ,000
N 72 72
Variable: Gestion de los Coeficiente de correlacion ,656** 1,000
trabajadores Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 10, muestra el coeficiente de correlacion entre las variables “Conocimiento
administrativo” y “Gestion de los trabajadores”, se observa que este valor es de
0,656; este valor de acuerdo a los valores de interpretacion de Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) supera a 0,50 (0,656>0,50) lo que significa que hay una
correlacion positiva media entre las variables en estudio; esto se ve reforzado con el
p-valor obtenido de 0,000; este valor es menor que el asignado de 0,05 (0,000<0,05)
lo que refuerza la afirmacioén de la existencia de una correlacion significativa entre
las variables de investigacion; estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis de investigacion concluyendo con una confianza del 99% que si
hay relacion significativa entre la variable Conocimiento administrativo y la variable

Gestion de los trabajadores.



Tabla 12

Tablas cruzadas: CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO*GESTION DE LOS TRABAJADORES

Variable: Gestion de los
trabajadores

Regularmente Adecuado Total

Variable: Conocimiento Regularmen 18 4 22
Administrativo te
Adecuado 7 43 50
Total 25 47 72
Tabla 13

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,0012 1 ,000
Razdén de verosimilitud 31,624 1 ,000
Asociacion lineal por lineal 30,571 1 ,000

N de casos validos 30

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 7,64



Hipotesis secundarias

Hipotesis secundaria 1

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y la
planificacion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac
en el afio 2018.

Ho: no Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo
y la planificacion de los trabajadores de la Direccibn Regional de Educacion de

Apurimac en el afio 2018.

Tabla 14

Correlaciones
Variable:
Dimension: conocimiento

Planificacién  administrativo

Rho de Spearman Dimension: Planificacion  Coeficiente de 1,000 ,449
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 72 72
Variable:  conocimiento Coeficiente de ,449 1,000
administrativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

La tabla 13 muestra el coeficiente de correlacion entre la dimension planificacion de
la variable gestion de los trabajadores y la variable conocimiento administrativo se
observa que este valor es de 0,449; este valor de acuerdo a los valores de
interpretacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) supera a 0,25
(0,449>0,25) lo que significa que hay una correlaciéon positiva débil entre las
variables en estudio; esto se ve reforzado con el p-valor obtenido de 0,000; este
valor es menor que el asignado de 0,01 (0,000<0,01) lo que refuerza la afirmacién
de la existencia de una correlacion significativa entre la dimension y la variable
indicada; estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion concluyendo con una confianza del 99% que la planificaciéon si se
relaciona positivamente con el conocimiento administrativo de la DRE-Apurimac,
2018.



Hipotesis secundaria 2

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y la
organizacion de los trabajadores de la Direccidbn Regional de Educacion de
Apurimac en el afio 2018.

Ho: no Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo
y la organizacién de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de

Apurimac en el afio 2018.

Tabla 15

Correlaciones
Dimension:
Conocimiento Variable:

administrativo  organizacion

Rho de Spearman Dimension: Conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,575™
administrativo Sig. (bilateral) . ,000
N 72 72
Variable: organizacion Coeficiente de correlacion 575" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 14 muestra el coeficiente de correlacion entre la dimension conocimiento
administrativo de la variable gestion de los trabajadores y la variable conocimiento
administrativo, se observa que este valor es de 0,575; este valor de acuerdo a los
valores de interpretacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) supera a 0,50
(0,575>0,50) lo que significa que hay una correlacion positiva media entre las
variables en estudio; esto se ve reforzado con el p-valor obtenido de 0,000; este
valor es menor que el asignado de 0,01 (0,000<0,01) lo que refuerza la afirmacién
de la existencia de una correlacion significativa entre la dimension y la variable
indicada; estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion concluyendo con una confianza del 99% que la dimension
organizacioén si se relaciona significativamente con el conocimiento administrativo de
la DRE-Apurimac, 2018.



Hipotesis secundaria 3

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y la
direccién de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Apurimac en
el afio 2018.

Ho: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y la
direccién de los trabajadores de la Direccién Regional de Educacion de Apurimac en
el afio 2018.

Tabla 16

Correlaciones
Variable:

Dimension: Conocimiento

Direccion administrativo

Rho de Spearman Dimensién: Direccion Coeficiente de 1,000 444
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 72 72

Variable:  Conocimiento Coeficiente de ,444 1,000
administrativo correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

La tabla 15 muestra el coeficiente de correlacion entre la dimension direccion de la
variable gestion de los trabajadores y la variable conocimiento administrativo, se
observa que este valor es 0,398; este valor de acuerdo a los valores de
interpretacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) supera a 0,25
(0,444>0,25) lo que significa que hay una correlaciéon positiva débil entre las
variables en estudio; esto se ve reforzado con el p-valor obtenido de 0,000; este
valor es menor que el asignado de 0,01 (0,000<0,01) lo que refuerza la afirmacién
de la existencia de una correlacion significativa entre la dimension y la variable
indicada; estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion concluyendo con una confianza del 99% que la dimension direccion

si se relaciona positivamente con el conocimiento administrativo de la DREA, 2018.



Hipotesis secundaria 4

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y el
control de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac en el
afno 2018.

Ho: Existe una relacion significativa entre el nivel de conocimiento administrativo y el
control de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Apurimac en el
ano 2018.

Tabla 17

Correlaciones
Variable:

Dimension: Conocimiento

Control administrativo

Rho de Spearman Dimension: Control Coeficiente de 1,000 ,615
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 72 72

Variable: Conocimiento Coeficiente de ,615 1,000
administrativo correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

La tabla 16 muestra el coeficiente de correlacion entre la dimensién control de la
variable gestién de los trabajadores y la variable conocimiento administrativo, se
observa que este valor es 0,615; este valor de acuerdo a los valores de
interpretacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) supera a 0,50
(0,615>0,50) lo que significa que hay una correlacion positiva media entre las
variables en estudio; esto se ve reforzado con el p-valor obtenido de 0,000; este
valor es menor que el asignado de 0,01 (0,000<0,01) lo que refuerza la afirmacion
de la existencia de una correlacion significativa entre la dimension y la variable
indicada; estos resultados permiten rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion concluyendo con una confianza del 99% que la dimensién control si

se relaciona positivamente con el conocimiento administrativo de la DREA 2018



IV. DISCUSION
La investigacion desarrollada tiene como propdsito Determinar la relacién que
existe entre el conocimiento administrativo y la gestion de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion Apurimac, 2018. Este objetivo se plantea
porque a nivel mundial existen nuevos conocimientos en lo que respecta a la
administracion publica y de ésta manera el trabajador cumple con los objetivos de

la institucion.

La investigacion se llevo a cabo en la Direccion Regional de Educacion Apurimac
— DREA, en ésta institucion los servidores publicos conocen de administracion
publica, experiencia que han venido adquiriendo a medida que pasaban los afios.

La investigacion formulada se trabajé en un nivel descriptivo correlacional por lo
que se pretendié medir el conocimiento administrativo entre la gestion de los

trabajadores.

La investigacion permitio recoger informacion de manera directa de los servidores
publicos que pertenecen a la muestra de estudio para procesar y analizar los

resultados.

Se ha determinado la correlacion entre el conocimiento administrativo y la gestion
de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Apurimac, 2018 el
coeficiente obtenido es de 0,899; en la escala de Pearson significa correlacion
positiva alta, este resultado nos indica que el conocimiento administrativo se
relaciona directamente con la gestion de los trabajadores de la Direccion Regional
de Educacion Apurimac, vale decir cuanto mas conocimiento administrativo
exista, entonces mayor sera el logro de la gestion que realicen los trabajadores de
la Direccion Regional de Educacion Apurimac.

« Se ha determinado la correlacion entre la planificacion y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,449 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva débil pero significativa; esto quiere decir que la

planificacion se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale



decir a una mejor planificacion, mayor sera el conocimiento administrativo de los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

« Se ha determinado la correlacion entre la organizacion y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,575 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva media pero significativa; esto quiere decir que la
organizacion se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale
decir que a una mejor organizacion, mayor sera el conocimiento administrativo de

los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Apurimac.

e Se ha determinado la correlacion entre la direccion y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,444 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva débil pero significativa; esto quiere decir que la
direccion se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale decir
a una mejor direccion, mayor sera el conocimiento administrativo de los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

« Se ha determinado la correlacion entre la control y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,615 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva media pero significativa; esto quiere decir que el
control se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale decir a
un mejor control, mayor sera el conocimiento administrativo de los trabajadores de

la Direccién Regional de Educacion de Apurimac.

De esa manera, los resultados obtenidos en la investigacién son coherentes con
la literatura reciente sobre el tema en cuestion. Puesto que segun (Franco
Ghiglione, 2005) en su investigacion “Gestion de RR.HH del personal de planta
permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia de La Pampa).
Desafios para una adecuada evaluacion de desempefio”; concluye en lo

siguiente:



* En primer lugar, hemos observado que la importancia del rol de los Recursos
Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en particular, ha
cobrado mayor relevancia con el paso de los afos. Esto esta sustentado por los
recursos, léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que las ciencias sociales le han
dedicado a la comprension y desarrollo de teorias que interpretan el
comportamiento de los seres humanos, como asi también sus necesidades y

motivaciones.

* En segundo lugar, podemos afirmar que los Recursos Humanos son el activo
mas importante dentro de las organizaciones publicas y representan el factor
clave de éxito o fracaso. Los responsables de la Direccion de Recursos Humanos
de la Honorable Camara de Diputados de la provincia de La Pampa son
conscientes de la necesidad de desarrollar un sistema integral de gestién de
Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte real de los trabajadores a la
organizacion, mediante evaluaciones periddicas de desempefio, asi como
plantear objetivos y acciones de mejora continua. Sin embargo, al dia de la fecha
no cuentan con las herramientas necesarias para abordar tal desafio. Los
directivos, saben que planificar en forma estratégica e integral, sin dudas,
permitira mejorar los resultados a mediano y largo plazo y cuentan con la

intencion de empezar a implementar el sistema de gestion de Recursos Humanos.

Finalmente este trabajo de investigacion permitirh motivar a tomar algunas
decisiones y asumir que la gestion publica se la tome como una funcion
institucional y no personal, procurando la gestacion de la capacitacion,
organizacion y motivacion al servidor para que potencialice sus habilidades y
destrezas laborares y cognitivas direccionadas a alcanzar los objetivos
estratégicos planteados en la Direccion Regional de Educaciéon de Apurimac.



V. CONCLUSIONES

La investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion que existe entre el
conocimiento administrativo y la gestion de los trabajadores de la Direccion Regional
de Educacion Apurimac.

Se obtuvo la informacién necesaria para analizar la relacion entre las variables de
estudio a partir de la apelacion de encuestas a los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion Apurimac. Asimismo, se hizo uso de la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial para evaluar la relacion entre las variables de
estudio.

Por tanto, después del analisis de la informacién obtenida, la investigacion llegd a

las siguientes conclusiones:

* Se ha determinado la correlacion entre el conocimiento administrativo y la
gestion de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Apurimac,
2018 el coeficiente obtenido es de 0,899; en la escala de Pearson significa
correlacion positiva alta, este resultado nos indica que el conocimiento
administrativo se relaciona directamente con la gestion de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacién Apurimac, vale decir cudnto mas conocimiento
administrativo exista, entonces mayor sera el logro de la gestién que realicen los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Apurimac.

 Se ha determinado la correlacién entre la planificacion y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,449 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva débil pero significativa; esto quiere decir que la
planificacién se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale
decir a una mejor planificacion, mayor sera el conocimiento administrativo de los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

 Se ha determinado la correlacién entre la organizacién y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,575 que en la escala de Pearson

significa, correlacion positiva media pero significativa; esto quiere decir que la



organizacion se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale
decir qgue a una mejor organizacion, mayor sera el conocimiento administrativo de

los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Apurimac.

e Se ha determinado la correlacion entre la direccion y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. El valor obtenido es de 0,444 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva débil pero significativa; esto quiere decir que la
direccion se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale decir
a una mejor direccion, mayor sera el conocimiento administrativo de los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.

e Se ha determinado la correlacion entre la control y el conocimiento
administrativo de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Apurimac, 2018. EIl valor obtenido es de 0,615 que en la escala de Pearson
significa, correlacion positiva media pero significativa; esto quiere decir que el
control se relaciona directamente con el conocimiento administrativo, vale decir a
un mejor control, mayor sera el conocimiento administrativo de los trabajadores de

la Direccion Regional de Educacion de Apurimac.



VI.

RECOMENDACIONES

* Que la Direccién Regional de Educacién planifigue actividades integradoras

con el fin de desarrollar mayor conocimiento administrativo en los trabajadores.

* Que la Direccion Regional de Educacion organice eventos de capacitacion
para ampliar el conocimiento administrativo de los trabajadores de la DREA a su

vez mejoren la gestion en la entidad.

 Hacer un andlisis detallado de las oportunidades, amenazas, fortalezas,
debilidades del area de tesoreria de Direccién Regional de Educacién Apurimac,
asi como un analisis interno de su infraestructura y de sus sistemas en los que
trabaja, asi como el analisis externo: econdmico, politico, social, tecnoldgico,
laboral, y pueda plantear alternativas estratégicas que encamine al eficaz
funcionamiento interno y una adecuada relacién con el entorno de la DRE

Apurimac.

e Adquirir nuevos equipos; ya que se pudo observar que aun se esta
elaborando con equipos antiguas, que no estan trabajando, funcionando
correctamente la cual crea y genera un retraso y demoras que perjudican la
rapida atencion de los requerimiento y necesidades de los usuarios en un plazo

adecuado y desempefiar moderadamente en el puesto que se les asigné

* Realizar una capacitacion al menos dos veces al afio, instruirlos y orientarlos
en la parte psicologica anualmente o semestralmente a los trabajadores,
encargados de la direccion Regional de Educacion Apurimac, en temas de (trato
cortesia, amable, respetuoso, tolerante con la peticién y/o requerimiento de los
usuarios a pesar que no tengan la razén); en donde los usuarios se quejan de una
atencion inadecuada que recibieron, ademas de ello se tiene que socializar la
vision, mision, objetivos y politicas institucionales para que los colaboradores de
la institucion estén comprometidos a conseguir y esto mejore la calidad de

servicio a los usuarios a través del trato cortés a los mismos(usuarios)



 La entidad debe realizar evaluaciones de desempefio laboral, en periodos:
trimestral, semestral y anual, para verificar el cumplimiento de las funciones del
personal y conocer cual es su aporte en el desarrollo de la institucion, con el fin de
asegurar que el desempefio sea adecuado y permita alcanzar las metas

establecidas.
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VIIl. ANEXOS (Anexo 1): MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Existencia de la relacidn entre el nivel de conocimiento administrativo y la Gestidn de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Apurimac afio 2018

PLANTEAMIENTD DEL PROBLEMA OBJETIVD HIPOTESIS VARIABLE Dimensiones / indicadores Metodologia
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Habilidades Profesionales
Existe una relacion significativa entre el nivel de > Disciplina Laboral Segin la tendencia:
; > Experiencia Lsborel Investigacian Cuantitativo
4lué relacin existe entre el nivel de | Determinar la relacion que existe entre el nivel | conocimiento administrative y la Gestin de los > Mativacin SHgRCtin Luanih
" Segin la Orientacidn
- . ) " - . . . ) N . » > Responsabilidad o
conocimiento administrativo y la Gestion de los | de conocimiento administrativo y la Gestidn de | trabajadores de la Direccion Regional de Educacitn Variable: X Tecnologia de Infarmacitn v Comunicacién Investigacidn aplicada
ITecnologia de Informacian y A .
Yariable: A Segan el tiempo de ocurrencia
trabajadores de la Direccion Regional de | los trabajadores de la Direccitn Regional de | de Apurimac en el afio 2018. Conocimienta >  Dominio Los hechos se ohservan y registran
» Genéricas
., . o 0 ” . . >
Educacidn de Apurimac en el afio 20187 Educacitin de Apurimac en el afio 2018. Administrativo Relaciones Humanas Segin el periodo y secuencia de la investigacitn
N ) Técnica:
> Honestidad Encusstas
) i ; > Respeto
PROBLEMAS ESPECIFICO DBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS > Sencillez Instrumentas
> Interrelacion A
- cuestionarios
4lué relacion existe entre el nivel de conocimiento | Determinar la relacidn que existe entre el nivel de | Existe una relacién significativa entre el nivel de
administrativo y la planificacitn de los trabajadores de la | conocimiento administrativo y la planificacin de los | conocimiento administrativa y la planificacion de los L Segtn el analisis y alcance de sus resultados
Planificacicn: Spss, andlisis cuantitativo
Direccitn Regional de Educacion de Apurimac en el afio | trabajadores de la Direccin Regional de Educacitn de | trabajadores de la Direccién Regional de Educacian de > Objetivos tablas , graficos y prueba de hipdtesis
20187 Apurimac en el afio 2018. Apurimac en el afio 2018. > Estrategias DISEND
> Planes Descriptivo Correlacional
> Acciones Oy
lué relacion existe entre el nivel de conocimiento | Determinar la relacion que existe entre el nivel de | Existe una relacian significativa entre el nivel de )): :m"masl'dd /
acionalida
administrativo y la organizacidn de los trabajadores de la | conocimiento administrativa y la organizacidn de los | conocimiento administrative y la organizacion de los Organizacitn: M - I
Direccion Regional de Educacion de Apurimac en el afio | trabajadores de la Direccitn Regional de Educacitn de | trabajadores de la Direccién Regional de Educacidn de Variable: Y > divisién de trabajo \(
20187 A | aio 2018 A | aio 2018 . > coordinacidn
! purimac en el afio ZUlo. purimac en el afio ZUlo. ” > tamaiio de oroanizacign Dénde
Gestitn  de  los 9 Dande.
> tecnologia M: Muestra
T . . ) y ) ) ) P ) trabajadores Direccitin y. x: Sub fndices
4lué relacion existe entre el nivel de conocimiento | Determinar la relacidn que existe entre el nivel de | Existe una relacién significativa entre el nivel de >  comunicacidn Observaciones obtenidas de cada uno de las dos
administrativo y la Direccion de los trabajadores de la | conocimiento administrativo y la Direccién de los | conocimiento administrativa y la  Direccion de los > Supervisidn variables.
> mativaciin r: indica la posible relacién entre las variables
Direccion Regional de Educacion de Apurimac en el afio | trabajadores de la Direccitn Regional de Educacitn de | trabajadores de la Direccién Regional de Educacidn de > toma de decisi6n estudiadas P
20187 Apurimac en el afio 2018. Apurimac en el afio 2018. > integracitn POBLACIGN
Contral Estara constituida por todos los trabajadores de la Direccidn

40ué relacién existe entre el nivel de conocimiento
administrativo y el control de los trabajadores de la
Direccitn Regional de Educacion de Apurimac en el afio

20187

Determinar la relacion que existe entre el nivel de
conocimiento administrativa y el control de los
trabajadores de la Direccign Regional de Educacion de

Apurimac en el afio 2018.

Existe una relacion significativa entre el nivel de
conocimiento administrativo y el contral de los trabajadores
de la Direccidn Regional de Educacian de Apurimac en el afio

201Bel aro 2018

indicadores de medida
normas y métodos
medir los resultados
retroalimentacidn
resultados alcanzados

YVVVYY

Regional de Educacitn de Apurimac.
MUESTRA

01 Director Regional

04 Directores de Linea

85 Administrativos




ANEXO 2

MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS (USUARIOS)

VARIABLE
DIMENSION
DE ES INDICADORES ITEMS
ESTUDIO
Variable DIMENSION 1 > Disciplina Laboral | > ¢Ud. labora responsablemente?
Independi | Habilidades > Experiencia » ¢Ud. cumple a cabalidad su labor?
ente personales Laboral » ¢Ud. es responsable de sus actos?
> Motivacion » ¢Ud. es empético con los usuarios?
Conocimie » Responsabilidad | > ¢Ud. cumple su labor con disciplina?
nto » ¢ Ud. conoce las normas laborales?
Administr » ¢Ud. tiene experiencia en el area donde se
ativo. desempefia?
» ¢Ud. esta capacitado para la atencién a los
usuarios?
» ¢Ud. llega motivado a su centro de labor?
DIMENSION 2 » Dominio > ¢ Ud. tiene conocimientos basicos sobre
Tecnologia de | » Genéricas ofimatica?
Informacién y | » Recursos » ¢Ud. domina la computadora?
Comunicacion comunicacional
» Tratamiento de
informacion
DIMENSION 3 » Honestidad » ¢Ud. demuestra honestidad en el trabajo?
Relaciones > Respeto » ¢Ud. es consiente del trabajo que realiza?
Humanas > Sencillez » ¢Ud. respeta a sus colegas?
> Interrelacion » ¢Ud. atiende con respeto a los usuarios?
» ¢Ud. imparte conocimiento con sencillez?
» ¢ Ud. atiende al usuario con sencillez?
» ¢Ud. interrelaciona ideas con sus colegas?
» ¢Ud. muestra respeto por los usuarios?
» ¢ Ud. controla sus emociones durante su
labor?
Variable DIMENSION 1 > Objetivos » ¢Ud. cree alcanzar los objetivos de la
Dependien | Planificacion > Estrategias entidad?
te > Planes » ¢Ud. se identifica con los objetivos de la
> Acciones institucién?
Gestion » Normas » ¢Ud. cree que los objetivos trazados por la
de los » Racionalidad institucién, estan bien planteados?
trabajador » Continuidad » ¢Ud. cree que los planes de la institucion
es de la » incertidumbre se ejecutan correctamente?
DREA. » ¢Ud. se identifica con las estrategias de su
institucion?
» ¢Ud. cédmo percibe la racionalizacion de
personal en su oficina?
» ¢Ud. cree que la racionalizacion de
personal es importante en su institucién?
» ¢Ud. esta de acuerdo que se implante
racionalizacion en su oficina?




DIMENSION 2

Organizacion:

> division de
trabajo

» coordinacion

» tamarfo de
organizacion

» tecnologia

» ¢Ud. cree que el trabajo que realiza lo
hace coordinadamente?

» ¢Ud. coordina el trabajo que realiza con
sus jefes?

» ¢Ud. cree que es adecuado el tamafio de
su organizacion por el tipo de trabajo que
realiza?

» ¢Ud. cree que su institucion utiliza la
tecnologia adecuada?

» ¢Ud. cree que es

tecnologia?

importante utilizar

DIMENSION 3 » comunicacion » ¢Ud. cree que existe dialogo directo con
Direccion: > supervision los funcionarios?
» motivacion » ¢Ud. esta de acuerdo que sus jefes estén
» toma de al tanto de su trabajo?
decision » ¢El sueldo que Ud. percibe cubre sus
> integracion necesidades basicas?
DIMENSION 4 > indicadores de | » ¢Ud. se siente observado por sus jefes?
Control: medida » ¢En su trabajo, esta Ud. de acuerdo con

» normasy
meétodos

> medir los
resultados

> retroalimentacio
n

» resultados
alcanzados

las normas de su institucion?

» ¢Ud. cree que el trabajo que realiza aporta
con los resultados de su institucion?

» ¢Es importante para Ud. los resultados que
la institucién obtiene?




ANEXO 3

ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL
DE EDUCACION DE APURIMAC

ENCUESTA N°1
1. OFICINA DONDE TRABAJA
2. TIEMPO QUE TRABAJA : ANOS
3. CONDICION LABORAL : Nombrado Contratado

INSTRUCIONES PARA CONTESTAR EL INVENTARIO:
El proposito de esta encuesta es conocer cual es tu opinién o percepcién en relacion

Cada item tiene 5 alternativas de posibles respuestas, que van desde nunca (valor 0) hasta
siempre (valor 4)
Contesta a cada una de las frases con uno de los valores que indica la frecuencia con que has

visto el desempefio de los trabajadores

..o ! 1 ' 2 | 3 | 4 |
. 4L inadecuadamente = Regularmente adecuadamente Muy
inadecuadamente adecuadamente

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE (Conocimiento administrativo)

ITEMS 0 1 2|3 4|
¢Ud. labora responsablemente?
¢Ud. cumple a cabalidad su labor?
¢Ud. es responsable de sus actos?
¢Ud. es empatico con los usuarios?
¢Ud. cumple su labor con disciplina?
¢Ud. conoce las normas laborales?
¢ Ud. tiene experiencia en el area donde se desempefa?
¢Ud. esta capacitado para la atencién a los usuarios?
¢Ud. llega motivado a su centro de labor?
10 ¢ Ud. tiene conocimientos basicos sobre ofimatica?
11  ¢Ud. domina la computadora?
12 ¢;Ud. demuestra honestidad en el trabajo?
13 ¢Ud. es consiente del trabajo que realiza?
14 ¢ Ud. respeta a sus colegas?
15 ¢Ud. atiende con respeto a los usuarios?
16 ¢Ud. imparte conocimiento con sencillez?
17 ¢ Ud. atiende al usuario con sencillez?
18 ¢ Ud. interrelaciona ideas con sus colegas?
19 ¢Ud. muestra respeto por los usuarios?
20 ¢ Ud. controla sus emociones durante su labor?
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INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE (Gestion de los trabajadores de la DREA)

.o [/ 1 /2 /3 | 4 |
. 4L inadecuadamente = Regularmente adecuadamente Muy
inadecuadamente adecuadamente

[ N° ITEMS 0 1 2|3 4|

1 ¢Ud. cree alcanzar los objetivos de la entidad?

2 ¢Ud. se identifica con los objetivos de la institucion?

3 ¢Ud. cree gue los objetivos trazados por la institucion, estan
bien planteados?

4 Ud. cree que los planes de la institucion se ejecutan
correctamente?
¢ Ud. se identifica con las estrategias de su institucién?

6 ¢Ud. cémo percibe la racionalizacién de personal en su
oficina?

E ¢Ud. cree que la racionalizacion de personal es importante
en su institucion?

8 Ud. esta de acuerdo que se implante racionalizacion en su
oficina?

9 ¢Ud. cree que el trabajo que realiza lo hace
coordinadamente?

10 ¢Ud. coordina el trabajo que realiza con sus jefes?

11 cud. cree que es 'adecuado_el tamafio de su organizacion
por el tipo de trabajo que realiza?

12 ¢ Ud. cree que su institucién utiliza la tecnologia adecuada?

13 ¢Ud. cree que es importante utilizar tecnologia?

14 ¢ Ud. cree que existe dialogo directo con los funcionarios?

15 g,Ud._esté de acuerdo que sus jefes estén al tanto de su
trabajo?

16 ¢El sueldo que Ud. percibe cubre sus necesidades basicas?

17 ¢Ud. se siente observado por sus jefes?

18 ;,Er} su 'trabajo, estd Ud. de acuerdo con las normas de su
institucion?
Ud. cree que el trabajo que realiza aporta con los

19 T
resultados de su institucion?

20 ¢Es importante para Ud. los resultados que la institucion

obtiene?



ANEXO 4 CAPTURA DE PANTALLA SPSS 22

T2 TRABAJO_SIMOM.sav [Conjunto_de datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — [m] x|

Il Archivo Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directoe Graficos Utiligages  Vent.

SR E I « « Bi. Al A -@ E%EE -4%5 -

- | MNombre |  Tipo | Anchura |Decimales|  Etiqueta | Valore: | Columnas | Alineacir da | Rol ]
| 1 CA_1 Numérico 4 0 Ud. labora resp... {0, Muy ina... Nlnguna 3 = Deracha d Ordinal “w Entrada i
| 2 CA_2 Numeérico 4 o ud. cumple a c... {0, Muy ina._. .Nlnguna 4 = Derecha il Ordinal ™ Entrada

i 3 CA_3 Numérico 4 o Ud_ es respons___ {0, Muy ina.._ .Ninguna 4 = Derecha il Ordinal ™ Entrada

v 4 CA_4 Numérico 4 0 Ud. es empatic__. {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada

5 CA_S ‘Numérico 4 lo |Ud. cumple su I__ {0, Muy ina._. Ninguna 4 == Derecha gl Ordinal ' Entrada

6 CA_6 Numérica 4 0 |Ud. conoce las . {0. Muy ina.. Minguna l4 ‘== Derecha gl Ordinal ‘. Entrada i

i CA_T Numérico 4 o |Ud. tiene experi {0. Muy ina_ Ninguna 4 = Derechs il Ordinal ' Entrada

8 cA B Numérico 4 o |Ud. esté capaci... {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal  Entrada .

9 CA_9 Mumérico 4 o Ud. llega motiv... {0, Muy ina_... Ninguna 4 = Derecha ,{I Ordinal “» Entrada

10 CA_10 Numérico 4 o |Ud. tiene conoc. . {0. Muy ina. Ninguna 4 = Derecha gl Ordinal “ Entrada

58 cA_ 11 Mumérico 4 0 Ud. dominalac.. {0, Muy ina Minguna 4 == Derecha .[IOrdinaI “ Entrada 1
| 12 CA_12 Numérico 4 0 Ud. demuestra ... {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha <l Ordinal “w Entrada i
| 13 CA_13 MNumeérico 4 0 Ud. es consient... {0, Muy ina... Ninguna 4 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada

1 14 CA_14 Numérico 4 o ud respetaas . [0 Muyina . Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
| 15 CA_15 Numérico 4 0 Ud atiende con_ {0, Muy ina___  Ninguna 4 = Deracha il Ordinal “w Entrada
| 16 CA_16 Numérico 4 lo ud. imparte co... {0, Muy ina__. .Nlnguna 4 = Deracha il Ordinal “w Entrada

17 CA 17 Numérico 4 o |Ud. atiende al u.._ {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha gl Ordinal . Entrada
18 CA_18 Numérico 4 0 Ud. interrelacio... {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha il Ordinal . Entrada
n CA_19 Numérica 4 o 'Ud demuestra ___ .{O. Muy ina... .Ninguna 4 |== Derecha il Ordinal ‘. Entrada
20 CA_20 Numeérico 4 0 Ud. controla su... {0. Muy ina... Ninguna 4 == Derecha ol Ordinal “w Entrada
21 GT_1 Numérico 4 0 |Ud. cree alcanz... {0, Muy ina... .Ninguna 4 == Derecha il Ordinal “w Entrada
22 GT_2 Numérica 4 0 |Ud. se identific_. {0. Muy ina._. Ninguna 4 = Derecha il Ordinal ' Entrada
GT_3 Numérico 4 0 Ud cree que lo... {0. Muy ina.. 'Ninguna 4 = Derecha <l Ordinal “w Entrada
GT_4 MNumérico 4 'EI 'Ud. cree que lo . {0, Muy ina . Ninguna 4 = Derecha ,[I Ordinal “ Entrada
GT_ 5 Mumérico 4 'D 'Ud se identific... {0, Muy ina... Minguna 4 = Derecha .|:|Ordinal “» Entrada
GT_6 MNuméricao 4 0 Ud. como perci... {0. Muy ina MNinguna 4 = Derecha 2l Ordinal = Entrada
27 | GT_T7T Numérico 4 0 Ud cree que la {0, Muy ina Ninguna 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
23 GT_8 Numérico 4 0 Ud esta de ac... {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
29 GT_9 Numérico 4 0 Ud. cree que el {0. Muy ina... Ninguna 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
30 GT_10 Numeérico 4 o 'Ud. coordina el .. {0, Muy ina... Ninguna 4 = Deracha ol Ordinal “w Entrada
31 GT_11 Numérico 4 0 Ud. cree que e._. {0, Muy ina... Ninguna 4 3= Deracha ol Ordinal “w Entrada
32 .G'I'_12 Numeérico 4 0 Ud. cree que s_.. {0, Muy ina... .Ninguna 4 == Derecha ol Ordinal “w Entrada
33 GT_13 Numérico 4 0 Ud. cree que e... {0. Muyina... .Ninguna la == Derecha ol Ordinal . Entrada
" GT_14 Numeérico 4 o Ud. cree que e_.. {0. Muyina... .Ninguna 4 = Derecha d:l Ordinal . Entrada
35 GT_15 Numérico 4 lo |Ud. estd de ac_. {0. Muy ina.. Ninguna 4 = Derecha il Ordinal . Entrada
36 GT_16 Numérico I 0 |El sueldo que __. {0, Muy ina... .Ning'una la | == Derecha ol Ordinal ' Entrada
37 GT_17 Numérico I o |Ud. se siente o {0. Muy ina 'Ninguna 4 == Derecha '.[I Ordinal . Entrada
38 GT_18 MNumérica '4 'EI 'En su trabajo, ... {0. Muy ina.. 'Ninguna '4 = Derecha .|:I Ordinal '\- Entrada =i
IF] F
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ANEXO 5 VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
ANEXO 5: FORMATC DE VALIDACION DE EXPERTOS

Formato de Validacion de Juicio de expertos

I. Generalidades s -
U ladimro Julen Morale) (rdove

Nombres y Apellidos:... ceaes
Grado Académico : /\'{3' Ad minnFracto ‘”
Fecha : ..J..ﬁ... deo  Setia mfi)’ ..o 20(8 - s

Il. Observaciones:

Forma: -
Caspadear o rclamento oo Grado) v
o - —
Tidu lo) marqene)  lefra) <« Jdameno
4 f

Mo todo APHA

Estructura: (referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

s e e

Contenido: (Referencia a la presen:zacion de los reactivos, al grupo muestral)
reoray... Y deben de denar velacion
. *eaee —r ELL)

lay  prequnkte) con suy  ndicadere).
)

LR

1l. Validacién: ;
Juege do evalvads  mi instromanto

0 g
procecle  parc  su  aplicaao.
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ANEXO 5: FORMATO DE VALIDACION DE EXPERTOS

Formato de Validacién de Juicio de expertos

Generalidades

Nombres y Apellidos:... 5 TClUllD ‘“‘U‘IUQ”O) HU\’*’([ ClO

Grado Académico : l\r\q,' p‘btﬁokomﬂ ) 'FdUCCLuon .

Fecha :....d0. o fx%he'nz' A Y ok 201 8

Observaciones:

Forma: ;
Eqqur‘(‘tr e Madods s
APHA

Estructura: (referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
Mlegorar, 03 problamo)  @@cfico) y

considaerar () Q‘lmQhﬂCﬂQJ der E

Mo Varia hle 4

Contenido: (Referencia a la presentacién de los reactivos, al grupo muestral)

Validacién:
Loeqo e valvado o inshomen L
procede  Parq  So  aphca s

Sello y'l;lrma del Evaluador
oni: 31003817117


















