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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano de la Direccion
Regional de Educacion de Piura, 2022. La metodologia de investigacion fue de
tipo basica, descriptiva correlacional, disefio no experimental, de corte transversal,
el estudio tuvo como muestra estadistica a 60 colaboradores que laboran en el
area administrativa de la Direccion Regional objeto de estudio. Se aplic6 como
técnica de investigacion la encuesta, y como instrumentos dos cuestionarios tipos
Likert con coeficientes de fiabilidad alfas de Cronbach de 0,788 y 0,773
respectivamente, los resultados fueron procesados en el software SPSS v.25.
Llegando a concluir que, si existe relacién significativa considerable entre las
variables del estudio hallandose un valor rho de Spearman de 0,410* y con una
significancia bilateral de 0,004, tratandose de una correlacién positiva media.
Estos resultados serviran de referentes para futuras investigaciones enfocadas en
la gestion administrativa y las entidades del sector publico deben adherirse a la

innovacion en el manejo de su talento humano.

Palabras clave: Gestion administrativa, gestién del talento humano, correlacion,

recursos humanos
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Abstract

The aim of this research was to determine the relationship between administrative
management and human talent management of the Regional Directorate of
Education of Piura, 2022. The research methodology was basic, descriptive
correlational, non-experimental design, cut Cross-sectional, the study had as a
statistical sample 60 collaborators who work in the administrative area of the
Regional Directorate under study. The survey was applied as a research
technique, and two Likert-type questionnaires with Cronbach's alpha reliability
coefficients of 0.788 and 0.773, respectively, were used as instruments. The
results were processed in the SPSS v.25 software. Concluding that, if there is a
considerable significant relationship between the study variables, finding a
Spearman's rho value of 0.410* and with a bilateral significance of 0.004, in the
case of an average positive correlation. These results will serve as references for
future research focused on administrative management and public sector entities

must adhere to innovation in the management of their human talent.

Keywords: Administrative management, human talent management, correlation,

human resources.
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I. INTRODUCCION

Basado a la transformacion que viven las empresas de los sectores publicos o
privados; se evidencia la importancia de la gestion administrativa segun Gonzéalez y
otros (2020), se debe ser consciente en organizar a las empresas o entidades,
analizando los medios y procedimientos para cumplir estrategias y disminuir los
efectos negativos o la problemética planteada; esta funcién es un elemento clave
dentro de la administracion; del cual, permite el desarrollo sostenible empresarial,
econdémico, social y tecnoldgico. Por otra parte, Mendoza (2017), sefiala que la
incorporacion de la gestion administrativa a la organizacibn posee una
representaciéon metddica al lograr los objetivos a través del procedimiento adecuado

y esto se alcanza con la seleccion del personal idonea en cada funcion.

A nivel internacional en América Latina, Bresser y otros (2020), indica por su parte a
la gestion administrativa ha recibido reformas para contribuir a resolver la estabilidad
econdmica. Dicho esto, el paradigma organizacional debe ser el modelo directivo que
se enfoca en la actualidad con relacion a la necesidad de naciones
hispanoamericanos, debe inspirar a transformar a las empresas que no sea
burocratico ni piramidal. Por su parte Pérez (2022), indica como han sufrido cambios
importantes después de la pandemia y que en la actualidad América Latina esta
transformando cambios significativos en el que uno se desaparece y otros estan en
tendencia. El capital humano, ha variado en cuanto a dénde se trabaja, el cbmo y por
qué, siendo el empleado cada vez mas importante dentro de la organizacion,

centrado en el formato hibrido a la autonomia (Sotomayor, 2022).

Debido al ambito nacional, Mendivel y otros (2020), indica que la actividad del capital
humano en el Peru surgié a partir del 90° como procedimiento y que se fue
adaptando a las organizaciones. Las empresas han transformado sus normas para
retener al empleado y poder solucionar la problematica, muchas empresas invierten
en capacitaciones para atraer empleados eficientes en la empresa (Jiménez, 2012);
por el contrario, la gestion administrativa esta en carencia de saberes administrativos

y que en ocasiones no cuenta con el perfil profesional y debido a la globalizacion el



personal debe poseer habilidades, destrezas que les permita desenvolverse en la

administracion publica y vencer los retos que rodean a la empresa (Robles, 2022).

Bajo esta premisa, a nivel local en la ciudad Piura, presenta la problematica entre la
gestion administrativa y gestiéon del talento humano de Direccion Regional de
Educacion; del cual, los servidores publicos debe enfocarse en la realizacion de
procesos adecuados para el cumplimiento 6ptimo organizacional; ademas, que debe
apoyar a la gestion financiera y contable para la administracion de los recursos
materiales, humanos, tecnolégicos y administrativos que priorizan las necesidades
institucionales. Con esta premisa, se evidencia el déficit conocimiento administrativo
del personal relacionado con tramites inadecuados, falta de capacitaciones al capital
humano en las diferentes areas y un sistema administrativo obsoletos que generan
malestar a los usuarios. Del mismo modo, surge la probleméatica con la interrogante
¢ Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y gestion del talento

humano de Direccién Regional de Educacion de Piura, 20227

Como tal; este trabajo se demuestra de caracter practica, puesto que admitira a la
Direccion Regional de Educacion de Piura, identificar las necesidades que posee la
gestion administrativa y capital humano, del cual se transforma el proceso de calidad
de servicio, capacitaciones y los beneficiarios sera la ciudadania. De carécter social,
ya que brindara un servicio de calidad, innovando atencion al publico y la calidez
humana a través del talento humano de los colaboradores y los procesos
administrativos surgiran de manera coherente, reflejando el confort de la sociedad.
Con respecto a la relevancia personal, se evitard que los trabajadores pierdan la
iniciativa dentro de la organizacion, sino que el desempefio de cada uno sea el
adecuado para alcanzar las metas propuestas y correcta toma de decisiones,
considerando que la confianza entre trabajadores y directivos sea primordial y esta

seguridad permitir4 a la organizacién generar mayor interés y compromiso.

El objetivo general planteado para esta investigacion es: Determinar la relacion entre
la gestion administrativa y gestion del talento humano de Direccion Regional de
Educacion de Piura, 2022.



Como objetivos especificos se sefialan: Establecer la relacidbn que existe entre la
gestion administrativa y el reclutamiento y seleccion del talento humano de la
Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022; Identificar la relacion que existe
entre la gestion administrativa y la capacitacion del talento humano de la Direccién
Regional de Educacion de Piura, 2022; Precisar la relacibn que existe entre la
gestion administrativa y recompensa del talento humano de la Direccion Regional de
Educacion de Piura, 2022 y Definir la relacibn que existe entre la gestion
administrativa y evaluacion del desempefio del talento humano de la Direccion
Regional de Educacién de Piura, 2022.

La hipotesis general indica: H1: Existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y gestion de talento humano de Direccion Regional de Educacion de
Piura, 2022 y Ho: No existe relacién significativa entre la gestion administrativa y
gestion de talento humano de Direccion Regional de Educacién de Piura, 2022.
Como tal, las hipoétesis especifican indican: H1: Existe relacion significativa entre la
gestion administrativa y el reclutamiento y seleccion del talento humano de la
Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022; Ho: No existe relacion significativa
entre la gestiébn administrativa y el reclutamiento y seleccion del talento humano de la
Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022. H1: Existe relacion significativa
entre la gestion administrativa y la capacitacion del talento humano de la Direccion
Regional de Educacion de Piura, 2022; Ho: No existe relacion significativa entre la
gestién administrativa y la capacitacion del talento humano de la Direccion Regional
de Educacién de Piura, 2022. H1l: Existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y recompensa del talento humano de la Direccion Regional de
Educacion de Piura, 2022; Ho: No existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y recompensa del talento humano de la Direccion Regional de
Educacién de Piura, 2022. H1: Existe relacién significativa entre la gestion
administrativa y evaluacion del desempefio del talento humano de la Direccién
Regional de Educacion de Piura, 2022; Ho: No existe relacion significativa entre la
gestion administrativa y evaluacion del desempefio del talento humano de la

Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de esta investigacion existen trabajos previos que sustentan el estudio, entre

los que se menciona:

Montero y Boyero (2017) indican que su finalidad fue identificar los aportes
relevantes en torno al recurso humano de la empresa y su fundamentacion como
componente principal para la direccion estratégica. El método aplicado fue
documental, cuali-cuantitativo, con una revision de 30 articulos y se concluye que; la
entidad se enfoca a una ambicion al capital humano, donde se vincula los
componentes estratégicos para la satisfaccion empresarial, el capital humano es
esencial para alcanzar la competitividad y debe ser adaptable a los cambios
organizacionales y obtener los recursos adecuados para lograr las metas

establecidas con un sistema de calidad y mejoramiento continuo.

Con respecto a Ramirez y otros (2019). Se enfoca como mayor objetivo analizar la
gestién del talento humano desde la perspectiva estratégica de tres paises Chile,
Venezuela y Colombia. La metodologia utilizada fue descriptiva, de disefio no
experimental y un método cuantitativo. La poblacion se conformé por 55 directivos,
utilizando como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario de 9
preguntas y que como resultado se concluye que; se reflej6 una relacion
considerablemente moderada entre las estrategias organizacionales, de forma
positiva los rasgos y tendencias que se han implementado, no existe relacién con los
métodos tradicionales y se da prioridad a las estrategias empresariales que estuvo

determinado por el indicador de los roles laborales.

Por su parte, Jara y otros (2019). Como obijetivo establecen la influencia de la gestion
del capital humano en la mejora de la gestion publica y desempefio laboral de los
empleados del Ministerio. EI método empleado es el hipotético deductivo, de disefio
no experimental, la poblacion constd de la totalidad de la sede y su muestreo fue no
probabilistico. La técnica fue la encuesta y el instrumento aplicado fue el
cuestionario. Donde se concluye una relacion significa de 44.4% en la incidencia del

mejoramiento de la gestion publica



Mendivel y otros (2020). Tuvo como proposito fundamental determinar la correlacion
significativa de actividad administrativa y la de talento humano por competencias,
cuyo estudio fue de tipo béasica, de disefio no experimental, de nivel correlacional;
ademas, la muestra establecida para la investigacion fue de 20 empleados del area
administrativa, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento aplicado se
establecieron dos cuestionarios para ambas variables. Concluyendo que, existe una
correlacién positiva media entre ambas gestiones con un valor de significancia 0.000
y con un rho de spearman de 0.661; en la siguiente conclusién se establece una
relacion positiva media entre la gestion administrativa y gestiéon del desempefio con
un rho de spearman de 0.616 y entre la gestion administrativa y el clima
organizacional también se refleja la relacion positiva media con un rho de spearman
de 0.710 y con la dimensién seleccidén personal se obtuvo una relacién de spearman
de 0.726 con un correlacion positiva media.

Por otra parte, Sotelo (2018) sostiene que tuvo como finalidad principal determinar la
relacion significativa entre la gestibn administrativa y gestion de talento humano del
educador en los establecimientos educativos; como tal, la investigacion se baso de
tipo basica, con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de nivel
correlacional. La muestra seleccionada se establecié entre docentes de tres planteles
educativos que fueron un total de 130 educadores, la técnica empleada fue la
encuesta y el instrumento en el que se trabajo fue el cuestionario. Del cual, se
concluye: Existe relacion significativa moderada entre ambas variables alcanzando
un valor de rho de spearman de 0.501; del mismo modo, se determina la correlacion
moderada entre la gestién administrativa y la calidad de vida en el trabajo; entre la
variable gestibn administrativa y las relaciones laborales se encuentra en una
correlacion baja en que el trabajo de las autoridades influyen en la interaccion de
trabajo y con la relacion entre la variable gestion administrativa y la capacitacion y
desarrollo personal la correlacion significativa se muestra moderada, donde se
relaciona el compromiso del educador para capacitarse constantemente y por cuenta

propia.



De la misma manera, Roncal (2020), se identific6 como propdésito prioritario
establece la relacion entre el clima laboral y la gestion administrativa en la Direccion
Regional de Educacién de Lima Provincias (DRELP). El tipo de estudio evidenciado
fue el basico, de enfoque cuantitativo, de disefio correlacional no experimental; se
enfocd en una poblacion de 2520 colaboradores y 450 autoridades educativas y la
muestra fue aleatoria — simple con la que se trabajé fue un total de 334 individuos.
Las técnicas empleadas para esta investigacion fue la observacién y la encuesta;
como tal, el instrumento estuvo conformado por un cuestionario de 18 preguntas en
escala de Likert, en el que se concluye: existe un relacién significativa positiva alta
entre el clima laboral y la gestion administrativa obteniendo un valor de rho de
spearman de 0.848 y un nivel de significancia de 0.03 aceptando la hipotesis de
investigaciéon, con base a la dimension de aspectos organizativos estructurales y la
gestion administrativa la correlacion obtenida fue de 0.793 mostrando una relacion
positiva alta y con el nivel de aspectos de recursos humanos y la parte administrativa

se relacion se evidencia positiva alta con un rho de spearman de 0.791.

Por otro lado, Oseda y otros (2019), la finalidad de esta investigacion fue establecer
la relacion entre la gestion administrativa y gestion del talento humano por
competencia. El estudio es de tipo basico, de disefio correlacion — no experimental y
de enfoque cuantitativo; como tal, la poblacion fue de 94 pero la muestra estuvo
establecida por 40 individuos, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Por lo que se concluye: existe una relacion significativa positiva alta
entre ambas variables obteniendo un valor de significancia de 0.0000 y la rho de
spearman 0.561; mientras que la gestion administrativa y la gestion del desempefio
la rho de spearman 0.516 con una relacion positiva media; con el trabajo de la
siguiente dimension se identificé una correlacion positiva débil 0.0310 entre la

gestién administrativa y el clima organizacional.

Asimismo, Castro y otros (2021), como proposito fundamental fue analizar las
estrategias de la gestion administrativa en la seleccion del talento humano. La

metodologia aplicada es de tipo revision sistematica de 40 articulos y 30 fueron



seleccionados para el estudio. Como conclusion, las estrategias aplicadas en la
gestion administrativa dentro de los procesos de reclutamiento y seleccién han
permitido evidenciar las fallas en los procedimientos para contratar al personal

adecuado.

Bravo y Campana (2020), tuvo objetivo principal analizar la evaluacion de la gestion
administrativa y el desempefio de los educadores. La metodologia en la que se basé
el estudio fue de tipo basica, de nivel correlacional, de disefio no experimental y de
enfoque cuantitativa; como tal, se aplic de instrumento el cuestionario a la muestra
seleccionada que fueron 306 escolares. Donde se concluye que: existe una
correlacion positiva alta entre ambas variables, en el que se obtuvo una rho de
spearman 0.798; mientras que, con las dimensiones dadas se obtuvo como resultado
una correlacion modera que fue de rho = 0.564 entre gestion administrativa y
preparacion de aprendizaje; una relacion significativa de buena rho = 0.574entre la

parte administrativa y la enseianza para el aprendizaje.

Con respecto a su articulo Anchelia y otros (2021), como objetivo principal fue
establecer la relacion entre la parte administrativa con el compromiso organizacional
de los educadores. La investigacion se enfocé al tipo basico, de disefio correlacional
— no experimental, de enfoque cuantitativa, con el desarrollo de un paradigma
positivista. La poblacién conformada para el estudio fue de 88 empleados del sector
educativo, los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios revisados y
aprobados por expertos en el tema. Concluyendo que, existe una correlacién positiva
media entre las variables que fuer de rho= 0.361 y con las otras dimensiones se
indica que obtuvieron una relacion positiva alta, compromiso afectivo rho= 0.604 y

finalmente el compromiso de continuidad rho=0.407.

Por otra parte, Madero (2020), tuvo como propdésito conocer la preferencia y el
impacto que poseen los componentes de la teoria de Herzberg sobre la satisfaccion
de los empleados. Su enfoque fue cuantitativo, de tipo basica, de disefio
correlacional — no experimental, la poblacion estuvo constituida por 423 individuos.
Como tal, el instrumento empleado fue un cuestionario de 25 preguntas y la técnica



utilizada fue una encuesta. Donde se concluye, existe una relacion positiva
moderada entre las variables con una rho de spearman de 0.680; entre incentivos
monetarios y gestion administrativa rho de spearman = 0.745 con una correlacién

positiva alta.

Fundamentado en la variable gestion administrativa, la conceptualizacion comienza
por descubrir el concepto de gestién. Segun Manrique (2021), indica que es una
serie de actividades donde se optimicen los recursos de manera practica y que se
realice de caracter eficaz y eficiente. Martin y otros (2004), la palabra urge de la
etimologia gesto que se identifica como actitud o movimiento del cuerpo; a su vez se
deriva de gerere que se lo define como ejecutar, conducir y posee sinbnimos como
gestor, administrador o gestionar. La gestion suele ser imprescindible en las
organizaciones no gubernamentales (Guajala, 2011). Por otra parte, la gestidon
administrativa es parte fundamental de la administracion posee una representacion
integral, por ser colaboradora de trabajos congruentemente encaminadas en
beneficio de las metas a través del desempefio de las tradiciones de la gestion en el
procedimiento administrativo: proyectar, establecer, administrar y fiscalizar. El
proceso de la funcion administrativa esta vinculado con las etapas o series a
alcanzar por proporcionar recurso a un inconveniente administrativo, el cual se
hallara dificultades de clasificacion, orientacion y la solucién a toda esta etapa es
la 6ptima planificacién, un saber anterior y poseer las metas precisas, con la

finalidad que el procedimiento sea garantizado (Falconi y otros, 2019).

Con referencia a lo que sefiala, la Teoria de la gestion administrativa por Henry
Fayol, citado por Espinoza (2009), indica que su aporte fue a la solucion de
problemas y se enfocd en el nivel de direccion. Como tal, una organizacion alcanza
un Optimo funcionamiento cuando los elementos y areas de la empresa se
encuentran sincronizados; dentro de este proceso, el rol del trabajador es
fundamental para las funciones que existen en la organizacion. La correcta aplicacion
de esta teoria permite a las entidades un proceso sistematico y una coordinacién en

todos los ambitos. Dentro de esta teoria Fayol impulsé 14 principios administrativos



para direccionar los mandos intermedios, para la toma de decisiones, mejor
organizacion e interaccion con los empleados de la empresa (Robbins, 2005). Se
detallan los catorce principios de gestion:

Division del trabajo. Desarrolla la productividad y eficiencia, se utiliza a los

empleadores y mando de una organizacion.

Autoridad y responsabilidad. Es un trabajo en conjunto entre mando y compromiso,
tomando los riesgos y enfrentar con el equipo de trabajo, reflejando que el equipo de

direccion asuma la responsabilidad y poder dar adecuadamente las 6rdenes.

La disciplina. Debe existir valores empresariales que sustente las buenas relaciones

de todos los integrantes de la organizacion.

Unidad de mando. Basado en lo fundamental en el que cada individuo percibe una
orden en relacion con el trabajo donde se efectia del principal directivo. Con el
componente gerencial se logran instituir compromisos y relacionar faltas de manera

natural.

Unidad de direccion. Estan los que delegan la funcién y responden, encomendados a
direccionar ocupando una responsabilidad importante dentro de la ejecucion y

obtienen una revision para el cumplimiento de las metas establecidas.

Subordinacion del interés individual al general. La habilidad y orientacion corporativo
existe un camino formado para el desempefio de la organizacion, por lo que este

punto debe ser dirigido con respeto por todos los colaboradores.

Remuneracion. Se ubica dos selecciones de pago, Existen dos tipos de
remuneracion, la monetaria y la no financiera, esta Ultima esta basada en las
recompensas dadas por las sociedades, premios, examinar virtudes y esfuerzos,

entre otras motivaciones.

Jerarquia. Debe existir un organigrama bien estructurado donde se identifique el

cargo que cada empleado posee dentro de la empresa.



Centralizacion. Involucra una seccion de la directiva por parte del orden jerarquico,
algunos jefes departamentales pueden designar tareas a otros mandos, persiguiendo

el esquema de la organizacion.

Orden. Los manos medios buscan que cada trabajador cumpla con las funciones
asignadas y que todas las &reas puedan mantener el orden dentro de un clima

organizacional optimo.

Equidad. Cada uno debe estar en el sitio correcto, del cual se debe rendir la maxima
capacidad para contribuir en los mejores resultados de la organizacion. Se busca un
trato digno de manera justa y equilibrada para todos los miembros de la

organizacion.

Estabilidad. Como objetivo primordial se le da referencia a la estabilidad personal y
emocional, del cual existe una rotacién sin perjudicar las actividades de cada
departamento.

Iniciativa. Encargado de predominar la paciencia ante faltas de un trabajo, el cometer
error es parte del ser humano y todos estan dispuestos aprender, se debe ser

empatico con el individuo.

Espiritu de cuerpo. Se incentiva el trabajo colaborativo, fundamental para la

existencia de cooperacion y participacion en todos los ambitos.

La importancia fundamental de la gestibn administrativa dentro de la experiencia
laboral es comprender el sector como tal. Asi, una buena administracion se traduce

siempre en los siguientes puntos.

Incremento de la productividad: Principal e importante beneficio; es decir, cuando
una empresa emplea una administracion excelente, todos los procesos internos
comienzan a mejorar. El funcionamiento de los cargos y actividades se desempeiian

adecuadamente. Esto permite que exista una reduccion de costos y que la parte

10



financiera sea mas rentable. Finalmente, el empefio que la empresa lleva a cabo se

direcciona de forma efectiva.

Cumplimiento de objetivos: Fundamentado en los precedentes, detras de la
reorientacién de los alcances empresariales, se contemplan los objetivos. Todos los
cometidos y tareas se direccionan al cumplimiento de los efectos previstos con
anterioridad. Se ajustan fundamentalmente las conceptualizaciones tal como la
planeacion o la formulacion de estrategias. Se alinean los diferentes sectores y
dependencias, asi como los procedimientos de produccion. El mensaje final es

preciso, las metas sefialadas se deben alcanzar en el término establecido.

La optimizacion en la utilizacion de los recursos aumentando el rendimiento
destinado al logro de las metas, manteniéndose como beneficio final. Mismo que se
enfoca en extraer la disponibilidad de recursos por medio de ahorrar tiempo, riqueza
y trabajo. Una administracion eficiente, se fundamenta en contribuir a que la

organizacion opere de manera mas ingeniosa.

Las dimensiones establecidas hacia la gestion administrativa por Chiavenato (2002),

son: planeacion, organizacion, direccion y control.

La primera ejecucion se trata de una planeacion; al cual se refiere al proceso inicial o
principal para ejecutar una estrategia, alcanzar los objetivos planteados, identificar

los recursos y los roles evidenciados por el largo tiempo establecido.

La organizacion, se basa en identificar un esquema para la distribucion adecuada de
recursos materiales, financieros, humanos y tecnoldgicos para desempefar

idoneamente su labor para alcanzar la meta establecida.

La direccion, se enfoca a través del liderazgo, la iniciativa y comunicacion para la
ejecucion de las actividades y esta dirigido para los colaboradores y ejecutivos que

pertenece a la entidad para alcanzar las metas establecidas.
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Finalmente, la ultima dimension sefialada es el control y hace referencia a la
supervision de las actividades para alcanzar las metas; asimismo, corregir los

problemas y evaluar los resultados para mejorar en la toma de decisiones.

Basado con la conceptualizacion de la misma Gestion del Talento Humano,
Chiavenato citado Chavez (2018), expresa que es una serie de capacidades y
normas hacia la administracion de puestos gerenciales relacionado por individuos o
capitales, en el que se sefala el proceso de incorporacién — eleccién, aprendizaje,
premios y valoraciéon de ocupacién. Luna (2017), la direccion de talento humano
concede espacio hacia un nuevo aprendizaje: la gestion del talento humano, el
individuo abandona de ser un Unico material organizacional que trascienden como
sujetos inteligentes que poseen destrezas, saberes, aspiraciones, percepcion y
personalidad; ademas, de ser innovador, productivo y competitivo. Lo fundamental de
ejecutar el recurso humano en las entidades publicas o privadas esta enfocado al
trabajo, a las tareas especificas, roles y deberes rutinarios que hacen y esta
alineadas a alcanzar los resultados de las metas estratégicas a raiz de su

desemperio en el cargo que estan dentro de la empresa.

A la luz de observado, la teoria que sustenta la ejecucion del recurso humano, se
encuentra la Teoria Y por Douglas McGregor (1957) citado por Rodriguez (2018), en
la que se basa a la iniciativa y a la probabilidad de satisfacer la labor de los
empleados quienes, para McGregor; los individuos que laboran en cualquier entidad
son considerados como sujetos que razonan, sienten pero que no son utilizados
como cosa que realizan una laboral comercial o de servicio, no son personas que
repiten procesos sino que se debe a la dedicados de cumplir un rol aislados de sus
interés personales y profesionales con la finalidad de recibir un salario justo. Por otro
lado, Baguer (2001), expresa que una serie de propuestas y reconocimientos que
acogen un enfoque de lider y empoderamiento a la administracién, el soporte de la
Teoria Y, se enfoca en que los directivos vean a sus trabajadores entusiastas,
capaces e independientes de llevar una tarea a cabo; esta teoria sefala el esfuerzo

fisico y mental con la entidad.
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La administracion del capital humano se sujeta en procedimientos principales en el
progreso de las sistematizaciones, de los cuales se evidencia en este estudio, tales
fundamentales y examinandolos a partir de una representaciéon habitual, se convocan

a 4 dimensiones que se sefialan a continuaciéon: (Chiavenato, 2009).

Reclutamiento — Seleccion: Se basa en un proceso de comunicacion donde las
organizaciones o empresa divulga y brinda oportunidades laborales al recurso
humano de la sociedad; dentro de este procedimiento se realiza por medio de dos
vias, la primera se comunica y se trasciende las oportunidades de trabajo y la
segunda se atrae con posibles aspirantes en la seleccion del personal. Dicho esto, se
escoge a los excelentes aspirantes al cargo; tal seccion es una serie de fases que
debe pasar el reclutador y finalmente las evaluaciones que son parte primordial para

establecer el costo operacional y beneficios que ofrece.

Capacitacion: Este paso se refiere a la secuencia metédica que se tiene con el
trabajador para mejorar en su puesto de trabajo y poder alcanzar los objetivos de la
entidad. Orozco (2017), las capacitaciones permiten desarrollar un mejor
aprendizaje al cargo, en el gue se constituye también un comportamiento adecuado a
través de cuatro -caracteristicas de transformacion: transferencia de datos,

capacidades de destrezas, de cualidades y conocimientos.

Recompensa: Tiene como finalidad la retribucion, incentivo o reconocimiento hacia el
trabajador de la organizacion. La recompensa que mas se lleva a cabo es la
remuneracion. Pero también existe diferentes recompensas como las financieras y
no financieras. Urquijo (2008), las financieras son directas e indirectas; y esta se
refiere, la primera son los premios, comisiones o0 salario; mientras que, la segunda

son las vacaciones, pausa asalariado o pensiones.

Evaluacion del desempeiio: Se visualiza a través del desempefio de cada trabajador,
las funciones de su cargo que desempefia en el puesto y los resultados que se logra.
Dicha evaluacion posee régimen que utiliza para sefalar o juzgar las cualidades de

los individuos y especificamente la contribucion al desarrollo de la organizacion.
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente trabajo fue de tipo basica, que a decir de Muntané (2018), lo que se
procura con este tipo de estudio es profundizar el saber cientifico, aunque sin
cotejarlo con algun aspecto practico, porque se pretendié aportar cientificamente a
las gestiones de la organizacion, para el propdsito a optimizar la estructura jerarquica
y los procedimientos administrativos del personal a talento humano e identificando la

relacion entre las dos variables.

Fue de enfoque cuantitativa que como sefiala Gémez (2021), se basa en esbozo
l6gico — deductivo, planteando un problema de investigacion con su respectiva
hipotesis para luego contrastarla, asi mismo pretende medir la correlacion
significativa entre las variables de estudio en la Direccion Regional de Educacion en
Piura.

Se baso en el disefio no experimental, de correlacion asociativa; que bajo el criterio
de Hernandez y otros (2020), en el cual se buscé una correlacion determinada entre

ambas variables para analizar el grado de significancia que poseen.
Asimismo, se plasmé en el siguiente grafico la representacion de esta investigacion:

Figura 1.

Esquema del disefio de la investigacion

r | Relacion
M
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Su interpretacion se dio de la siguiente manera:

M = Muestra del personal de la Direccion Nacional Regional de Piura.
Ox = Gestion administrativa

Oy = Gestién del Talento Humano

r = correlacion entre ambas variables.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1 = Gestion administrativa

Definicion conceptual = ES una serie de etapas o fases a alcanzar la proporcion de
una respuesta al conflicto administrativo de distribucion, orientacion y la solucién
a toda esta etapa es la 6ptima planeacién, un estudio previo y tener los objetivos
precisos (Manrique, 2021).

Definicion operacional = Se basd en un cuestionario relacionado con la Gestion
administrativa en la Direccion Regional de Educacion Piura, 2022.

El Instrumento estuvo compuesto por 20 items, que fueron evaluados en 4
dimensiones, teniendo 5 items cada una de ellas; 5 items relacionado con la
planificacién, 5 items con la organizacién, 5 items corresponden a la direccién y las
ultimas 5 preguntas se basan en el control.

Escala de mediciéon = Ordinal

Variable 2 = Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual = Se sujeta a procedimientos principales en el progreso de sus
ordenamientos, como fundamentales y examinandolos desde el inicio de un aspecto
habitual (Chiavenato, 2009).

Definiciéon operacional = Se bas6 en un instrumento relacionado con la Gestion del
Talento Humano en la Direccion Regional de Educacion Piura, 2022.

El instrumento compuesto por 20 items, que fueron evaluados en 4 dimensiones,
teniendo 5 items cada una de ellas; 5 items relacionado con el reclutamiento —
seleccion, 5 items con la capacitacion, 5 items corresponden a la recompensa y las

ultimas 5 preguntas se basan en la evaluacion del desempefio.
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Escala de medicion = Ordinal

3.3 Poblaci6on y muestra

3.3.1 Poblacién

Maletta (2009), indica que una poblacion estadistica es el conjunto total de individuos
gue tienen la particularidad distintiva que se busca indagar, bajo esta premisa se
establecié una poblacién de 100 trabajadores que pertenecio a la Direccién Regional

de Educacion de Piura que fueron utilizados para la investigacion presente.

Tabla 1.

Poblacién de empleados de la Direccion Regional de Educacion Piura, 2022.

N° de Trabajadores Departamento

100 Administrativa

Nota: Direccién Regional de Educacion Piura
Criterios de inclusion

Morales (2010), se refiere como tal a los aspectos distintivos del conjunto de la
poblacidén que permite ser elegibles para formar parte del estudio. Los colaboradores
gue pertenecen a las areas de administracion, escalafon, educacién basica y tramite

documentario de la entidad fueron incluidos al proceso de investigacion.
Criterios de exclusion

A la luz de lo sefalado, Rios (2020), sostiene que estos hacen referencia a los
rasgos especificos de la poblacion que la convierten en no elegible para formar parte
del estudio, apegado a esto se excluyeron en esta investigacion a los trabajadores de
las areas de tesoreria y contabilidad debido a no contar con la autorizacion para

intervenir con las mismas.

3.3.2 Muestra

La muestra seleccionada en este estudio, fundamentado en Casas y otros (2020)

gue sostiene que la muestra debe estar constituida una cantidad de observaciones
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gue constituyan una representacion adecuada del conjunto total de datos, se basé en
el subconjunto de la poblacion de la Direccion Regional que permitio identificar la

problematica dentro de este sector, la misma que fue de 60 colaboradores.

Tabla 2.
Muestra de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Piura.
Muestra de colaboradores Departamento
60 Administrativa

Nota: Direccién Regional de Educacién Piura
Unidad de analisis

La unidad de analisis a decir de Tinto (2020), es la entidad principal que se esta
analizando, es el qué o a quién se esta estudiando, en el presente estudio la unidad
de analisis la conforman los 60 trabajadores de la Direccién Regional de Educacién

de Piura

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Se empled la técnica de la encuesta, misma que se aplica segun Varas y Castillo.
(2020), ante el imperativo de demostrar un supuesto estadistico o identificar la
respuesta a un problema, o analizar de la forma mas sistematica una serie de
pronunciamientos que permitan concretar el objetivo general establecido entre las
dos variables de estudio; misma que se basdé en una serie de interrogantes que
estuvo enfocado en la carencia del conflicto y buscé medir la relacion de la gestion
administrativa y la del talento humano con lo que se evidencié la situacion en la que
se encontré la Direccién Regional de Educacion. Segun Fabregues y otros (2018),
explica que permite al investigador seleccionar adecuadamente el medio idoneo para
llevar a cabo el estudio basado a la realidad y construccion del esquema a medida
del interesado

Instrumento
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Se basé en un cuestionario que a decir de Turifian y Saenz (2017), es la estructura
de indagacion que comprende una serie de pregunta o cualquier tipo de indicaciones
con el propdsito de recolectar datos de un sujeto encuestado, en el presente trabajo
estd conformado por 20 items donde se sefiala las dimensiones de cada una de las
variables investigadas; del que, se recolectd la informacion de los datos de los
participantes con la finalidad que se comprenda la correlacion significativa de ambas
variables. Para la variable gestion administrativa se conté con un cuestionario que
constd de 4 dimensiones planificacion, organizacién, direccion y control, donde su
respuestas radica en una escala de Likert que estuvo representada por: Siempre (5),
Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1); mientras que, para la
gestion del talento humano, se encontrd distribuido en reclutamiento — seleccion,
capacitacioén, recompensas y evaluacion de desempefio, con 20 items que obtuvo la
respuestas de Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca
(1). Segun Ballén (2007), indica que es un instrumento de medicidbn donde se

reconoce datos visibles que se enfoca en los conocimientos de la variable estudiada.
Validez

Para este estudio se aplicod la validez de contenido; del cual, el instrumento de
evaluacion se sometié a los rigurosos criterios de los expertos de investigacion,
estableciendo que los cuestionarios fueron idéneos para la validez correspondiente,
considerando como objetivo recolectar la informaciéon establecida por la muestra. En
relacion con el instrumento que se utilizd, pas6é por la observacion de tres
profesionales de la rama de gestion publica y psicologia. Es el nivel que el estudio se
ha propuesto a medir por lo que existe un riguroso proceso en las técnicas

empleadas durante la investigacion (Pérez G. , 2014; Lozada, 2018).

Confiabilidad

Se hallo la estabilidad o fiabilidad del instrumento empleado en la investigacion
mediante el Alfa de Cronbach. Encontrandose la confiabilidad de los cuestionarios de
=0.788 gestion administrativa y =0.773 para gestion del talento humano (ver Tabla 3).
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Ulin et al (2005), la fiabilidad es determinar la credibilidad que poseen los resultados

dentro de la coherencia y estructura.
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Tabla 3.

Coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a prueba piloto.

Estadisticas de fiabilidad

Variable 1: Gestién Variable 2: Gestién del Talento
Administrativa Humano
Alfa de Cronbach Nde Alfa de Cronbach Nde
elementos elementos
,788 20 I73 20

Nota: Resultado prueba piloto cuestionarios variables 1 y 2 procesados en SPSS

3.5 Procedimientos

Se realizo un escrito de autorizacion a la Direccion Regional de Educacion de Piura,
para la aplicacion de los instrumentos a los 60 colaboradores que intervinieron en
este estudio, una vez recibido el consentimiento de la direccion, se procedi6 al
desarrollo de los cuestionarios; del cual, se realizé una breve explicacion para que el

individuo comprenda el proceso que se llevo a cabo.

El cuestionario fue aplicado a cada uno de los colaboradores y permitié identificar la
relacion existente entre la gestion administrativa y la gestién del talento humano. Una
vez desarrollado el instrumento se procedié a elaborar una base de datos en el

software Excel para después ser procesada o tabulada en la herramienta SPSS.

3.6 Método de analisis de datos

Se analizé la informacién obtenida de la variable gestion administrativa, a través de
la distribucion de la base de datos, que estuvo representada de caracter numeérica y
gue se basd en la confidencialidad de los datos recogidos de cada uno de los
colaboradores. Dichos datos fueron introducidos en el programa Excel, para ser
llevados a cabo en el programa estadistico SPSS, haciendo referencia al estadigrafo

coeficiente Rho de Spearman para determinar la existencia o no de correlaciones
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entre las variables en estudio; dicho procedimiento se llevé a cabo para las dos
variables investigadas en la problematica. Mar y otros (2020), indica que los métodos
aplicados para el respectivo analisis de datos permiten determinar la solucion de la

problematica evidenciada o reforzar estrategias mediante la aplicacion de saberes.

3.7 Aspectos éticos

La ética se basa en la estructura de saberes que aborda las acciones humanas
desde el conocimiento previo de lo moral hasta los preceptos morales refiriéndose a
los productos cientificos o tecnoldgicos (Torres, 2014). Se consideraron los
siguientes aspectos éticos en esta investigacion: Principio de integridad, Principio de

transparencia y Principio de confidencialidad.

Integridad. - Trabajo realizado con respeto al derecho de imagen de los
trabajadores; asi como, la recoleccibn de informacion que proporcionan los

trabajadores que estan vinculados en este estudio para fines investigativos.

Transparencia. — Los datos obtenidos durante el proceso investigativo no seran
manipulados para beneficiar al investigador, sino buscar solucion a la problematica

evidenciada en el estudio.

Confidencialidad. — Pretende guardar los resultados de cada uno de los participantes

con la finalidad que se respete la opinidn o criterio de los colaboradores.
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion existente entre la gestion administrativa y
la gestion del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022.
Tabla 4.

Variable Gestién del Talento Humano y Variable Gestion Administrativa

Gestién Administrativa

Regular Adecuada Total
o Recuento 1 0 1
Ineficiente
% del total 1,7% 0,0% 1,7%
Gestion del Talento R | Recuento 56 1 57
Humano egular
% del total 93,3% 1,7% 95,0%
o Recuento 2 0 2
Eficiente
% del total 3,3% 0,0% 3,3%
Recuento 59 1 60
Total
% del total 98,3% 1,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Figura 2.

Grafico de barras Gestion Administrativa y Gestion del Talento Humano

Gestién
Administrativa

ERegular
M Adecuada

Recuento

Ineficiente Regular Eficiente

Gestién del Talento Humano
Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Del 100% de los colaboradores encuestados se logré determinar que el 95% percibe
un nivel regular de la gestion del talento humano, de los cuales el 93,3% considera
regular la gestion administrativa y sélo un 1,7% la considera adecuada. Asi mismo,

sélo un 3,3% considera eficiente la gestién del talento humano.
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Objetivos Especifico 1:

Establecer la relacion que existe entre la gestion administrativa y el reclutamiento y
seleccion del talento humano de la Direccion Regional de Educacioén de Piura, 2022.
Tabla 5.

Dimension Reclutamiento y Seleccidon * Gestion Administrativa

Gestién Administrativa
Total

Regular Adecuada
o Recuento 9 0 9
Ineficiente
Dimensién Reclutamiento % del total 15,0% 0,0% 15,0%
y Seleccion
Recuento 50 1 51
Regular
% del total 83,3% 1,7% 85,0%
Recuento 59 1 60
Total
% del total 98,3% 1,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Figura 3.

Grafico de barras de frecuencias de Tabla cruzadas Reclutamiento y Seleccién y
Gestion Administrativa.

Gestion
Administrativa

H Regular
W Adecuada

Recuento

Ineficients Regular

Dimension Reclutamiento y Seleccion
Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Del total de la poblacidon encuestada, se logré establecer que el 85% consider6 que
el reclutamiento y seleccion del talento humano fue regular: Sin embargo, de ese
grupo un 83,3% percibié a la gestibn administrativa como regular y sélo un 1,7%
como adecuada. Por otra parte, un 15% del total consider6 como ineficiente el

proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano.
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Objetivos Especifico 2:

Identificar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la capacitacion del
talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022.

Tabla 6.

Dimension Capacitacion del Talento Humano * Gestion Administrativa

Gestién Administrativa

Regular Adecuada Total
o Recuento 2 0 2
Ineficiente
% del total 3,3% 0,0% 3,3%
Dimensién Capacitacion Recuento 55 1 56
del Talento Humano Regular
% del total 91,7% 1,7% 93,3%
o Recuento 2 0 2
Eficiente
% del total 3,3% 0,0% 3,3%
Recuento 59 1 60
Total
% del total 98,3% 1,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Figura 4.

Grafico de barras de Frecuencia Capacitacion y Gestion Administrativa.

Gestion
Administrativa

ERegular
W Adecuada

Recuento

Ineficiente Regular Eficiente

Dimension Capacitacion del Talento Humano

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

De los 60 colaboradores que fueron encuestados, un 93,3% consider6 que la
capacitacion del talento humano se encontré a un nivel regular, de este segmento el
91,7% considerd a la gestién administrativa como regular y sélo un 1,7% la percibié
como adecuada. Al mismo tiempo el 3,3% del total califico a la capacitacion del
talento humano como eficiente y un porcentaje igual lo percibié como ineficiente.
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Objetivos Especifico 3:

Precisar la relacién que existe entre la gestibn administrativa y recompensa del
talento humano de la Direccién Regional de Educacién de Piura, 2022.

Tabla 7.

Dimension Recompensa del talento humano * Gestion Administrativa

Gestion Administrativa

Regular Adecuada 10t
o Recuento 4 1 5
Ineficiente
% del total 6,7% 1,7% 8,3%
Dimensién  Recompensa Recuento 54 0 54
Regular
del Talento Humano % del total 90,0% 0,0% 90,0%
Recuento 1 0 1
Eficiente
% del total 1,7% 0,0% 1,7%
Recuento 59 1 60
Total
% del total 98,3% 1,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Figura 5.

Grafico de barras de frecuencia Recompensa y Gestibn Administrativo

Gestion
Administrativa

B Regular
W Adecuada

Recuento

Ineficiente Regular Eficiente

Dimension Recompensa del Talento Humano

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Del total de los colaboradores a quienes se les aplicd los instrumentos, se logré
precisar que el 90% sostuvo que la recompensa del talento humano se encontré a un
nivel regular y todo este grupo también percibieron a la gestion administrativa como
regular. Igualmente, un 1,7% del total consideré que la recompensa del talento

humano se encontré a un nivel eficiente.
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Objetivo Especifico 4:
Definir la relacion que existe entre la gestibn administrativa y evaluacion del

desemperfio del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura,
2022.

Tabla 8.

Dimension Evaluacion de desempefio * Gestidon Administrativa.

Gestion Administrativa

Regular  Adecuada Total

o Recuento 5 0 5
Ineficiente
% del total 8,3% 0,0% 8,3%
Dimensién Evaluacién de Recuento 52 1 53
. Regular
desempefio % del total 86,7% 1,7% 88,3%
o Recuento 2 0 2
Eficiente
% del total 3,3% 0,0% 3,3%
Recuento 59 1 60
Total
% del total 98,3% 1,7% 100,0%

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Figura 6.
Grafico de barras de frecuencias de Evaluacion de desempeiio * Gestion

Administrativa

Gestion
Administrativa

ERegular

W Adecuada

Recuento

Ineficiente Reqular Eficiente

Dimensién Evaluaciéon de desemperio

Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Del 100% de los encuestados un 88,3% defini6 a la dimensién evaluacion de
desempefio como regular, de este segmento de encuestados el 86,7% percibio a la
gestion administrativa como regular y sélo un 1,7% como adecuada. De igual
manera, soélo el 3,3% de los colaboradores califico a la evaluacion del desempefio

como eficiente.
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4.2 Prueba de Normalidad

Previo a examinar la existencia de asociacién o correlacion entre las variables
gestion administrativa y gestion del talento humano, se procedid a evaluar la

normalidad de las variables determinando la siguiente hipotesis de normalidad.

Hi: Si el p valor es superior a 0.05, entonces las variables se ajustan a una

distribucién normal.

Ho: Si el p valor es inferior a 0.05, entonces las variables no se ajustan a una

distribucion normal.

Tabla 9.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion Administrativa ,535 60 ,000
Gestidén del Talento 496 50 000
Humano

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Se recurrio al valor de la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov por
tratarse de una muestra superior a 50 elementos. La evaluacién de los datos en el

software SPSS establecio el siguiente resultado de comprobacion de hipoétesis.

Sig. = p valor = 0.000; siendo menor que 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se

acepta la Ho, que afirma que las variables no se ajustan a una distribucién normal.

Al comprobarse la no existencia de distribucion normal en ambas variables y al ser
categoricas ordinales (de escala Likert), el coeficiente de correlacion a usar para la

contrastacion de hipétesis del presente estudio fue la rho de Spearman.
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4.3 Prueba de hipotesis
Hipdtesis General:

Para la comprobacion de hipotesis general se plantearon los siguientes enunciados:

Hi. Existe relacidn significativa entre la gestion administrativa y la gestion del talento

humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la gestion del

talento humano de la Direccién Regional de Educacion de Piura, 2022

Tabla 10.
Comprobacién de Hipétesis general.
Gestion del
Rho de Spearman Talento Humano
Coeficiente de
L ,410*
., - . correlacion
Gestion Administrativa . .
Sig. (bilateral) ,004
N 60

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Se logré establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,004; mismo que fue
inferior a 0.05 (p tedrico), por lo tanto, se rechazé la Hipétesis nula y se acepto la
Hipétesis general de investigacion, que afirma que, Si existe relacién significativa
entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano de la Direccion
Regional de Educacién de Piura, 2022. El valor de rho de Spearman fue de 0.410%,
al ser positiva implica que las variables estan significativamente asociadas a un
grado medio de manera directa y significativa, es decir, que podemos inferir que

estamos frente a una correlacién positiva media. (Montes y otros, 2021)
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Hipo6tesis especifica 1

Para contratar la hipétesis especifica 1 se formularon los siguientes enunciados:

Hi. Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento -

seleccion del talento humano de la Direccién Regional de Educacion de Piura, 2022

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento -

seleccion del talento humano de la Direccién Regional de Educacion de Piura, 2022

Tabla 11.
Contrastacion de hipotesis especifica 1
Dimensién
Rho de Spearman Reclutamiento -
Seleccion
Coeficiente de
L. ,55%
. - . correlacién
Gestion Administrativa ] )
Sig. (bilateral) ,001
N 60

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

Nota: Cuestionarios de Variable 1y 2 procesados en SPSS

Se logré establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,001; mismo que
resulté menor a 0.05 (p tedrico), en consecuencia, se rechazo la Hipotesis nula y se
aceptd la Hipotesis especifica de investigacion, que indica que Si existe relacion
significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento - seleccion del talento
humano de la Direccion Regional de Educacién de Piura, 2022. El valor de rho de
Spearman fue de 0.55*% al ser positiva implica que las variables estan
significativamente asociadas a un grado considerable de manera directa, es decir,
gue podemos inferir que estamos frente a una correlacion positiva considerable.

(Montes y otros, 2021)
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Hipo6tesis especifica 2

Para demostrar la hipotesis especifica 2 se planted lo siguiente:

Hi. Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la capacitacion del

talento humano de la Direccion Regional de Educacién de Piura, 2022

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la capacitacion

del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022

Tabla 12.
Contrastacion de hipotesis especifica 2.
Dimensién
Rho de Spearman Capacitacion del
Talento Humano
Coeficiente de
y ,63*
. - . correlacién
Gestion Administrativa ] )
Sig. (bilateral) ,003
N 60

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

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Se logré establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,003; mismo que
resultdé menor a 0.05 (p tedrico), en consecuencia, se rechazé la Hipotesis nula y se
aceptd la Hipotesis especifica de investigacion, que indica que Si existe relacion
significativa entre la gestion administrativa y el reclutamiento - seleccion del talento
humano de la Direccion Regional de Educacién de Piura, 2022. El valor de rho de
Spearman fue de 0.63* al ser positiva implica que las variables estan
significativamente asociadas a un grado considerable de manera directa y
significativa, es decir, que podemos inferir que estamos frente a una correlacion

positiva considerable. (Montes y otros, 2021)
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Hipo6tesis especifica 3

Para demostrar la hipétesis especifica 3 se presentaron las siguientes hipétesis:

Hi. Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la recompensa del

talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la recompensa

del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022

Tabla 13.
Contrastacion de hipotesis especifica 3.
Dimensién
Rho de Spearman Recompensa del
Talento Humano
Coeficiente de
correlaciéon 0,397+
Gestion Administrativa Slg (bilateral) 1002
N 60

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

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Se obtuvo un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,002; mismo que resulté inferior
a 0.01 (p tedrico), en consecuencia, se rechaz6 la Hipétesis nula y se aceptd la
Hipotesis especifica de investigacion, que afirma que Si existe relacidon significativa
entre la gestion administrativa y la recompensa del talento humano de la Direccidn
Regional de Educacion de Piura, 2022. La rho de Spearman = 0,397**, al ser positiva
implica que las variables estan significativamente asociadas a un grado medio de
manera directa y significativa, es decir, se puede afirmar que estamos frente a una

correlacion positiva media. (Montes y otros, 2021)
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Hipo6tesis especifica 4

Para demostrar la hipétesis especifica 4 se formulé lo siguiente:

Hi. Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la evaluacion del
desempefio del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura,
2022

Ho. No existe relacidn significativa entre la gestion administrativa y la evaluacion del
desempefio del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura,
2022

Tabla 14.

Contrastacion de hipotesis especifica 4.

Dimensién Evaluacion del

Rho de Spearman desempefio del Talento
Humano

Coeficiente de
. 72*

. - . correlacion
Gestion Administrativa ) )

Sig. (bilateral) ,008
N 60

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS

Se obtuvo un nivel de significancia (Sig.) = p valor = ,008; mismo que resulté menor a
0.05 (p tedrico), en consecuencia, se rechaz6 la Hipotesis nula y se acepto la
Hipotesis especifica de investigacion, que indica que Si existe relacidon significativa
entre la gestion administrativa y la evaluacion del desempefio del talento humano de
la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022. La rho de Spearman = 0.72*, al
ser positiva implica que las variables estan significativamente asociadas a un grado
considerable de manera directa, es decir, que podemos inferir que estamos frente a

una correlaciéon positiva considerable. (Montes y otros, 2021)
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V. DISCUSION

Una vez obtenido los datos de la investigacion, la discusion de resultados se entabla

de la siguiente manera:

En relacion con el objetivo general: Determinar la relacion existente entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano de la Direccion Regional de Educacion
de Piura, 2022. En la Tabla 4 se identifica que 56 trabajadores estan situados en un
nivel regular en cuanto a la gestion administrativa y talento humano; del cual, esta
representado por un 93.3% de la muestra seleccionada y a su vez, se demuestra en
la Tabla 10 relacionada a la comprobacion de hipotesis que el valor de significancia
sig. 0.004 indicando el rechazo de la hipotesis nula y aceptando la de estudio; el
valor de rho de spearman 0,410* existe una correlacion positiva directa entre las

variables, ya que su valor obtenido es superior a (0.05).

En este sentido Ramirez y otros (2019), sefiala que no existe una correlacion
existente con los métodos tradicionales y las nuevas estrategias; es decir, ninguna
de las gestiones ha innovado adecuadamente para determinar correctamente los
roles de cada trabajador, por lo que genera conflicto entre las areas o
departamentos, este estudio se baso en la investigacion de tres paises para analizar
la gestion de recurso humano en la implementacion de estrategias hacia la gestion
administrativa. Asimismo, Castro y otros (2021), sostiene que no existe una relacion
entre lo administrativo y recurso humano ya que el conflicto proviene desde los

procedimientos de seleccion.

Por otra parte, concuerda con el estudio de Mendivel y otros (2020), del cual se
expresa que existe una correlacién positiva media entre las dos variables del estudio
cuyo valor de sig., fue de 0.000 y obteniendo rho de spearman 0.661, del mismo
modo, Sotelo sostiene que existe relacion significativa moderada obteniendo un valor
de rho 0.501 entre las gestiones de talento humano y administrativa. Por su parte
Oseda y otros (2019), tiene un valor obtenido de significancia de 0.000 y rho de

spearman 0.561 donde se genera una relacion positiva alta
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De tal manera, la variable gestiébn administrativa se fundamenta teéricamente con la
Teoria de la gestion administrativa por Henry Fayol, citado por Espinoza (2009), una
entidad publica o privada obtiene una imponderable labor cuando los compendios y
departamentos de la compairiia se localizan combinados; dentro de este proceso, la
relacion del trabajador es esencial para las ocupaciones que concurren en la
organizacion. La correcta aplicacion de esta teoria admite a las entidades un proceso
metdédico y una coherencia en todos los espacios. El proceso de la funcién
administrativa esta vinculado con las periodos o0 sucesiones a conseguir para
suministrar recurso a un inconveniente administrativo, el cual se encontrara
problemas de codificacion, disposicion y el procedimiento a toda esta etapa es la
Optima planificacién, un saber anterior y poseer las metas precisas, con el

propésito que el procedimiento sea asegurado (Falconi y otros, 2019).

Como tal, el nivel de gestiobn administrativa permite que las organizaciones
puedan obtener un proceso transparente en el rol que le pertenece a cada
colaborador; de la misma forma, la gestion de talento humano es la responsable
de captar y seleccionar al individuo que cumpla con el perfil; ademas de, analizar
las habilidades blandas que poseen ya que es fundamental contar con
trabajadores que mejoren la organizacion. Es fundamental que el departamento
de talento humano cuente con los requisitos que requiere cada area para no

cometer errores al momento de reclutar y seleccionar a los candidatos.

Basado al objetivo especifico 1: Establecer la relacion que existe entre la gestion
administrativa y el reclutamiento y seleccion del talento humano de la Direccion
Regional de Educacion de Piura, 2022. En la Tabla 5 se muestra un 83.3% de
irregularidad entre la variable gestién administrativa y la dimension seleccion —
reclutamiento; donde esta representada por 50 colaboradores de un total de 60. De
la misma manera, la hipotesis especifica 1 evidenciada en la Tabla 11 se obtiene un
valor de p= 0.001 resultando mayor a la teoria (0.05) proyectando como resultado la

existencia significativa entre lo administrativo y el proceso de reclutamiento —
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seleccion que se da en la Direccion Regional y como rho = 0.055* muestra una

relacion positiva de caracter directo.

Para este estudio, las investigaciones dadas coinciden con: Mendivel et al (2020),
donde se expresa que la gestion de administracion relacionada con el procedimiento
de reclutamiento — seleccion alcanza rho de spearman de 0.726 donde se expresa
como una relacion positiva media. Del mismo modo, se evidencia una contrariedad
con Castro y otros (2021), del que sefala fallas desde el reclutamiento — seleccion
ya que no se aplica los procesos idéneos para ocupar el cargo disponible dentro de

una entidad publica o privada.

Basado a la sustentacion de la investigacion, la variable gestion administrativa esta
enfocado dentro de los catorce principios que se relacionan con la seleccion y
reclutamiento del personal en la organizacién esta la estabilidad del que se refiere al
ambito personal y emocional para que no se perjudique el tema laboral. Por otra
parte, la dimension reclutamiento — seleccion expresa que, los procesos deben ser
coherente con las necesidades que requiere la organizacion y que cada candidato
postule al cargo de acuerdo al perfil requerido, pero a su vez sefala que deben ser
justos al momento de evaluar el desempefio del individuo; es decir, un proceso

transparente sin la ayuda de otras personas que formen parte de la entidad.

Como tal, el candidato para el cargo disponible debe conocer el procedimiento que
se lleva a cabo en cada institucién y que las organizaciones deben garantizar un
proceso justo sin beneficiar a ningun individuo; bajo este mismo esquema, los
departamentos deben llegar a un acuerdo con los de recurso humano para garantizar
un candidato idéneo y que los métodos no puedan caerse sin el cumplimiento previo

de lo requerido.

Referente al objetivo especifico 2: Identificar la relacion que existe entre la gestion
administrativa y la capacitacion del talento humano de la Direccion Regional de
Educacioén de Piura, 2022. En la Tabla 6 se muestra un nivel regular, representado

por 91.7% de 55 trabajadores que seflalan que carecen de capacitaciones
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organizadas por el area de Talento Humano y fundamentado con la hipotesis del
estudio en la Tabla 12 se identifica un coeficiente de correlacion de 0.63* de relacion
positiva directa y un valor de sig. 0,003 donde refleja en la investigacion una relacion
significativa entre lo administrativo y la capacitacion del personal en el que se acepta

la hipbtesis investigativa y se rechaza la nula.

Segun los hallazgos del estudio; segun Sotelo (2018), coincide el estudio dado, en el
gue expresa que entre la variable gestibn administrativa y la capacitacion del
personal se encuentra en una relacion significativa moderada porque la empresa
trata de capacitar al personal administrativo mediante un cronograma establecido; sin

embargo, existen colaboradores que se instruyen por cuenta propia.

Esto se respalda bajo la teoria de la gestion administrativa por Henry Fayol del que
sefala dentro de uno de los principios como la iniciativa; del cual, el ser humano
debe estar en constante aprendizaje. En cambio, en el nivel de capacitacion se indica
gue se desarrolla de manera Optima el puesto de trabajo cuando un colaborador esta

capacitado y transforma sus habilidades y destrezas para alcanzar las metas.

En sintesis, las capacitaciones al personal de la Direccion Regional deben ser
funcional para todas las éreas, del que se permita optimizar los recursos y no realizar
inversiones que no sean productivas; ademas, debe generar conocimiento en el buen

desemperio del cargo.

El objetivo especifico 3: Precisar la relacion que existe entre la gestion administrativa
y recompensa del talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Piura,
2022. En la Tabla 7 relacionada con la recompensa del talento humano los
resultados obtenidos se dan de caracter regular, alcanzado un 90.0% con la gestion
administrativa, sefialando que 54 de 60 colaboradores se ubican en ese nivel.
Mientras que, en la comprobacion de la hipotesis, en la Tabla 13 alcanza un p= 0.002
aceptando la hipétesis de investigacion y rechazando la nula y como rho de
Spearman = -0.397** del que se relaciona significativamente entre lo administrativo y

la recompensa, obteniendo una correlacion positiva directa.
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En referencia con los antecedentes coincide con: Montero y Boyero (2017),
expresando que las estrategias implementadas en las organizaciones para cumplir
las metas permiten recompensar al personal mediante un sistema de premiacion y
gue dependera de la organizacion. Asimismo, Jara y otros (2019), expresa que el
desempenfo laboral del talento humano de la entidad influye significativamente para
la obtencion de recompensas, haciendo una empresa competitiva. Por otra parte,
Anchelia y otros (2021), indica que el compromiso de la organizacion es motivar al
personal de cada area mediante un programa de recompensas y esto a su vez,
genera un enfoque motivacional, concluyendo que existe una correlacion positiva

media.

Es fundamental indicar que la dimension recompensa esta sustentada por
Chiavenato (2009), que busca incentivar o reconocer el esfuerzo que realiza cada ser
humano dentro de la empresa y dichas motivaciones pueden darse a traves del

salario, premios, viajes o comisones.

Como tal, es logico sefalar que todo incentivo va a mejorar el desempefio del
trabajador, estardn dispuestos a optimizar el tiempo, recursos y gastos que solo
generan pérdida a la compafia y bscaran el medio para garantizar un desarrollo

eficiente ante otras entidades.

El objetivo especifico 4: Definir la relacion que existe entre la gestion administrativa y
evaluacion del desempefio del talento humano de la Direccion Regional de
Educacion de Piura, 2022. En la Tabla 8 se visualiza que la evaluacion del
desempefo del talento humano se ubica el 86.7% de un total de 52 colaboradores;
cuya comprobacién de hipoétesis se obtiene como resultado en la Tabla 14 el valor de
sig, 0.008 del cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la investigativa; del
mismo modo, se indica que si existe relacion significativa positiva considerable entre
gestion administrativa y evaluacién del desempefio del talento humano de la

Direccion Regional del cual se obtuvo como resultado rho = 0.72*,
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En los hallazgos presentados, concuerda con: Bravo y Campana (2020), donde la
evaluacion del desempefio de los colaboradores se encuentra en una relacion
positiva alta e indica que los preparan correctamente para el cargo que va a ocupar y
el aprendizaje dado permite tener mayor campo de saberes. Al igual que Madero
(2020), expresa que existe una relacibn moderada en las evaluaciones de
desempeiio de cada colaborador y a su vez los incentivos permiten mayor seriedad

de cada uno de ellos para el cumplimiento de las metas.

Es asi como, la dimensién evaluaciéon de desempefio se sustenta con Chiavenato
(2009) donde se expresa que cada trabajador es responsable de sus funciones
dentro del cargo dado y que las evaluaciones permiten identificar el desempefio o
cualidades del individuo dentro de la organizacion; asimismo, permite mejorar el
desarrollo del puesto, donde se identifique los errores que estdn ocasionando cada

colaborador por desconocimiento ante una funcion.

Por otra parte, en la gestibn administrativa, dentro de los principios se sefiala la
equidad; es decir, el individuo trabaja de manera justa para contribuir al desarrollo de
la organizacion para alcanzar los objetivos y de la mano viene la disciplina donde se

encasilla las buenas relaciones y valores organizacionales.

En sintesis, la evaluacion del desempefio permite medir al colaborador en la
organizacion su optimo resultado ante el cargo que ocupa dentro de la entidad.
Dicha evaluacion se identifica los aspectos que se mejoran o se transforman para
obtener buenos resultados. Se debe sefalar que el objetivo es que se trabaje en

conjunto tanto el departamento de talento humano como la gestion administrativa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una relacidn directa y significativa entre las variables
gestion administrativa y gestion del talento humano de la Direccion Regional de
Educacion de Piura, 2022, con un coeficiente rho de Spearman de 0,410*, y un nivel

de significancia de 0,04, tratandose de una correlacion positiva media.

2. Se concluye que existe una relacién directa y significativa entre las variables
gestion administrativa y la dimension reclutamiento — seleccion de la gestién del
talento humano de la Direccidbn Regional de Educacion de Piura, 2022, con un
coeficiente rho de Spearman de 0,55* y un nivel de significancia de 0,001,
tratdndose de una correlacion positiva considerable.

3. Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre las variables
gestién administrativa y la dimensién capacitacion de la gestion del talento humano
de la Direccién Regional de Educacion de Piura, 2022, con un coeficiente rho de
Spearman de 0,63* y un nivel de significancia de 0,003, tratdndose de una

correlacion positiva considerable.

4. Se concluye gue existe una relacion directa y significativa entre las variables
gestion administrativa y la dimensién recompensa de la gestion del talento humano
de la Direccion Regional de Educacion de Piura, 2022, con un coeficiente rho de
Spearman de 0,397**, y un nivel de significancia de 0,002, tratdndose de una

correlacién positiva media.

5. Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre las variables
gestion administrativa y la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del
talento humano de la Direccion Regional de Educaciéon de Piura, 2022, con un
coeficiente rho de Spearman de 0,72* y un nivel de significancia de 0,008,

tratandose de una correlacion positiva considerable.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los responsables de la gestion administrativa de la Direccion Regional de
Educacién, objeto de estudio, apoyarse en procesos globales para detectar a los
colaboradores que resulten eficientes para la entidad, empezando por formular
procesos sistematicos de mejora continua que permitan identificar talentos valiosos
para la organizacion, para esto, se debe desarrollar una base de datos ordenada
gue sirva para el registro de los aportes y aciertos mas significativos de los
funcionarios a la Direccion Regional de Educacion.

A los responsables de la oficina de talento humano, los procesos de contratacion
deben ser el resultado de una planificacién estratégica tomando en cuenta los
objetivos a largo plazo, por esta razdn es vital reclutar personal que sienta la
necesidad de crecer y evolucionar con la institucién, de asumir retos y que sean

proactivos al momento de aprender nuevos procedimientos.

A los responsables del talento humano, fomentar en los colaboradores el sentido de
afiliacion y respeto por la institucion, implementando procedimientos integrales de
marketing dentro de la Direccién Regional de Educacion en estudio, estrategia que
debe abarcar desde el proceso de reclutamiento, capacitacion, recompensa y la
evaluacion del desempefio, haciendo analogia como si se tratara de una oficina de

marketing creando la fidelizacion hacia un servicio o producto.

A los responsables del talento humano, establecer criterios de retencion de personal
diferentes a los convencionales que tienen que ver con lo econémico, usualmente las
organizaciones de éxito facilitan incentivos varios, tales como bonos por buen
desemperio, por eso se exhorta a los responsables del talento humano fortalecer
programas de reconocimiento interno, asi como la opcion de incentivar su desarrollo
profesional. En sintesis, la gestion del talento humano, llegé para quedarse y las
entidades del sector publico deben adherirse a la innovacién en el manejo de su

talento humano.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

VARIABLES - .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
DIMENSIONES
GENERAL GENERAL: GENERAL: Variable 1: Gestion | Este estudio tiene
g laci6 _ y _ y administrativa los siguientes tipos
¢Existe refacion Determinar la relacion Existe relacion

significativa entre la

gestion
administrativa y
gestion del talento

humano de Direccion
Regional de
Educacion de Piura,
20227

existente entre la gestion

administrativa y la gestion

del talento humano de la
Direccién Regional de

Educacion de Piura, 2022.

significativa entre la
gestion administrativa y la
gestion del talento
humano de la Direccion
Regional de Educacién de
Piura, 2022.

Dimensiones:
Planificacion
Organizacion
Control

Direccion

de investigacion:

Por su finalidad es
basica o pura

Por su caréacter es
de tipo descriptivo
correlacional

Por su alcance
temporal es
transversal

Por su naturaleza
es de enfoque
cuantitativo.




ESPECIFICOS:

Establecer la relacién que
existe entre la gestidon
administrativa y el
reclutamiento y seleccién
del talento humano de la
Direccion Regional de
Educacién de Piura, 2022.

Identificar la relacion que
existe entre la gestion
administrativa y la
capacitacion del talento
humano de la Direccion
Regional de Educacién de
Piura, 2022.

Precisar la relacion que
existe entre la gestion
administrativa y
recompensa del talento
humano de la Direccion
Regional de Educacion de
Piura, 2022.

Definir la relacion que
existe entre la gestidon
administrativa y

evaluacion del desempefio
del talento humano de la
Direccion Regional de

ESPECIFICAS:
Existe relacion
significativa  entre  la

gestion administrativa y el
reclutamiento y seleccion
del talento humano de la

Direccion Regional de
Educacion  de Piura,
2022.

Existe relacion
significativa  entre la

gestion administrativa y la
capacitaciéon del talento
humano de la Direccion
Regional de Educacion de
Piura, 2022.

Existe relacion
significativa  entre la
gestion administrativa y
recompensa del talento
humano de la Direccion
Regional de Educacion de
Piura, 2022.

Existe relacion
significativa  entre la
gestion administrativa 'y
evaluacion del
desempeiio del talento

humano de la Direccién
Regional de Educacion de

Variable 2: Gestion
del talento humano

Dimensiones:

Reclutamiento —
seleccidn

Capacitacion
Recompensas

Evaluacion del
desempefo

El disefio de la
investigaciéon es
No Experimental

Poblacién: 100
trabajadores

Muestra: 60
colaboradores

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Educacion de Piura, 2022.

Piura, 2022.




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

_ Definicion Definicion _ _ _ Ecala de
Variable . Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
Es un conjunto | Se basa en un Planes y programas
de  etapas o cuestionario diferentes en las areas.
P relacionado con o
pasos a alcanzar | la Gestion Socializacion  de los
para en la Direccion
. . Adecuado presupuesto
proporcionar Regional de financiero
colucién  a un Educacién Planificacion '
Piura, 2022. Instrumentos administrativos
problema de conocimiento oportuno. Escala Ordinal
o _ El  Instrumento
administrativo de | esta compuesto Plan de trabajo basado en
g organizacion, por 20 items, cronograma.
Gestion .g - que fueron g De acuerdo (3)
administrativa | direccion 'y la | eyaluados en 4 _
UGG 1oda | dimensiones Indiferente (2)
solucion a toda ’ Definicié 4
: efinicion de areas
teniendo 5 Y| En desacuerdo

esta etapa

Manrique (2021)

items cada una
de ellas; 5 items
relacionado con
la planificacion,
5 items con la
organizacion, 5
items

corresponden a
la direccion vy
las ultimas 5
preguntas se

Organizacion

funciones.

Manual de funciones.
Espacio fisico.
Cronogramas actualizados.

Recursos e insumos para
los trabajadores.

Recompensa la labor

1)




basan en el

control.

Direccion

Control

Promueve el
equipo.

trabajo

Direcciona los
COmpromisos.

Plan para I
capacitaciones.

Evaluacion de logros.

Normas y politicas

Metas y objetivos
manera continua.

en

logros vy

as

de

Control en la organizacion.

Supervision en roles.

Trabajo adecuado.

Gestion del
talento
humano

Se sujeta
procedimientos
principales para
el desarrollo de
Sus operaciones,
los mismos se
asumen en esta
investigacion,
como
fundamentales y
examinandolos

en

Se basa en un
instrumento
relacionado con
la Gestion del
Talento
Humano en la
Direccion
Regional
Educacion
Piura, 2022.
El instrumento

de

Reclutamiento
— seleccién

Vacantes promovidas.

Favoritismo en candidatos.

Mejoramiento de puestos.
Postulantes
Seleccion

Motivacion en

el

Escala Ordinal

Siempre (3)
A veces (2)
Nunca (1)




desde
perspectiva
habitual
(Chiavenato,
2009).

una

estd compuesto
por 20 items,
que fueron
evaluados en 4
dimensiones,
teniendo 5
items cada una
de ellas; 5 items
relacionado con
el reclutamiento
— selecciéon, 5
items con la
capacitacion, 5
items
corresponden a
la recompensa y
las ultimas 5
preguntas se
basan en la
evaluacion del
desempeio

Capacitacion

Recompensa

aprendizaje.
Programa de capacitaciones

Capacitaciones adecuadas
para la retencion personal.

Personal capacitado para el
rol.

Capacitacion para mejorar
el desempefio.

Motivacién salarial

Evaluacion del desempefio
salarial

Poco incentivo.

Reconocimiento de esfuerzo
y logro.

Habilidades vs salario.

Supervision  del
con la evaluacion.

personal

Puesto de trabajo segun su
desemperio.

Funciones acordes al




Evaluacion de
desempeiio

desempefio.
Desempefio para trabajar.

Optimo rol para evaluacion
de desempeiio.




Anexo 3. Cuestionario N° 1 de la Gestidon Administrativa

Edad: ............ Tiempo de trabajo PP
Sexo: .....oeuenen. Areaen laque se desempena ...................................................

Instrucciones.

El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger informacion referente a la Gestion administrativa y
Gestion del talento humano en la Direccion Regional de Educacién de Piura 2022, relacionado a la
gestion administrativa en la entidad de estudio. Con el objetivo de conocer sus apreciaciones que
contribuiran con la investigacion, le solicitamos responder de acuerdo con su opinion marcando con un
aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para lo cual se tendra en cuenta las siguientes categorias
de valor:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Marque donde usted considere que se sienta reflejado y no debe dejar de contestar ningun item.

Dimensiones N° items 1 2 3 4
1 ¢Estan claramente definidos los planes y programas de las diferentes
areas de la institucién?
c 2 | ¢Es politica de la institucion socializar los objetivos estratégicos?
Ne)
Q o - -
8 3 | ¢Enlainstitucion se formula adecuadamente el presupuesto financiero?
=
% 4 ¢Los instrumentos de gestion administrativa son puestos de
o conocimiento oportunamente?
5 ¢Los planes de trabajo de la institucion se formulan en base a
cronogramas de actividades?
6 | ¢Estan claramente definidas las areas de trabajo y las funciones?
= 7 | ¢Se actualizan los manuales de funciones en la instituciéon?
©
o — -
I 8 | ¢El espacio fisico en el que labora se encuentra establecido?
N
C . . .z oge .
g 9 | ¢Lainstitucion pone de manifiesto un cronograma actualizado?
S
10 ¢En la institucién se cuenta con los equipos, recursos materiales e
insumos?
11 | ¢Ladireccioén recompensa la labor destacada?
12 ¢La direccion promueve el trabajo en equipo para optimizar la calidad
del servicio?
c
o
8 13 | ¢Reconoce la direccion los logros y el compromiso de su trabajo?
9]
=
(a) 14 | ;Se consulta y toma en cuenta su opinion frente a algunas situaciones?
15 . . o
¢ Se realizan planes por parte de la direccion para el desarrollo de las




capacidades del personal?

16 | ¢Se evalla el logro de los objetivos y emprenden acciones de mejora?
17 | ¢Se evidencian normas y politicas de control en la institucion?
— 18 ¢La evaluacion del logro de metas y objetivos estratégicos se realiza de
o manera continua?
s
c
8 19 ¢Se evalla adecuadamente el desempefio de los trabajadores de la
institucion?
20 ¢Se dispone de documentacién cronolégica y consecutiva para la

realizacién de las actividades de control en la institucién?




Anexo 4. Cuestionario N° 2 de la Gestion del talento humano
Edad: ............ Tiempo de trabajo e

Sexo: ...o.oeuen.n. Areaenlaque se deSempena: ..........ccouuueieeiiieieiiiee e

Instrucciones.

El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger informacion referente a la Gestién administrativa y
Gestion del talento humano en la Direccién Regional de Educacién de Piura 2022, relacionado a la
gestion del talento humano en la entidad de estudio. Con el objetivo de conocer sus apreciaciones que
contribuiran con la investigacion, le solicitamos responder de acuerdo con su opinién marcando con un
aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para lo cual se tendra en cuenta las siguientes categorias
de valor:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Margue donde usted considere que se sienta reflejado y no debe dejar de contestar ningun item.

Dimensiones N° items 1 2 3 4
1 ¢Los puestos vacantes los cubren trabajadores seleccionados y
\g promovidos dentro de la institucion?
S - - -
8 P ¢Los miembros de la institucion favorecen a candidatos por tema de
) vinculo amical?
n
cIJ 3 ¢Las oportunidades de mejor empleo se ofrecen a los propios
= colaboradores de la institucion?
2
= 4 ¢Los postulantes a las plazas de trabajo cuentan con el perfil que se
8 requiere en cada puesto?
=
8 5 ¢Los sistemas que se utilizan para recopilar la
@ informacién son las correctas?
6 ¢Las capacitaciones que han recibido por parte de la institucion
realmente motivaron su aprendizaje?
7 ¢Las capacitaciones que brinda la institucién fueron realmente las
- necesarias para el mejor desempefio de sus funciones?
©
g 8 slas  capacitaciones  a las que ha asistido  fueron
*5 brindadas por instituciones de gran prestigio?
©
% 9 ¢Las capacitaciones son las adecuadas y las utilizan como medio de
(@) retencion de personal?
10 ¢Debe contar con personal capacitado de
acuerdo a las funciones que desempefian?
1 ¢El salario que percibe lo motiva eficazmente para seguir realizando un
€ o trabajo productivo?
S c
& g_ 12 | ¢Lainstitucién donde presta sus servicios considera su trabajo?




13 | ¢La motivacion desaparece por el salario que percibe?

14 | ¢Habitualmente su jefe reconoce sus esfuerzos y logros obtenidos?

15 ¢Deberian valorar mas sus esfuerzos y ubicarlo/a

en otro puesto mayor por las habilidades que tiene?

° 16 ¢La institucion va acorde con la funcién primordial que desempefian los
e colaboradores?
[)
Q n '3 T n
e 17 ¢La informacién que le remiten es la adecuada para trabajar
g oportunamente?
()
g 18 ¢, Se esta realizando adecuadamente la supervisién del personal sobre la
S ejecucion de sus funciones?
c
?g 9 ¢La evaluacion del desempefio afecta directamente la remuneracién
I que percibe mensualmente?
=
© - P — -
U>J 20 | ¢El personal esta en 6ptimas condiciones para poder asumir otro cargo?




Anexo 5. Matriz de validaciéon instrumento 1

TITULO DE LA TESIS: Gestion Administrativa Y Gestidon Del Talento Humano En Una Direccion
Regional De Educacion, 2022.

Validacion de cuestionario de Gestion Administrativa mediante criterio de experto

OPCION DE i CRITERIOS DE
RESPUESTA | EVALUCION
u Observacion
3 . . Relacié ylo
< DIMENS Relacio | Relacio | pejacig | n entre | recomendacio
0o . ITEMS nentre | nentre P nes
4 ION ° . la la n entre | el item
7 |2 0|2| 3| variabl | dimens | . el yla
S| E|lQ|5|2 S indicad | opcion
£|2/8|2|3 eyla |ionyel orv el de
8| @|>|=|Z| dimens | indicad | %Y
alEl<| @ i6n or item respues
8| |© ta
N N N
SIOSIOSIOSINO
¢Estan claramente definidos los
planes y programas de las diferentes X X X X
areas de la institucién?
¢Es politca de la institucion
. L P X X X X
socializar los objetivos estratégicos?
¢En la institucion se formula
Planifica | adecuadamente el  presupuesto X X X X
cién financiero?
¢Los instrumentos de  gestién
administrativa son puestos de X X X X
conocimiento oportunamente?
¢Los planes de trabajo de la
institucion se formulan en base a X X X X
cronogramas de actividades?
¢(Estan claramente definidas las
2 . ) X X X X
S areas de trabajo y las funciones?
B <‘,Se_ actuallzan Iqs ‘rpa’;luales de X X X X
= funciones en la institucion?
£ | organiz ¢El espacio fisico en el que labora X X X X
£ hy? se encuentra establecido?
< | acién — —
< ¢La institucion pone de manifiesto un
c . P X X X X
S cronograma actualizado®
b ¢En la institucion se cuenta con los
8 equipos, recursos materiales e X X X X
insumos?
¢La direccion recompensa la labor X X X X
destacada?
¢La direccion promueve el trabajo en
equipo para optimizar la calidad del X X X X
servicio?
Direcci6 | ¢Reconoce la direccién los logros y
. . X X X X
n el compromiso de su trabajo?
¢Se consulta y toma en cuenta su
L . . X X X X
opinién frente a algunas situaciones?
¢Se realizan planes por parte de la
direccion para el desarrollo de las X X X X
capacidades del personal?
Control ¢;Se evalla el Io_gro de los o_bjetlvosy X X X X
emprenden acciones de mejora?




¢Se evidencian normas y politicas
Lo X X X

de control en la institucion?
¢La evaluacion del logro de metas y
objetivos estratégicos se realiza de X X X
manera continua?
;Se evalia adecuadamente el
desempefio de los trabajadores de la X X X
institucion?
¢Se dispone de documentacion
cronolégica y consecutiva para la

oY L X X X
realizaciébn de las actividades de
control en la institucion?

Mg. Shéyla Ctisartto Castro
PSICOLOGA
CPsP 20121




Anexo 6. Matriz de validaciéon instrumento 2

TITULO DE LA TESIS: Gestion Administrativa Y Gestidon Del Talento Humano En Una Direccidn
Regional De Educacion, 2022.

Validacion de cuestionario de Gestidon del Talento Humano mediante criterio de experto

OPCION DE CRITERIOS DE
RESPUESTA | EVALUCION
Observacio
L
= Relaci nylo
< | DIMENSI ITEMS Relaci6 | Relaci6 | Relaci 6n | recomenda
T ON nentre | nentre | 6n entre ciones
S < © la la entre | el item
0|l S |wn|lo|® . .
5| E|a| 5| g| variabl | dimens el y la
g2 3| E 2| eyla [idnyel | indica | opcion
o e B dimens | indicad | dor de
n|l2|<|® y
8 o ion or | elitem | respue
sta
NO N N N
Sl SI o Sl o SI o
¢Los puestos vacantes los cubren
trabajadores seleccionados y X X X X
promovidos dentro de la institucién?
¢;Los miembros de la institucion
favorecen a candidatos por tema de X X X X
Reclut vinculo amical?
i?nyoa_m ¢Las oportunidades _de mejor empleo
.. | se ofrecen a los propios colaboradores X X X X
Seleccio R
n de la institucién?
¢Los postulantes a las plazas de
trabajo cuentan con el perfil que se X X X X
requiere en cada puesto?
¢Los sistemas que se utilizan para
recopilar la X X X X
o informacién son las correctas?
8 ¢Las capacitaciones que han recibido
g por parte de la institucion realmente X X X X
T motivaron su aprendizaje?
8 ¢Las capacitaciones que brinda la
IS institucion ~ fueron  realmente  las X X X X
< - ; =
A necesarias para el mejor desempefio
. de sus funciones?
g ¢Las capacitaciones a las que ha
«o | Capacita | asistido fueron
= ; S X X X X
@ | cién bnndgo_las por instituciones de gran
0] prestigio?
slLas capacitaciones son las
adecuadas y las utilizan como medio X X X X
de retencién de personal?
¢Debe contar con personal capacitado
de . X X X X
acuerdo a las funciones que
desempefian?
¢El salario que percibe lo motiva
eficazmente para seguir realizando un X X X X
trabajo productivo?
Recompe "1 > institucion donde  presta sus X X X X
nsa servicios considera su trabajo?
g,La_motivaciér_l desaparece por el X X X X
salario que percibe?




¢Habitualmente su jefe reconoce sus
esfuerzos y logros obtenidos?

¢,Deberian valorar mas sus esfuerzos y
ubicarlo/a

en otro puesto mayor por las
habilidades que tiene?

Evaluaci
6nde
desempe
filo

¢La institucion va acorde con la funcion
primordial que desempefian los
colaboradores?

¢La informacion que le remiten es la
adecuada para trabajar
oportunamente?

¢ Se esta realizando adecuadamente la
supervisién del personal sobre la
ejecucion de sus funciones?

¢La evaluacién del desempefio afecta
directamente la remuneracién que
percibe mensualmente?

¢El  personal estd en Optimas
condiciones para poder asumir otro
cargo?

Mg. Shéyla Ctisartto Castro
PSICOLOGA
CPsP 20121




Anexo 7. Matrices de validacion de instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION
ADMINISTRATIVA

OBIJETIVO: Determinar la relacion de la Gestion administrativa
DIRIGIDO A: Colaboradores del area administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CRISANTO CASTRO SHEYLA
KRISTOL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

PSICOLOGA
CPsP 20121



NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA

GESTION DEL TALENTO HUMANO

OBIJETIVO: Determinar la relacion de la Gestidon del Talento
Humano

DIRIGIDO A: Colaboradores del area administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CRISANTO CASTRO
SHEYLA KRISTOL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

CPsP 20121



TITULO DE LA TESIS: Gesfion Administrativa Y Gestion Del Talento Humano En Una Direccion Regional De Educacin, 2022.

Validacion de cuesfionario de Gestion Administrativa mediante criterio de experto

ROEPsCFl-ﬁEsDTi CRITERIOS DE EVALUCION
Obsarvacion ylo
. " " " recomendaciones
DIMENSION [TEMS s Relacion | Relacion | Relacion Ralamgn
s & § i entrela | enfrela | enireel | entre el ifem
H E g 5| | variable y |a | dimensiony | indicador y | ya apcion
§|%[ 8| 2| 2| dmension |elindicador | elitem | derespuesta
o|F|a|d
gl |
SU| N[ S| MO S ND) S| ND
;Estan claramente definidos los planes y programas de X X X
|as diferentes areas de la instiucion?
+E5 politica de L3 insttucion socializar los objetivas X X Y
estrategioos?
. 4En la insttucion se formula adecuadamentz &l
. Flanfiac presupuesto financier? X X ;
é ;Los instrumentos de gestion adminisirafiva son X X X
< puestos de conocimients oportunaments?
% +Los planes de trabajo da [a msftucion s formutan en X X X
E hiase a cronogramas de acfividades?
,‘ ;Extan claramente definidas 35 areas de rabsjo y las X X X
c funziones?
3 45e actualizan los manuales de funciones en la X X X
g nstucion?
... | ;Elespacio fisico en e que labera se encuentra
Organizacion actablecido? X X X
;La mafitucion pane de manfiesto un cronagrama X X X
acfuslizad?
+Enla insttucion se cuenta con los equipos, recursos X X X
matenales & insumos?




;La direccion recompensa |a labor destacada? X X
;La direccion promueve el trabago en equipo para X X
optimizar |a calidad del senvicio?
R i Reconoce la direccion los logros y &l compromiso de

Direccion su rahajo? X X
i5e consulta ¥ toma en cuenta su opin an frents 3 X X
algunas stuaciones?
;5e realizan planes por parte de |a direccion para el X X
desamollo de las capacidades del personal?
;5e evalia el logro de los objetvos y emprenden X X
acciones de mejora?
;‘,Se ev!gewian nermas y politicas de control en la X X
institugion?
ilaeva uacicn del logro de metas y objetivos X X

Control estrategicos se realiza de manera continua?

:5e evalla adecuadamente &l desempefio de los X X
trabajadores de I3 institucion?
:5e dispone de documentacion cronologica y
consecutiva para la realizacion de las actwidades de X X
control en |a institucidn?

MARIO WILFRIDO
URGILES PINEDA

MARIO WILFRIDO URGILES PINEDA
MSc. en Gestién Piblica
Registro SENESCYT N° 6043171862



TITULO DE LA TESIS: Gestion Administrativa Y Gestion Del Talento Humano En Una Direccion Regional De Educacion, 2022.

Validacion de cuestionario de Gestion del Talento Humano mediante criterio de experto

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
w
bl Observacion yio
é DIMENSION ITEMS Relacit Relacis Relacis recomendaciones
@ acian elacion o elacion
; @ E b g il enire la entre la R;:z':r entre el item
s i| 2| 5| variable dimension | . = la opeion
E - § : z la Y yel |nd|cgdwy Y :B
wig|= 5 dimension | indicador el item respuesta
[4]
SI | NO [ S| NGO [ S [ NOJ S NO
iLos puestos vacantes los cubren trabajadores | X X X X
selecsionados y promaovidos dentro de la institucion?
;Los miembros de |a instiucon favorecen a candidates por
; X X X X
tema de vinculo amical?
Reclutamiento | ; Las oportunidades de mejor emplen se ofrecen alos X X X X
2 | -Seleccion | propios colaboradores de |a institucian?
E ;Los postulantes a las plazas de trabajo cuentan con el X X X X
2 perfil ques se requiers en cada pussta?
¢Los sistemas que se utilizan para recopiar la
£ Lhos 2 X X X X
H informacion son las comactas?
2 ;Las capacitaciones que han reciido por parte de |3 X X x X
3 institucion realmente motivaron su aprendizaje?
= ¢Las capacitaciones gue brinda la mstitucion fueron
£ realments las necesanas para el mejor desempena de sus X X 4 X
3 funciones?
g Capacitacion | ;Las capacitaciones a las que ha asistido fueron X X X X
brindadas por instituciones de gran prestigio?
;Las capacitaciones son |as adecuadas y las utilizan como X X x X
medio de refencion de personal?
;Debe contar con personal capactado de X X X X
acuerdo a las funciones que desemp=fian?




Recompensa

:El salario que percibe lo motiva eficazmente para seguir X
realizande un trabajo productive?

;Lainstiucion donde presta sus servicios considera su X
trabajo?

;L= miotvacion desaparece por el salaric que percibe? X
i Habitual sujefer sus esfl ¥ logros X
obtenidos?

:Deberian valorar mas sus esfusrzos y ubicarlola X

en ofro puesto mayor por las habfidades que tiene?

Evaluacion de
desempefio

iLa instiucion va acorde con la funcion primordial que

desemgedian bos colaboradores? x
;La informacion que le remiten es la adecuada para trabajar X
op ?

5 esta realzando adecuadaments la supervisién del X
personal sobre la ejecucion de sus funciones?

i La evaluacion del desempeno afecta drectamente la X

remuneracion que percibe mensualmente?

£El personal esta en dptimas condiciones para poder X
asumir ofro carga?

MARIO WILFRIDO
URGILES PINEDA

MARIO WILFRIDO URGILES PINEDA
MSc. en Gestion Plblica
Registro SENESCYT N° 6042171862



NOMBRE DEL INSTRUMENTQ: FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA
QBJETIVO: Determinar la relacion de la Gestion administrativa
DIRIGIDO A: Colaboradores del drea administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: URGILES PINEDA MARIO WILFRIDO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

WARTO WILFRIDO
URGILES PINEDA

MARIO WILFRIDO URGILES PINEDA
MSc. en Gestion Piblica
Registro SENESCYT N° 6043171862



NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
OBJETIVO: Determinar la relacién de la Gestidn del Talento Humano
DIRIGIDO A: Colaboradores del drea administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: URGILES PINEDA MARIO WILFRIDO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

MARIO WILFRIDO
. URGILES PINEDA

MARIO WILFRIDO URGILES PINEDA
MSc. en Gestion Pablica
Registro SENESCYT N° 6043171862



TITULO DE LA TESIS: Gestién Administrativa Y Gestién Del Talento Humano En Una Direccién Regional De Educacién, 2022.

Validacién de cuestionario de Gestion Administrativa mediante criterio de experto

SECIONDE CRITERIOS DE EVALUCION
Observacién y/o
DIMENSION ITEMS ® = Relacié
o 2| qn| 8| g| entela entre la entreel | entre el item
8| E|8|5|¢ la ény | i y | ylaopcién
E 16 = 2 | dimensién | el indicador el item de respuesta
o3| <8
3 o
SI | NO [ Sl | NO| S | NO | SI NO
¢ Estén claramente definidos los planes y programas de X X X X
las diferentes dreas de la institucion?
¢Es politica de la institucion socializar los objetivos X X X X
estratégicos?
y " ,En la institucion se formula adecuadamente el
[
= Rlanificacion presupuesto financiero? 2 28 X %
2 ¢ Los instrumentos de gestion administrativa son X X X X
E puestos de conocimi oportur
-E ¢Los planes de trabajo ce la institucién se formulan en X X X X
= base a cror de activi ?
5 - T
¢ Estan claramente definidas las areas de trabajo y las
g funciones? X £ X X
= ¢Se actualizan los manuales de funciones en la X X X X
g institucion?
¢ El espacio fisico en el que labora se encuentra
Organizacién establecido? X X X X
¢La institucién pone de manifiesto un cronograma X X X X
actualizado?
¢En la institucion se cuenta con los equipos, recursos % X X X
i e insumos?




¢La direccion recompensa la labor destacada? X
¢ La direccion promueve el frabajo en equipo para X
optimizar la calidad del servicio?

Direccién gﬁg%r:j):; la direccion los logros y el compromiso de X
¢ Se consulta y toma en cuenta su opinion frente a X
algunas situaciones?
¢ Se realizan planes por parte de la direccion para el X
desarrollo de las capacidades del p 1?
¢ Se eval(a el logro de los objetivos y emprenden X
acciones de mejora?
¢ Se evidencian normas y politicas de control en la X
institucion?
¢La evaluacion del logro de metas y objetivos X

Control eslratégicos se realiza de manera continua?
¢ Se evalla adecuadamente el desempefio de los X
trabajadores de la institucion?
¢ Se dispone de documentacion cronolégica y
consecutiva para la realizacion de las actividades de X
control en |a institucion?

P!
C.P.

P 21549




TITULO DE LA TESIS: Gestién Administrativa Y Gestién Del Talento Humano En Una Direccién Regional De Educacion, 2022.

Validacién de cuestionario de Gestion del Talento Humano mediante criterio de experto

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION
W
@ Observacion y/o
£ | DIMENSION ITEMS St - i recomendaciones
) elacion elacion elacion
N ol 2|3 8| g| entrela | entrela Z‘::;I:r entre el item
s 3 § = § vari?ble y dlmenTién hillcadory | la :pcién
82|55 a y el p e
12 (2’33 S g dimensién | indicador | €M respuesta
SI| NO [ SI | NO | SI [NO| SI | NO
¢Los puestos los cubren j
leccionados y p! idos dentro de la institucin? £ X X X
¢los bros de la institucion fa a candidatos por
tema de vinculo amical? % X X %
R ¢Las op dades de mejor empleo se ofrecen a los X X X X
2 | -Seleccién | propios ¢ de la institucién?
E ¢ Los postulantes a las plazas de trabajo cuentan con el X X X X
3 perfil que se requiere en cada puesto?
8 ¢ Los sistemas que se utilizan para recopilar la X X X X
5 informacion son las correctas?
E z,Las capaatacmne‘s que han recibido por| pane dela X X X X
5 motivaron su ap )
'g ¢ Las capacitaciones que brinda la institucion fueron
] realmente las necesarias para el mejor desempefio de sus X X X X
§ funciones?
@ | Capacitacio ¢lLas cap iones a las que ha asistido fueron X X X X
por instituciones de gran prestigio?
¢ Las capacitaciones son las adecuadas y las utilizan como
medio de ion de p | A & X 2
¢ Debe contar con personal capacttado de X X X X
acuerdo a las funciones que df p




¢El salario que percibe lo motiva eficazmente para seguir
realizando un trabajo productivo?

¢La institucion donde presta sus servicios considera su
trabajo?

¢La motivacio por el salario que percibe?

¢Habitualmente su jefe reconoce sus esfuerzos y logros

¢ Deberian valorar mas sus esfuerzos y ubicarlo/a

en ofro puesto mayor por las que tiene?

Evaluacion de

¢La institucion va acorde con la funcién primordial que
desempeiian los colaboradores?

X | X [ X [ X [X|X

¢La informacién que le remiten es la adecuada para trabajar
oportt

x

¢ Se esta realizando adecuadamente la supervision del

p | sobre la ejecucion de sus funciones?

ila ion del ¢ afecta dis te la
remur ion que percibe te?

(El p esta en opti ick para poder

asumir otro cargo?

XX [ X | X | X | X|X|X]|X|X

X | X | X

Mo x| x| x| XXX | XXX

M| X | X [ x| x| X | X | X[ X [X




NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA
OBIJETIVO: Determinar la relacion de la Gestion administrativa
DIRIGIDO A: Colaboradores del area administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: LIZANO CANALES SUSAN MARIBEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

(ST

21549




NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
OBJETIVO:  Determinar la relacion de [a Gestion del Talento Humano

DIRIGIDOA:  Colaboradores del area administrativa

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: LIZANO CANALES SUSAN MARIBEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: - MAESTRO EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION:

MuyAlto | Ato | Medio | Bajo | MuyBajo
X




Anexo 8: Autorizacion

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Febrero del 2022

Sr. Elvis Bonifaz Lépez
Director Regional de la Direccion Regional de Educacion de Piura.

Solicito: Permiso para realizar un estudio de investigacién en la
institucion que usted dirige.

Actualmente encontrandome en el programa Académico de Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo — sede Piura y estando en el
proceso de redactar mi tesis de maestria. El estudio se titula “Gestion Administrativa
y Gestion del Talento Humano en una Direccion Regional de Educacion, 2002”. Por
lo expuesto solicito a la direccibn que usted preside permita la aplicaciéon de 02
instrumentos a los trabajadores de esta direccion regional de educacion.

Si se otorga la aprobacion, los trabajadores participantes completaran las
encuestas segun la disposicion de sus horarios y en los espacios de la direccion
regional de educacion, sin verse perjudicados.

Los resultados de las encuestas seran Unicamente utilizados para este
trabajo de investigacion, las encuestas seran confidenciales y anénimos. Si el mismo
se publica, solo se documentaran los resultados.

Su aprobacion para realizar este estudio sera muy apreciada.

Sinceramente,

FIRMA

JEYDI KARINA CHERO SILVA -
DNI: 46287641



‘-

Gobierno
® | Bogionar
Piura

GOBIERNO REGIONAL
PIURA

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
” DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”

Piura, 01 de Marzo del 2022.

OFICIO N.° 1132 - 2022-GOB.REG.PIURA-DREP.

SENORA:
JEYDI KARINA CHERO SILVA

ASUNTO : COMUNICO AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ESTUDIO DE
INVESTIGACION CON FINES EDUCATIVOS.

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y
comunicarle la autorizacion para la realizacion de estudio de investigacion con fines
educativos (Aplicacién de 02 encuestas a los trabajadores) en la Direccion Regional
de Educacién de Piura. En la misma que no se podra contar con los trabajadores de
las areas de Tesoreria y Contabilidad, debido a las actividades en las que se
encuentran.

Ademas, se solicita adecuarse a los horarios y tiempos de los mismos.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

R REGIOH W U
N e e \ 3 A 14
- ) LA
S kg <

e

S, DIR




ion Administrativa

Base de Datos Gest

Anexo 9

Codificacion:
Nunca:

Casi nunca

A veces:

Casi siempre

Siempre
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del talento humano

Gestion

Base de datos:

Anexo 10

BASE DE DATOS: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensi6n: Reclutamiento -

Dimensi6n: Evaluacién de

desempeiio

P17

P20

P19

P18

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

Seleccion

P5

P4

P3

P2

P1

2

2

2]

Muestra
Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10
Sujeto 11

Sujeto 12
Sujeto 13
Sujeto 14
Sujeto 15
Sujeto 16
Sujeto 17
Sujeto 18
Sujeto 19
Sujeto 20
Sujeto 21
Sujeto 22
Sujeto 23
Sujeto 24
Sujeto 25
Sujeto 26
Sujeto 27
Sujeto 28
Sujeto 29
Sujeto 30
Sujeto 31
Sujeto 32
Sujeto 33
Sujeto 34
Sujeto 35
Sujeto 36
Sujeto 37
Sujeto 38
Sujeto 39
Sujeto 40
Sujeto 41
Sujeto 42
Sujeto 43
Sujeto 44
Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50
Sujeto 51
Sujeto 52
Sujeto 53
Sujeto 54
Sujeto 55
Sujeto 56
Sujeto 57
Sujeto 58
Sujeto 59
Sujeto 60






