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RESUMEN

La investigacion titulada “Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma -
2022”, tuvo como objetivo general determinar la relaciéon entre la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma.

La investigacion fue de caracter descriptivo. Como métodos se emplearon el
descriptivo y los métodos estadisticos. El disefio fue el descriptivo correlacional.
Con dos variables: gestion del sistema administrativo estatal de recursos humanos
y la segunda variable el desempefio laboral. Tuvo una muestra de 44 trabajadores,
la técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios validos y
confiables.

El resultado final muestra que el 50%(22) trabajadores presento desempefio laboral
bueno y gestion del sistema administrativo estatal de recursos humanos eficiente.
Ademas el 13.6%(6) de trabajadores presento desempefio laboral mala, de los
cuales el 9.1%(4) de trabajadores presento gestion administrativa estatal de
recursos humanos poco eficiente y el 4.5%(2) ineficiente.

El analisis inferencial permitié arribar a la siguiente conclusién: se concluye que
existe relacion directa entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local,

Tarma.

Palabras claves: Gestion del sistema administrativo estatal de recursos

humanos, desempefio laboral, administracion, gestion.
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ABSTRACT
The research titled "Management of the State Administrative System of Human
Resources and work performance in the Local Educational Management Unit,
Tarma - 2022", had the general objective of determining the relationship between
the Management of the State Administrative System of Human Resources and work

performance in the Local Educational Management Unit, Tarma.

The research was descriptive in nature. Descriptive and statistical methods were
used as methods. The design was descriptive correlational. With two variables:
management of the state administrative system of human resources and the second
variable, job performance. It had a sample of 44 workers, the technique used was

the survey and the instruments were two valid and reliable questionnaires.

The final result shows that 50% (22) workers presented good work performance and
efficient management of the state administrative system of human resources.
Furthermore, 13.6%(6) of workers presented poor job performance, of which
9.1%(4) of workers presented inefficient state administrative management of human

resources and 4.5%(2) inefficient.

The inferential analysis allowed us to reach the following conclusion: it is concluded
that there is a direct relationship between the Management of the State
Administrative System of Human Resources and work performance in the Local

Educational Management Unit, Tarma.

Keywords: Management of the state administrative system of human resources,

job performance, administration, management.



|. INTRODUCCION

Los procesos administrativos y su impacto en los recursos humanos
responden a un conglomerado de procesos que responde al manejo
estructural y funcional de como van a regir cada uno de los lineamientos
dentro de gestibn por procesos que permita ser congruentes con los
lineamientos exigidos por el nivel central y las propias formalidades de la
institucion y estos a su vez sean capaces de responder de la mejor manera
en el marco de sus competencias laborales. (Ministerio de Economia y
Finanzas, 2022)

De esta manera esto repercutird en su desempefio laboral pudiendo
impactar de manera significativa en el alcance de metas estratégicas desde
el cumplimiento de laborales individuales y colectivas, sin embargo, este
escenario se ve resquebrajado cuando existe un débil manejo en valorar a la
parte operativa por factores como el poco reconocimiento, un sistema muy
efimero en la practica de valores, sobre carga laboral, sistemas organizativos
deficientes, falta de liderazgo proactivo, etc. lo que repercute en el desempefio
del trabajador haciendo que se sienta poco identificado reflejandose en la
escasa y débil participacion con iniciativas en el ejercicio de su labor.
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2022)

A nivel mundial Santos, J. determina la necesidad de fomentar de los
operarios de la institucion para que estos a su vez desempefien de la mejor
manera sus habilidades y destrezas; ademas estén preparados para afrontar
las etapas dificiles que cursan las instituciones publicas y puedan plasmar
ideas innovadoras para apostar por el cambio y la reinvencion de los procesos
administrativos en el desempefio de su labor y sinérgicamente puedan
contribuir de manera satisfactoria para que se vean realizados los procesos

de gestion administrativa. (Santos, 2017)

A nivel nacional Cutipa, F. en su andlisis de recursos humanos muestra
que generalmente en las instituciones existe marcada debilidad en la
contratacion de recursos humanos lo que debilita el GSAERH, ademas es
escasa la programacion de capacitacion y la programacion de

remuneraciones esta por debajo del indice promedio es decir son bajas, esto
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se refleja en una deficiente a regular manejo de los procesos de gestidén en
respuesta a ello se muestra que un 60% es deficiente, hecho que
lamentablemente debilita el ejercicio de funciones de los trabajadores.
(Cutipa, 2020)

A nivel local en esta institucion a nivel de Tarma vivencia estos escenarios
observandose débiles escenarios de planificacion, organizacion y de
administracion en los procesos clave para propiciar el buen ejercicio en el
desempefio de funciones de los profesionales siendo especificos: existe la
presencia de desempefio de cargos de confianza por favores politicos,
inestabilidad en los procesos contractuales de los recursos humanos.
(EUCIM, 2020)

Ademas de un amplio proceso de desmotivacién y poca consideracion al
ejercicio de la labor desempefada, estos y otros aspectos hacen que el
desempenio laboral pierda calidad en identificacion institucional, desempefio
de funciones y roles, ademas de procrear escenarios en los que impera un
débil clima laboral lo que repercute en el escaso cumplimiento de las metas

proyectadas a cumplir.

De esta manera se identific6 como problema general ¢, Cual es la relacién
entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y

desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma - 20227

Acerca de los problemas especificos: ¢ Cual es la relacion entre la Gestidn
del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y su relacién con
las dimensiones de productividad, la actitud y el trabajo en equipo en la Unidad

de Gestion Educativa Local, Tarma - 20227

Asi mismo el objetivo general el estudio pretende determinar la relacion
entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y

desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma — 2022.
Observandose en los objetivos especificos los siguientes:

Identificar la relacion entre la Gestién del Sistema Administrativo Estatal

de Recursos Humanos y su relacién con las dimensiones de productividad, la



actitud y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma
- 2022.

En base a los resultados del estudio se describira las recomendaciones a
las entidades involucradas como contexto de estudio para fortalecer el
sistema de gestion administrativa estatal para un manejo eficiente en la

gestion de recursos humanos y su repercusion en el desempleo laboral.

En ese sentido la hipétesis general de estudio es probar si existe relacion
directa entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Tarma - 2022.

Asi mismo las hipoétesis especificas midieron si: Existe relacion directa
entre la Gestidon del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y
las dimensiones de productividad, actitud y trabajo en equipo en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Tarma — 2022.



II.MARCO TEORICO
Valencia, H. y Solano, J. el objetivo de su investigacion de 2019 fue
determinar como se relacionan el desempeiio laboral y la gestion
administrativa de los trabajadores en la Direccidbn Regional Agraria de
Huancavelica. Los resultados indican que el 77,6% de los empleados tienen
un desempefio laboral medio y el 6,9% tienen un desempefio bajo. Esto se
debe a la mala gestion administrativa y a la falta de factores de intercambio

de desempeiio de funciones. (Valencia & Solano, 2021)

Pretel, D. et. al. muestra en su investigacion una problematica alarmante
respecto a los procesos de conduccion de los empleados evidenciando que la
conduccion administrativa a nivel macro como es el Ministerio de Salud el
30.4% no han sido desarrollados y el 52.2% estan en proceso e inicio,
identificAndose serios retrasos en los procesos de gestion lo que viene
repercutiendo en la deficiente forma de gestionar a los trabajadores y las
dificultades para tomar decisiones oportunas de é&rea a area para la

programacion de metas colectivas. (Ministerio de Salud, 2022)

Aparcana, S. y Panduro, K. el objetivo de su investigacion fue investigar
como la gestion de sistemas administrativos en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de San Martin en la ciudad de Tarapoto en
2017 se relacion6 con el desempefio laboral. Los resultados indican que hay
una correlacién directa entre las variables y que solo el 26 % de los empleados
realizan sus tareas de manera eficiente. Esto indica que los sistemas de

gestion administrativa deben mejorarse. (Aparcana & Panduro, 2019)

Solis, A. y Ventura, L. el objetivo de su investigacion fue descubrir si existe
una relacion entre el desemperio laboral y la gestion del talento humano en la
Municipalidad distrital de Huariaca en 2016. Los resultados muestran que el
18 % de los entrevistados esta de acuerdo con las etapas de la gestion
administrativa de los trabajadores, lo que se suma a su insatisfaccion con los
procesos de seleccion de personal, o que debilita la motivacion para el

desempefnio laboral. (Solis & Ventura, 2019)



Atuusinchi, J. en su investigacion que busco medir la correlacion entre el
ejercicio de funciones de los trabajadores y el impacto sobre los procesos
administrativos describe en sus resultados que: un 56.1% de trabajadores
describe las variables en estudio como regulares y un 31.7% que los procesos
son malos, ademas estos debieran estar supervisados por entidades externas
que permitan fiscalizar de manera trasparente la seleccion de personal asi

como el manejo interno d ellos mismos. (Atausinchi, 2018)

Rojas, R. y Vilchez, S. el objetivo principal de su investigacion fue
determinar cémo la gestiéon del talento humano y el desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus se relacionan entre
si.Segun sus descubrimientos, el 50% de los empleados no estéd de acuerdo
con los procesos de motivacion en relacion a su desempefio laboral, lo que
afecta las etapas de gestion administrativa, lo que resulta en un compromiso
débil con el logro de las metas institucionales en comun. (Rojas & Vilchez,
2018)

Choquecauana, J. y Picona, N. el objetivo general de su investigacion en
la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac fue determinar qué
relacion existe entre el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
y la administracion de recursos humanos. Los resultados muestran que la
gestion de procesos administrativos mejora el desempefio laboral, y el 66.4%
de los participantes expresaron incomodidad e insatisfaccion total con los
procesos de fiscalizacion de escenarios administrativos. (Choquecahuana &
Picona, 2018)

Fuentes, L. el objetivo general de su investigacion fue determinar como
se relacionan el desemperio laboral del personal en el area de mantenimiento
de la IED con la gestion de recursos humanos. Segun los hallazgos de Carlos
Weiss, en el 100% de la muestra, la gestion del sistema administrativo estatal
no funciona bien debido a problemas como la falta de programacion de
capacitaciones, una remuneracion insuficiente y problemas de autoestima.
Como resultado, la falta de planes de trabajo que motiven a los empleados a
mejorar el desempefio de sus funciones en todo nivel aumenta. (Fuentes,
2017)



Jara, A. et. al. el objetivo principal de la investigacion fue determinar cémo
la gestidn del talento humano mejoroé la gestion publica y el desempeiio laboral
de los empleados de la Administracion central del Ministerio de Salud de Peru
en 2018. Los resultados indican que un 32.9% de los trabajadores sugieren
mejoras en los procesos de contratacion y un 24.4% en los procesos de
seleccidn, y un 33.3% de los trabajadores sugieren que el personal expuesto

necesita capacitacion. (Jara & et. al, 2018)

Sanchez, C. examino cémo la gestion de recursos humanos puede influir
en el desempefio de las funciones de los empleados en su investigacién. Los
resultados indican que la preevaluacion influye en la necesidad de reinventar
los procesos administrativos en el manejo de recursos humanos, ya que
mejora la respuesta de identificacion institucional de los empleados y los hace

sentir valorados por la autoridad. (Sanchez, 2018)

SERVIR, define la primera variable como el proceso continuo de
desarrollo de actividades administrativas encaminadas a fomentar el buen
desempefio de funciones en el marco de gestar con transparencia cada uno
de los procesos y actividades dentro del contexto laboral que permitan
alcanzar las metas propuestas. (SERVIR, 2022) Asi mismo la descripcion de
los procesos de gestion administrativa deben de estar bien posicionados
debiendo tener cuidado en el escenario diferencial entre administracion
publica y funcién publica, teniendo de consideracion que esta Ultima enmarca
el desempefio de funciones dentro de las areas del estado en las cuales existe
el ejercicio de los procesos administrativos publicos, (Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, 2016) siendo los trabajadores quienes deben tener

conocimiento y deben reflexionar sobre los siguientes puntos:

El derecho a una buena administracion, es necesario que las instituciones
y sus lideres fomenten eficientes formas de hacer buena gestidn
administrativa consagrando el derecho del trabajador, asi como ciudadano
para que este inmerso en procesos de calidad en base a desarrollar una
buena administracion como derecho fundamental para el desempefio de sus

funciones.



Para que se cumpla este escenario cobra importancia el respeto por las
normas establecidas dentro del nivel central y los especificos de las

instituciones.

El respeto, es necesario que el cumplimiento de los procesos
administrativos y su gestion respondan al marco de las normas y estamentos
formulados por las instituciones publicas para una respuesta mas eficaz de la

gestion de los trabajadores de la institucién.

La probidad denota la importancia del actuar con rectitud, honradez y
honestidad rehuyendo a todo proceso que genere alguna forma de desventaja

pudiendo ser de origen individual o por imposicion de una autoridad.

La eficiencia enmarca la necesidad de otorgar con la mejor calidad las

funciones que corresponden al ejercicio de nuestra labor.

La idoneidad responde a la aptitud técnica, moral y legal para el acceso
transparente dentro de los pardmetros establecidos de formalidad dentro de

las exigencias de la gestién administrativa.

Por ultimo, como refiere el SAGRH, La lealtad y obediencia responde a la
necesidad de actuar dentro de los estandares postulados por los estamentos
internos de la institucion, asi como el manejo del cumplimiento de las
obligaciones encargadas por los superiores para poder gestar cada una de las

metas propuestas para el crecimiento institucional. (SAGRH, 2021)

En el manejo de los SAGRH es necesario reconocer cada uno de sus

procesos en ellos encontramos:

Es importante considerar que las politicas de recursos humanos
involucran un conglomerado de lineamientos y procesos para identificar la
necesidad de programacion de los mismos, como van a desempefiar sus
funciones, asi como se desarrollaran los escenarios de motivacion,
remuneracion, asi también como la necesidad de estar incorporados dentro

de los planes anales de la institucion.

La Organizacion del trabajo y su distribucién permite el ejercicio de la
labora en el marco de estamentos establecidos para un trabajo organizado y

7



productivo que permitan la valorizacion del puesto de trabajo. (Mousa &
Othman, 2020)

Gestidn del empleo, permite que se desarrolle escenarios de fiscalizacion
para que se trasnparentice los procesos de contratacion de profesionales, asi
como la administracién de los procesos para el ejercicio de la labor como la
necesidad de administrar coherentemente cada uno de los procesos d
perfeccionamiento académico, de seguimiento y monitoreo de asistencia,
movimiento de personal, normatividad disciplinaria, despido direccionado de

recursos humanos, entre otros.

Gestion del rendimiento, analiza el continuo requerimiento de procesos de
fiscalizacion dentro del desarrollo de labores dentro de los estandares y metas
a cumplir en espacios de tiempo programados en el proceso del cumplimiento

de funciones asignadas.

Gestidbn de compensacién, mide los procesos de administracion de
compensaciones, asi como la administracién de pensiones y la administracion
de reconocimiento al desempefio y logro de metas establecidas a nivel

individual como colectivo. (Govand & Navaz, 2021)

La gestiébn del desarrollo y capacitacion, involucra los procesos de
mantener actualizados a los recursos humanos en base a las exigencias del
milenio en temas especificos que les permitan mejorar sus competencias, por
otro lado, también impulsa el ejercicio de estrategias que impulsen la
progresion de la carrera es decir la actualizacion continua de forma

especializada para un mejor desempefio de funciones. (Didit & et. al, 2020)

Por dltimo, es necesario reivindicar los procesos o factores que estén
impactan sobre los trabajadores en ese sentido los factores como la carga
laboral y el ambiente que se genere al interior de las areas de trabajo no
pueden pasar desapercibidos en los procesos de gestién en vista que estos
factores pueden influenciar un escenario débil por fortalecer para un mejor

trabajo en equipo.

Acerca de las dimensiones del estudio respecto a la primera variable se

toma de base las contribuciones de Chiavenato, |. que en esencia posiciona
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la administracion para lograr una buena gestion de las instituciones, en ese
sentido el estudio responde a las dimensiones de planificacion, organizaciéon
y la administracion para medir de manera integral la variable. (Chiavenato,
2004)

En ese sentido la planificacion mantiene los indicadores de Estructura,

Normas, Valores, Herramientas y Procesos.

Organizacion mantiene indicadores de Integracion, Individualismo,

Actividades de recreacion, Bonos y Clima laboral.

Administracibn mantener indicadores como Jerarquias, Retencion de

recursos humanos, Despidos, Desarrollo, y Capacitaciones.

Sobre el desempefio laboral Robbins citado por Pedraza, E. et. al. lo
describe como un proceso de ejecucion de actividades que conllevan a la
persona a la realizacion de las metas establecidas, respondiendo en si a la
evaluacion minuciosa y coherente del logro de objetivos propuestos esto en
especifico a las exigencias en el tipo de labor que se desempefa. (Pedraza &
et. al, 2010)

Es importante tener en cuenta que el desempefio laboral y su logro
favorable permiten conseguir la estabilidad laboral que describe el proceso de
responsabilidad tanto de la institucion que contrata al recurso humano como
del mismo empleado para asegurar su participacion mediante el ejercicio de
su labor, que responden al logro de procesos, productos o servicios gue estos

mismos ejercen.

En ese sentido una vez que el empleado logra este escenario cobra gran
importancia dentro de su realizacion personal en el ambito de conseguir la
seguridad laboral que es reciproca a su estabilidad emocional y grado de
seguridad remunerativa constante para cubrir los gastos diarios personales,
académicos o familiares, fomentando a si una mejor calidad de vida, hasta
que este escenario se hace pleno al conseguir la conservacion indefinida de
Su puesto laboral. Siempre en cuando no se incurra a la desaprobacion de las

clausulas internas de la institucion contractual. (Muhammad & et. al, 2022)



Es importante analizar que la conservacion de la empleabilidad de los
recursos humanos mediante un salario adecuado a su jornada laboral es un
medio indispensable para cubrir los gastos individuales del trabajador y de la
institucion, lo que contribuye los indices de productividad y produccion de las
metas establecidas.

Es importante reconocer que el desempefio laboral es inversamente
proporcional al ejercicio de labores que barca el desarrollo de actividades que
exige el ejercicio de la labor y que puede verse influenciado por diversos
factores como horarios, clima laboral, jornada de trabajo, formas de liderazgo,
infraestructura, etc. que debilitan su desarrollo ideal, reflejandose en la poca
identificaciébn, ademas de debilitar el trabajo coordinado y colectivo
propuestos. Esto a su vez contribuye al nucleo técnico de la organizacion.
(Anwar & et. al, 2020)

Rotundo y Sackett citados por Bautista, et. al. complementan con la
importancia de considerar al desempefio laboral como el componente
determinante de la funcionabilidad de la institucion siendo de impacto directo
sobre la produccién de bienes o servicios, debiendo estar siempre en
constante evaluacion el conocimiento, las habilidades y competencias de los
trabajadores en el marco de estandares aceptables para medir legiblemente

su nivel de desempefio. (Bautista & et. al, 2020)

Esto fomenta un ambiente adecuado bajo un clima organizacional y
laboral favorable en vista que los trabajadores expresan motivacion por
ejercer su labor no solo individual sino de manera colectiva, este escenario
permite mayor fluidez para la toma de decisiones en equipo haciendo que las
metas institucionales se reflejen alcanzables con mayor oportunidad de
fomentar estrategias que permiten reinventar los procesos administrativos
para mantenerse a la vanguardia frente a la competencia laboral y
empresarial, en ese sentido cobra notable importancia el que los trabajadores

se sientas identificados con su contexto laboral.

Mondy y Noe, citados por Pedraza, E. et. al. analizan la necesidad de

desarrollar procesos de evaluacion del desempefio laboral con instrumentos
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focalizados en relacion al contexto laboral para la obtencion de resultados con
mayor grado de consistencia y coherencia frente a los procesos de evaluacion
del ejercicio de funciones, siendo necesario que estos mismos incluyan
indicadores que no solo midan al trabajador sino que evallen el desempefio
laboral como una variable compleja y que también este sujeta a las
oportunidades y reconoc9imeitno que se le brinda al trabajadores y que en
muchos casos repercute sobre el ejercicio de su labor, de esta manera se

obtendra datos reales.

En ese sentido la importancia del desempefio laboral segin Robbins y
Timothy citado por Barriga, C. y Retamozo, S. debe ser una constante
evaluacion en primera instancia de que tanto se estan cumpliendo el
desempefio de tareas, por otro lado, también es importante medir el civismo
que responde al ambito psicolégico de cada trabajador reflejandose en que
tan comprometido esta con su labor, mostrando tolerancia, paciencia, respeto,
responsabilidad y deseos de trabajo individual y colectivo en el marco del logro

comun de objetivos. (Barriga & Retamozo, 2019)

Asi mismo es importante que la productividad del trabajador sea medido
de manera justay en base a la realidad en el logro de metas alcanzadas como
producto del ejercicio de su labor, siendo un punto bastante débil en nuestro
estado en vista que el panorama general demuestra poca congruencia entre
las fortalezas y oportunidades que tiene la institucién y como el trabajador
puede utilizar estas mismas para sacar el maximo provecho y alcanzar las
metas individuales y colectivas que se le asigna, sin embargo, la realidad
muestra grandes brechas entre lo que se tiene para el ejercicio de la labor y
lo que se exige como productividad, entonces cabe analizar la situacion en la
que se desempefia el trabajador para ser realista con las metas que se le

asigna.

Robbins en su teoria sobre el desempefio laboral analiza la importancia
de su medicién a varias dimensiones, para el estudio se tomaron referencia

las dimensiones de productividad, actitud y trabajo en equipo. (Robbins, 2004)
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La productividad corresponde a los logros que alcanza el trabajador sin
subestimar las fortalezas y oportunidades que le brinda la institucion para
potenciar sus actividades encomendadas, involucra los siguientes

indicadores: Calidad, Eficacia, Eficiencia, Tiempo y Nivel de informacion.

La actitud corresponde a la motivacion individual y colectiva que practica
el profesional la consecucion del ejercicio de las funciones netas del
trabajador dentro de su labor en un escenario en el que prima un buen clima
organizacional como de liderazgo proactivo que permite la toma de decisiones
ene quipo que fomente la intencion de trabajo e identificacion del trabajador,
involucra indicadores como: Cognitiva, Afectiva, Motivacion, Comportamiento

y Esfuerzos.

El trabajo en equipo corresponde las actividades organizadas que
desarrolla el rabajador articulando sus funciones con los demas miembros del
equipo una mejor capacidad resolutiva y el desarrollo de actividades en
conjunto que permita alcanzar las metas propuestas, involucra indicadores

como: Comunicacion, Integracion, Solidaridad, Integridad y Metas.

Asi mismo el sistema administrativo estatal de recursos humanos debe
hacer preponderante los procesos de fiscalizacién en el plano de incentivos y
compensacion motivacional que permita a los trabajadores el goce de la
transparencia de los procesos y que estos sean congruentes para fomentar la
identidad laboral de los trabajadores siendo importante que los proceso de
evaluacion interna como externa permitan conducir escenarios de resolucién
de problemas en los trabajadores y que estos mimos gocen de la confianza y
seguridad que la institucion les prevé. (Pretel & et. al, Optimizacion del sistema

administrativo de recursos humanos del plieguo 011., 2021)

Es importante que las entidades vinculadas a los procesos de valorar el
ejercicio laboral de los trabajadores gocen de los procesos de fiscalizacion y
apertura a la opinidn critica y justa del llano, en el escenario de los estamentos
marcadores en el desempefio de actividades de los trabajadores, es necesario

también que la gestion publica haga operativa el cumplimiento de sus
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estamentos para que la operatividad de procesos sean claros y objetivos.
(Gavino & Alegria, 2022)

Este contexto permitird que los procesos de planificacion sean objetivos,
claros y sostenibles en el tiempo, permitiendo que la organizacion marche
coherentemente en el marco de lo normado en los lineamientos y normas
internas que la empresa maneja en comudn para que reciprocamente se vean
realizables las metas y objetivos propuestos en la institucién. (Ministerio de

Desarrollo Agrario y Riego, 2022)

Por otro lado, la organizacién dentro del proceso de gestion administrativa
estatal debe gozar de complementariedad fiscalizadora que permita sincerar
la programacion anual realizada para el funcionamiento de labores de los
trabajadores, asi como la utilizacion de recursos maquina — equipos debiendo
ser congruente en su adquisicion y disposicién de utilidad para mejorar el
desempefio laboral. (VISMA, 2022)

Por ultimo los procesos administrativos deben estar vinculados con los
sub procesos y estandares que permita desde el Ministerio del Trabajo y
promocion del Empleo la posibilidad de fiscalizar el cuadro de competencias
esperadas para las personalidades que toman las riendas deben fomentar
escenarios en los cuales los trabajadores se sientan satisfechos e
identificados con su institucion de trabajo esto reciprocamente generara
mayor eficiencia cuando se desarrollen las responsabilidades permitiendo

alcanzar las metas individuales y colectivas propuestas. (CIETSI, 2022)

Estos escenarios con necesidad de buena gestion administrativa de
recursos humanos tienen repercusion sobre el ejercicio de funciones siendo
necesario la particibn oportuna y esmerada de los gestores y de quienes
tienen la posibilidad de concretar las actividades claves institucionales en el
marco de impulsar el buen desempeiio de los trabajadores y no se vea
sesgado. (Clavijo, 2022)

En la gran mayoria de casos si los factores de gestion indistintamente de
su tipo impactan sobre el desempefio laboral teniendo importante

participacion en la disminucién de la productividad en respuesta a la escasa o
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nula participacién de los directores por motivar a los trabajadores, siendo
escasos los programas 0 programacion expresa de procesos de

reconocimiento y valoracion de la jornada laboral. (Edenred, 2022)

De esta manera la actitud del trabajador denota en escenario cabizbajo
de solo desarrollar su labor frente a la programacion horaria alcanzando los
minimos esperados demostrando débil identificacién con los procesos de la
institucion que se describe en el desarrollo de funciones sin importar ser parte
de la opinién o desarrollo de actividades para superar las debilidades de la

institucion fuera de los margenes de su centro de labor. (Kenjo, 2022)

Es importante rescatar que el desempefio individual es vasto pero el
tiempo ha demostrado que el fomento e impulso del trabajo en equipo
permiten alcanzar mayores logres y en consecuencia de alcanzar las metas
trazadoras, hecho que lleva al crecimiento institucional y orgullo d ellos

trabajadores por su institucion. (Jaime, 2022)

En ese sentido el desempefio laboral no solo es un indicador de medicion
radical siempre su operatividad dependera de otros factores latentes que
pueden actuar como detonantes dafiinos en la institucién y ocasionar bajas
considerables e inclusive la caida rotunda de la institucion. Por ello existe la
necesidad de que los lideres institucionales demuestren un liderazgo
transformacional que les permita una buena gestion y fomento del desempefio

laboral eficiente de sus trabajadores. (El Peruano, 2022)
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lIl. METODOLOGIA

La investigacion utilizdé el método cientifico para la resolucion
interpretativa del problema en estudio haciendo uso de los procesos
investigativos de manera sistematica. (Labajo, 2016)

Asi también, manejo los métodos hipotéticos y deductivos para la
interpretacion de resultados, asi como el desarrollo del contraste de la
hipotesis estadistica valiendo de métodos como el método estadistico
descriptivo y la estadistica inferencial que permito arribar a demostrar la
correlaciéon entre variables en estudio.

Es importante que rescatar el manejo del enfoque cuantitativo no
experimental; segun Ancona, M. este enfoque no experimental corresponde
a describir los resultados sin predisposicion de otorgar algun tratamiento o
cambios frente a lo encontrado por el momento. (Ancona, 1998)

3.1 Tipo y disefio de investigacion
La investigacion se encuentra dentro del marco basico como tipo en vista
que describira una serie de resultados numéricos en base a las mediciones
realizadas. (Hernandez & et. al., 2014) Acerca del disefio que desarrollo el
estudio se inclind por el no experimental al no impulsar ninguna forma de
manipulacion de las variables ni los resultados hallados en el momento, asi
mismos sera trasversal porque permitird hacer la medicion y resultados

estratégicamente en tiempos estimados:

\02

Dénde:

M : Muestra (Trabajadores de la UGEL Tarma - 2022)

O1 : Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos
r : Relaciéon (Relacion entre variables)

02 : Desempeifio laboral
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3.2 Variables y operacionalizacién

Las variables con aquellas caracteristicas medibles en la realidad pudiendo
tener maneras especificas para ser medidas y que estas mismas son flexibles

de variar en el tiempo.
Las variables en estudio fueron:

Variable 1: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos

Humanos

La pagina DERECHO, describe la variable como un conjunto establecido de
normas, recursos, métodos y procesos que son aplicables dentro del sector
pubico en razén de impulsar su productividad en mudltiples panoramas.
(DERECHO, 2021)

¢ Dimensiones: Planificacion, organizacion y administracion

Variable 2: Desempefio laboral

Delpueche, S. lo define como el proceso de desarrollar actividades de
calidad que el empleado desempefia en el cumplimiento de sus tareas
encomendadas para contribuir al logro de las metas institucionales trazadas.
(Delpueche, 2021)

¢ Dimensiones: Productividad, actitud y trabajo en equipo
Hernandez, R. (2014) hace mencién que para poder hacer medibles las
variables es necesario sacarlas de su sentido abstracto teniendo la necesidad
de dimensionarlas en puntos clave sustentadas bajo autores en dimensiones
gue permitan hacer operativo su medicion.
3.3 Poblaciéon y muestra
Poblacion
Suérez, P. describe la poblacién como el universo total de individuos
0 sujetos de estudio respecto al cual se pretende estudiar un fenbmeno
(Suérez, 2011), en ese sentido el estudio tuvo una poblacion de 50

funcionarios.
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Muestra

Segun Zita, A. la muestra corresponde a una porcién representativa
de la poblacién, que normalmente se elige debido a que facilita al

investigador el proceso de medicion del fendmeno en estudio. (Zita, 2021)

En ese sentido el muestreo permitié arribar a 44 empleados de la
UGEL Tarma — 2022.

Muestreo

Otzen, T. y Mantereola, C. definen el muestreo como el puente en el
uso de un algoritmo estadistico para reducir la cantidad de poblacion con la
finalidad de trabajar de manera mas practica y eficiente con una muestra que

permita alcanzar la medicion esperada. (Otzen & Manterola, 2017)

El estudio utilizé el muestreo para poblacion finita que, segun Herrera,
M. corresponde al algoritmo estadistico utilizado para realizar un tipo de
muestreo cuando se conoce la poblacion total de estudio (Herrera, 2021)

trabaja bajo el siguiente esquema:

72, P.Q. N.
E2(N-1) + Z2.P.Q

n

Dénde:
Z: 1.96
P: 0.50
Q: 0.50
N: 50
n: 44

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

1.4.1. Técnica
El estudio utilizo como técnica la encuesta que segun Montagurd, N.
permite la ejecucion del instrumento en una determinada muestra de sujetos
de estudio. (Montagurd, 2020)
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1.4.2. Instrumentos
El estudio manej6 dos cuestionarios en relacion a ello Mejia, E.
analiza su importancia como herramientas que permiten encuestar al sujeto
de estudio con multiples formas en el abordaje de preguntas claves sujetas
a indicadores para medir las variables en estudio. (Mejia, 2005)
Por lo tanto, el estudio utilizé un primer cuestionario de 24 items con
las siguientes categorias y puntajes de medicién: siempre (2), a veces (1) y

nunca (0). En base a los siguientes varemos:

Tabla 1: Categorias y varemos para medir la variable 1

Categorias Varemos
Eficiente (33a 48 Pts.)
Poco eficiente (17 a32 Pts.)
Ineficiente (0O al6 Pts.)

Fuente: Elaboracion propia.'

El segundo cuestionario consistio en 24 items para evaluar el
desempenio laboral, con las siguientes categorias y puntajes de valoracion:
siempre (2), a veces (1) y nunca (0). Basandonos en estas variaciones,

obtuvimos los puntajes totales, que se muestran en la tabla:

Tabla 2: Categorias y varemos para medir la variable Desempefio Laboral

Categorias Varemos
Bueno (33a48 Pts.)
Regular (17 a 32 Pts.)
Mala (0a 16 Pts.)

3.4.3 Lavalidez

Hernandez, S. et. al (2014), refieren que la validez de instrumentos responde
al proceso de revision por jueces de expertos quienes emiten su pericia para
perfilar los instrumentos siendo quiénes terminan aprobando o no la validez de

los mismos.
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3.4.4 Confiabilidad

Sampieri (2014) expone que la confiabilidad desarrolla una serie de pasos
gue permiten mediante la aplicacion del instrumento a un grupo piloto de 15
sujetos de estudio que cumplen caracteristicas similares a la muestra en

estudio, para luego calcular el alfa de Cronbach.

El primer cuestionario estuvo conformado por 24 preguntas bajo tres
dimensiones planificacién, organizacién y administracion, que después de la

prueba piloto se obtuvo el siguiente resultado:
Tabla 3: Prueba de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,967 24

El resultado de confiabilidad muestra un valor de 0.967 que permite calificar
al instrumento como excelente confiabilidad permitiendo su aplicacién a toda la

muestra de estudio.

El primer cuestionario estuvo conformado por 24 preguntas bajo tres
dimensiones planificacién, organizacion y administracion, que después de la

prueba piloto se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 4: Andlisis de confiabilidad del instrumento — Cuestionario sobre

Desempeifio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
979 24

El resultado de confiabilidad muestra un valor de 0.979 que permite calificar

al instrumento como excelente confiabilidad permitiendo su aplicacién a cada

miembro de la muestra calculada.

3.5 Procedimientos

Las siguientes etapas clave del proceso de recoleccién de datos permitieron

obtener los datos necesarios:

e Construccion y desarrollo de instrumentos.
e Evaluacion de los instrumentos por expertos.

e Desarrollo de analisis de confiabilidad de instrumentos.

e Presentacion y seguimiento a la solicitud de ejecucion de instrumentos

en el contexto de estudio.
e Etapa de ejecucion de los instrumentos.

e Elaboracion de resultados mediante procesamiento de datos.

3.6 Métodos de analisis de datos

En primer lugar, los datos se procesaran en los softwares Excel y el SPS V27,

gue nos permitira arribar a los escenarios descriptivos en base a los resultados

hallados como de la parte inferencial para generalizar los resultados en la



poblacion. Este escenario inferencial se desarrollard con el algoritmo
estadistico de Rho de Spearman que, segun Morales, P. y Rodriguez, L. dentro
de sus supuestos de aplicacion involucra variables de origen cualitativas
debidamente paramétricas con categorias de evaluacion final en igual cantidad
(Morales & Rodriguez, 2016), respecto al estadistico y nomenclatura de férmula

se muestra en la siguiente tabla:

Figura 2: Correlacion estadistica manejando el “Rho de Spearman”
r= 35X X) (yi-y)
VX X)? 3 (yi - ¥)?

r= coeficiente de correlacion

Xi= Valores de la variable x en una muestra
X= media de los valores de la variable x
Yi= Valores de la variable y en una muestra.

Y= media de los valores de la variable y

3.7 Aspectos éticos

La investigacion desarrollada respeta la Normatividad APA como Norma de
estilo para la redaccion de manuscritos cientificos en areas a fines, asi mismo
respeta el reglamento interno normado en la Universidad César Vallejo, asi
también aplico los instrumentos previo consentimiento informado a los

participantes que decidieron participar voluntariamente del estudio.
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IV.RESULTADOS

4.1.

Frecuencia y porcentaje de la Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de Recursos Humanos en laUnidad de Gestion Educativa Local,
Tarma - 2022.

Tabla N°1. Resumen de frecuencia y porcentaje de la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Tarma.

Gestion del Sistema f %
Administrativo Estatal
de Recursos Humanos

Eficiente 24 54.5%
Poco eficiente 14 31.8%
Ineficiente 6 13.6%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°1.

= Eficiente
m Poco eficiente

W Ineficiente

Figura 1. Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma.

Con respecto a la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma, se observo que
el 66.7%(24) de trabajadores presenta Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de Recursos Humanos eficiente, el 31.8%(14) poco eficiente y el

13.6%(6) ineficiente.
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4.2. Frecuenciay porcentaje de la dimensién planificacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.
Tabla N°2. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension

planificacién
Dimension: f %
Planificacion
Eficiente 32 72.7%
Poco eficiente 6 13.6%
Ineficiente 6 13.6%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°1.

H Eficiente
B Poco eficiente

m Ineficiente

Figura 2. Dimension Planificacion.

Con respecto a la dimension planificacion en la Unidad de Gestién Educativa
Local, Tarma, se observé que el 72.7%(32) de trabajadores presenta

planificacion eficiente, el 13.6%(6) poco eficiente y otro 13.6%(6) ineficiente.
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4.3. Frecuenciay porcentaje de la dimension organizacién en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.
Tabla N°3. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién

organizacion

Dimensién: Organizacion f %

Eficiente 26 59.1%
Poco eficiente 12 27.3%
Ineficiente 6 13.6%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°1.

H Eficiente
H Poco eficiente

m Ineficiente

Figura 3. Dimension Organizacion.
Con respecto a la dimension organizacion en la Unidad de Gestion Educativa

Local, Tarma, se observé que el 59.1%(26) de trabajadores presenta

organizacion eficiente, el 27.3%(12) poco eficiente y el 13.6%(6) ineficiente.
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4.4. Frecuenciay porcentaje de la dimension administracion en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.
Tabla N°4. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién

administracion

Dimension:

Administracion f %
Eficiente 24 54.5%
Poco eficiente 20 45.5%
TOTAL 24 100.0%

Fuente: Cuestionario N°1.

M Eficiente

m Poco eficiente

Figura 4. Dimension Administracion.
Con respecto a la dimension administracion en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Tarma, se observd que el 54.5%(24) de trabajadores

presenta administracion eficiente y el 45.5%(20) poco eficiente.
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4.5. Frecuenciay porcentaje del desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Tarma - 2022.
Tabla N°5. Resumen de frecuencia y porcentaje del desempefio laboral en

la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma.

Desempeiio laboral f %
Bueno 22 50.0%
Regular 16 36.4%
Mala 6 13.6%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°2.

N Bueno
m Regular
" Mala

Figura 5. Desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local,

Tarma.
Con respecto al desempenio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local,

Tarma, se observo que el 50.0%(22) de trabajadores presenta desempefio
laboral bueno, el 36.4%(16) regular y el 13.6%(6) mala.
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4.6. Frecuenciay porcentaje de la dimension productividad en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.
Tabla N°6. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension

productividad
Dimensién Productividad f %
Bueno 24 54.5%
Regular 14 31.8%
Mala 6 13.6%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°2.

M Bueno
¥ Regular
» Mala

Figura 6. Dimension productividad.

Con respecto a la dimensién productividad en la Unidad de Gestiéon
Educativa Local, Tarma, se observd que el 54.5%(24) de trabajadores
presenta productividad bueno, el 31.8%(14) regular y el 13.6%(6) mala.
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4.7. Frecuencia y porcentaje de la dimensién actitud en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°7. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimensién actitud

Dimension Actitud f %
Bueno 24 54.5%
Regular 16 36.4%
Mala 4 9.1%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°2

N Bueno
B Regular
 Mala

Figura 7. Dimension actitud.
Con respecto a la dimension actitud en la Unidad de Gestion Educativa

Local, Tarma, se observo que el 54.5%(24) de trabajadores presenta actitud
bueno, el 36.4%(16) regular y el 9.1%(4) mala.
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4.8. Frecuenciay porcentaje de ladimension trabajo en equipo en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°8. Resumen de frecuencia y porcentaje de la dimension trabajo en

equipo
Dimension trabajo en equipo f %
Bueno 26 59.1%
Regular 15 34.1%
Mala 3 6.8%
TOTAL 44 100.0%

Fuente: Cuestionario N°2.

N Bueno
¥ Regular

¥ Mala

Figura 8. Dimension trabajo en equipo.
Con respecto a la dimension trabajo en equipo en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Tarma, se observé que el 59.1%(26) de trabajadores

presenta trabajo en equipo bueno, el 34.1%(15) regular y el 6.8%(3) mala.
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4.9. Coeficiente de correlacion con respecto a la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos y desempefio laboral en
la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°9. Correlacion entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Tarma.

Correlaciones

Gestion del Desempefio
Sistema Laboral
Administrativo
Estatal de
Recursos
Humanos
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,865™
Spearman Sistema correlacion
Administrativo Sig. (bilateral) : ,000
Estatal de N 44 44
Recursos
Humanos
Desempefio Coeficiente de ,865™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

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

50.0%

22.7%

9.1% 9.1%

I | | 4.5%

BUENO REGULAR MALA

% .0%

M Eficiente [ Poco eficiente [ Ineficiente

Figura 9. Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y desempefio
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma.

En consecuencia, la correlacion entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Tarma, es una correlacion alta, debido a que rs = 0.865, con respecto a la

muestra de estudio.
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4.10. Coeficiente de correlacion con respecto a la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos y la productividad en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°10. Correlacién entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y la productividad en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Tarma.

Correlaciones

Gestion del Dimensién
Sistema Productividad
Administrativo
Estatal de
Recursos
Humanos
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 736"
Spearman Sistema correlacion
Administrativo Sig. (bilateral) . ,000
Estatal de N 44 44
Recursos
Humanos
Dimension Coeficiente de , 736" 1,000
Productividad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

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

50.0%

22.7%

1 9.1%

4.5% 4.5% 4.5% 4.5%

0.0% 0.0% §

BUENO REGULAR MALA

M Eficiente [ Poco eficiente [Oineficiente

Figura 10. Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y la
productividad en la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma.

En consecuencia, la correlacion entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y la productividad en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Tarma, es una correlacion alta, debido a que rs = 0.736, con respecto a la muestra
de estudio.
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4.11. Coeficiente de correlacion con respecto a la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos y la actitud en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°11. Correlacién con respecto a la Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de Recursos Humanos y la actitud en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Tarma.

Correlaciones

Gestion del Dimensién
Sistema Actitud
Administrativo
Estatal de
Recursos
Humanos
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 404"
Spearman Sistema correlacion
Administrativo Sig. (bilateral) . ,007
Estatal de N 44 44
Recursos
Humanos
Dimension Coeficiente de ,404™ 1,000
Actitud correlacion
Sig. (bilateral) ,007 :
N 44 44

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

40.9%

22.7%

4.5% 4.5%

0.0%

BUENO REGULAR MALA

M Eficiente @ Poco eficiente [Elineficiente

Figura 11. Correlacion con respecto a la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y la actitud en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma.

En consecuencia, la correlacion entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y la actitud en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma,
es una correlaciéon moderada, debido a que rs = 0.404, con respecto a la muestra

de estudio.
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4.12. Coeficiente de correlacion con respecto a la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos y el trabajo en equipo en
la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

Tabla N°12. Correlacién con respecto a la Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de Recursos Humanos y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestién
Educativa Local, Tarma.

Correlaciones

Gestion del Dimensién
Sistema Trabajo en
Administrativo equipo
Estatal de
Recursos
Humanos
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 743"
Spearman  Sistema correlacion
Administrativo Sig. (bilateral) . ,000
Estatal de N 44 44
Recursos
Humanos
Dimension Coeficiente de 743" 1,000
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) ,000 :
N 44 44

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

50.0%

18.2%

4.5% 2 39

BUENO REGULAR MALA

M Eficiente [ Poco eficiente [MIneficiente

Figura 12. Correlacion con respecto a la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestién Educativa Local, Tarma.

En consecuencia, la correlaciéon entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Tarma, es una correlacion alta, debido a que rs = 0.743, con respecto a la

muestra de estudio.
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V. DISCUSION
Es importante reconocer la participacion de los sistemas administrativos
vinculados al manejo de recursos humanos que engloba multiples estamentos,
y normativas internas de la institucidon y reciprocamente considerar su impacto
en el ejercicio de funciones de los empleados en el marco que la organizacién
institucional y las formas de como se planifique y organice el desempefio de los
trabajadores sera el eje para lograr su satisfaccion y mayor ejercicio de sus
competencias y reciprocamente a ello permitira la realizacion de los objetivos

propuestos que tenian previstas alcanzar por todo el equipo de trabajadores.

Como hace referencia Bizneo existe la necesidad de no subestimar todos
aguellos factores que impactan sobre el ejercicio laboral en vista que siendo
subestimadas pueden resquebrajar notablemente el logro de metas trazadoras

en bienestar de la institucion. (Bizneo, 2022)

El estudio puede analizar los resultados del objetivo general y descubrir que el
50%(22) de los trabajadores tiene un buen desempefio laboral y administra bien
el sistema administrativo de recursos humanos del estado. El 36.4%(16) de los
trabajadores tenian un desempefio laboral regular, de los cuales el 4.5%(2) tenia
una gestion administrativa estatal de recursos humanos eficiente, el 22.7%(10)
tenia una gestion administrativa estatal de recursos humanos poco eficiente y el
9.1%(4) tenia una gestibn administrativa estatal de recursos humanos
ineficiente. El desempefio laboral del 13.6%(6) de los trabajadores fue malo, de
los cuales el 9.1%(4) de los trabajadores describié una gestiébn administrativa
estatal de recursos humanos ineficiente y el 4.5%(2) ineficiente.

Es claro analizar en los resultados las brechas concernientes a la gestion estatal
administrativa de recursos humanos hecho que estaria repercutiendo
directamente sobre el desempefio laboral siendo regular y malo este escenario
podria estar poniendo en riesgo los procesos administrativos y logro de
competencias de la Unidad Ejecutora en estudio, siendo esta una Institucion con
necesidad de ordenamiento y planificacion para acciones certeras y efectivas
para la parte operativa de la gestion educativa de todo un contexto geogréfico,
cabe la necesidad de superar estos escenarios para incrementar favorablemente

la respuesta esperada de desempefio laboral de los trabajadores.
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Sobre estos resultados en convergencia con Valencia, H. y Solano, J. que
muestra en su estudio que en el 77.6% de trabajadores existe un desempefio
laboral medio y dentro un 6.9% muestra un débil manejo en las fases en los
procesos administrativos, analiza que la administracion como gestion cumple
procesos muy influyentes en el desempefio de los trabajadores, asi mismo
rescata la presencia de factores predisponentes agregados como la rotacion
continua de personal, procesos contractuales irregulares, entre otros que

debilitan la identidad y el ejercicio laboral de los trabajadores.

Al respecto en acuerdo también con Pretel, D. et. al. quien analiza la necesidad
de tomar medidas correctivas desde el nivel central que muestra en su estudio
gue el 30.4% de los componentes del sistema de gestion administrativa estan
obstaculizados o en proceso de desarrollo por multiples factores de incapacidad
de gestion, débil seguimiento y evaluacion de los procesos administrativos
incrementando la incapacidad para la toma de decisiones impactante en que las

metas colectivas de la institucion se vean truncadas e inalcanzables.

Asi mismo el estudio permito medir de manera mas detallada la correlacion entre
las variables mediante sus objetivos especificos el primero, muestra en sus
resultados que el 54.8%(24) trabajadores presento productividad bueno, de los
cuales el 50.0%(22) presento gestion del sistema administrativo estatal de
recursos humanos eficiente y el 4.5%(2) poco eficiente. El 31.8%(14) de
trabajadores presento productividad regular, de los cuales el 22.7%(10) de
trabajadores presento gestion administrativa estatal de recursos humanos poco
eficiente y el 9.1%(4) ineficiente. El 13.6%(6) de trabajadores presento
productividad mala, de los cuales el 4.5%(2) de trabajadores presento gestion
administrativa estatal de recursos humanos eficiente, otro 4.5%(2) poco eficiente

y un altimo 4.5%(2) ineficiente.

Como segundo objetivo especifico, muestra en sus resultados que el 54.8%(24)
trabajadores presento actitud bueno, de los cuales el 40.9%(18) presento
gestion del sistema administrativo estatal de recursos humanos eficiente, el
4.5%(2) poco eficiente y el 9.1%(4) ineficiente. El 36.4%(16) de trabajadores
presento actitud regular, de los cuales el 13.6%(6) de trabajadores presento

gestion administrativa estatal de recursos humanos eficiente y el 22.7%(10) poco
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eficiente. El 9.1%(4) de trabajadores presentd actitud mala, de los cuales
el 45%(2) de trabajadores presentd gestibn administrativa estatal de
recursos humanos poco eficiente y otro 4.5%(2) ineficiente.

Finalmente, en relacion al tercer objetivo, los resultados muestran que el
59.1%(26) de los trabajadores demostré un buen trabajo en equipo, mientras que
el 50.0%(22) demostro una gestion eficiente del sistema administrativo estatal
de recursos humanos y el 9.1%(4) demostré una gestion ineficiente. El trabajo
en equipo era comun entre el 34.1%(15) de los trabajadores, de los cuales el
4.5%(2) demostré ser eficiente en la gestion administrativa estatal de recursos
humanos, el 18.2%(8) demostro ser poco eficiente y el 11.4%(5) demostro ser
ineficiente. El 6.8%(3) de los trabajadores dijeron que el trabajo en equipo era
malo, de los cuales el 4.5%(2) dijeron que era poco eficiente la gestion
administrativa estatal de recursos humanos y el 2.3%(1) dijeron que era

ineficiente.

Estos resultados dejan en claro que tanto los procesos de productividad, la
actitud del mismo trabajador para el desarrollo de sus funciones y el desempefio
colectivo como componentes preponderantes en el ejercicio de funciones se ven
impactados de manera notable por las acciones administrativas de recursos
humanos, hecho que pone al descubierto la desmotivacion, la falta de identidad

y de trabajo colectivo para el logro de las metas institucionales.

Asi refiere Aparcana, S. y Panduro, K. que describen la necesidad de superar
los factores predisponentes que mantienen a los trabajadores en escenarios de
estrés, preocupacion e incertidumbre lo que se refleja en el débil cumplimiento
de sus funciones por cuadros de desmotivacién, autoritarismo, y débil proceso
de conduccion de los recursos humanos, al respecto Solis, A. y Ventura, L.
enfatiza en la necesidad de superar los factores que cursan insatisfaccion de los
trabajadores que en gran medida observan que las formas de eleccién de
recursos humanos son muy irregulares lo que desemboca en climas
organizacionales nefastos que generan conflicto entre los trabajadores y
formacion de grupos que ocasiona divisionismo y falta de trabajo en equipo.
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El estudio también mostré a nivel macro como se presenta la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos: el 66.7%(24) de trabajadores
presenta debilidades en este escenario que requieren una intervencion

inmediata eficiente, el 31.8%(14) es poco eficiente y el 13.6%(6) es ineficiente.

Al respecto de acuerdo con Atuusinchi, J. que expone la necesidad de mejorar
los escenarios administrativos y su impacto en los trabajadores en vista que
tienen un conglomerado de procesos que no debieran ser sometidos solo a
evaluacion interna sino también para que se den mejores resultados sobre este
proceso debiera existir participacion externa de grupo de evaluadores que
fiscalicen los procesos administrativos desde los procesos administrativos de
programacion horaria y de recursos humanos, hasta los procesos contractuales,
cargos de confianza y otros que son foco de las debilidades administrativas y la

insatisfaccion de los trabajadores.

Al respecto Rojas, R. y Vilchez, S. rescatan el impacto de fomentar el crecimiento
de tareas en los funcionarios que permita valorar el trabajo desempefado, de
reconocer a sus trabajadores segun la consecucion de los objetivos alcanzados,
asi como de capacitarlos constantemente para perfilar sus competencias, siendo

notable su impacto sobre el desempefio laboral.

Por otro lado, también se midi6 el desempefio laboral de manera independiente
encontrandose que el 50.0%(22) de trabajadores presenta desempefio laboral
bueno, el 36.4%(16) regular y el 13.6%(6) mala, al respecto Choquecauana, J.y
Picona, N. converge en su resultados mostrando que mientras mejor se
desarrolle la administracion de recursos humanos mayor se refleja el desempefio
laboral de los trabajadores, mostrando que cerca del 66.4% de los sujetos de
estudio referian que existe la necesidad de fiscalizacion continua de los procesos

de evaluacion y gestion administrativa.

Asi mismo de acuerdo con Fuentes, L. rescata la necesidad de escucha activa a
los problemas e inquietudes de los trabajadores mostrando que el 100% de
trabajadores expuso que el débil desempefio laboral es directamente
proporcional a las percepciones de la gestion que vivencian los trabajadores

viendose esta dafiada por escenarios de inexistencia de programas

37



motivacionales, programadas de capacitacidbn continua, valorizacién del
desempeiio, etc. Que lamentablemente genera climas organizacionales

conflictivos.

Por otro lado, de acuerdo con Sanchez, C. invita al trabajo horizontal entre las
autoridades y la parte operativa que permitan mejorar las relaciones laborales y
se entiendan las necesidades de manera homogénea y se luche conjuntamente
para mejorar los sistemas de gestion administrativa y reciprocamente a ello se

mejore el ejercicio de funciones en los trabadores.

En ese sentido el desempeiio laboral es directamente proporcional a los
multiples escenarios de conduccién administrativa en énfasis a la valoracion de
recursos humanos viéndose un impacto notable en la productividad de los
trabajadores, por ello es necesario como muestran los resultados que un 50%
de trabajadores sujetos a estudio que sienten valorado su trabajo, desarrollan

mayor identificacion y desempefio de funciones.

En contra parte como menciona Rojas, R. y Vilchez, S. los trabajadores que se
sientan menospreciados, con falta de escucha activa y omision a su participacion
dentro de la toma de decisiones nos mostraran identificacién y generalmente
tienden a desarrollar climas laborales bastante nefastos inmersos a escenarios
de conflicto y lucha de intereses personales lo que debilita los procesos
administrativos haciendo que las metas se tornen dificiles de sobrellevar y mas

aun inalcanzable su realizacion.

Sobre este punto de acuerdo con Aparcana, S. y Panduro, K. es necesario
reincidir en fortalecer aspectos clave que influyen en el desempefio aboral como
son la falta de preparacion para realizar buena conduccion de los trabajadores,
asi mismo la presencia de cargos de confianza dafiinos a la institucion con
presencia de profesionales que no cubren los perfiles necesarios para

desenvolverse.

Por otro lado, la vocacion de servicio es muy importante para generar buenos
lazos de trabajo individual y colectivo para el logro de objetivos en comun, siendo
necesario el desempefio de la labor en escenarios que fomente un clima laboral

llevadero que permita con el trabajo conjunto fortalecer todos la buena gestion
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de recursos humanos, entendiendo que este pilar es preponderante dentro de
toda institucion por el impacto que tiene en la operatividad del trabajo en las

instituciones asi como su repercusion a nivel de todos los trabajadores.

Siendo claro los profesionales conocedores de la labor continua al percibir
nuevos ingresos de recursos humanos bajo estandares poco confiables seran
guienes desarrollen conductas y climas laborales negativos, muchas veces en
respuesta a que por la misma presion de las autoridades locales son sesgados
a poder opinar sobre ciertos procesos de gestion, mostrando su insatisfaccion
en actitudes de rechazo y poco compromiso en identificarse con la institucion,
siendo necesario que estas emociones sean controladas mediante el ejercicio

transparente y ético en las fases administrativas de recursos humanos.

Al respecto de acuerdo con Atuusinchi, J. sugiere la necesidad preponderante
de evaluadores externos que no solo sirvan como jueces o arbitros en la gestion
de los trabajadores, sino también sean entes fiscalizadores — sancionadores de
las posibles irregularidades que pueden estar desarrollando a nivel interno en la
institucion, cabe mencionar que el desempefio laboral siempre tendra la
tendencia de verse influenciado directamente por los procesos de gestidon asi

como el desarrollo de actitudes que muestra los lideres hacia el llano.
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VI.CONCLUSIONES

Se describen las conclusiones en base a los resultados hallados:

1. Con un valor de Rho de Spearman de 0.865, se concluye que existe una
relacion directa entre el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tarma 2022 y la gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos. (p = 0.000)

2. Con un valor de Rho de Spearman de 0.736, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alterna (Ha), se concluye gue existe una relacion directa
entre la productividad en la Unidad de Gestidon Educativa Local, Tarma, 2022.
(p = 0.000)

3. Conun valor de Rho de Spearman de 0.404, se acepta la hipétesis alterna (Ha)
y se rechaza la hipoétesis nula (Ho). Esto indica que existe una relacion directa
entre la actitud en la Unidad de Gestién Educativa Local y la gestidn del Sistema
Administrativo Estatal de Recursos Humanos. Tarma 2022. (p = 0.000)

4. Conun valor de Rho de Spearman de 0.743, se acepta la hipotesis alterna (Ha)
y se rechaza la hipétesis nula (Ho). Esto indica que existe una conexién directa
entre el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tarma,
2022. (p = 0.000)

40



VII. RECOMENDACIONES
Los hallazgos llevaron a las siguientes sugerencias para las autoridades

competentes:

1. Las autoridades de las unidades de gestion local deben mejorar los procesos
de gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos mediante
estrategias de autoevaluacion, planes de mejora continua de los procesos
administrativos y reconocimiento a los trabajadores que reflejen su desempefio
en el logro de las metas institucionales.

2. Es esencial que el érgano de control interno tenga una operacion estable que
permita la gestion administrativa de recursos humanos para aumentar la
productividad en el desempefio laboral de los empleados.

3. Las autoridades, las coordinaciones y jefaturas de cada una de las unidades
ejecutoras tienen a responsabilidad de establecer dentro de la programacion
anual escenarios de capacitacion y talleres motivacionales de reconocimiento
e identificacion institucional de los trabajadores que permitan fortalecer su
actitud en el desempefio de sus funciones.

4. Se recomienda los talleres de intercambio de experiencias para el
fortalecimiento de habilidades blandas que mejoren el desempefio en equipo

para mayor oportunidad en el alcance de las metas propuestas.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Matriz de consistencia

TITULO DEL PROYECTO: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y desempefio laboral en la

Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

3 MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestién del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cual es la relacion entre
la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de

Recursos Humanos vy
desempefio laboral en la
Unidad de  Gestion

Educativa Local, Tarma -
20222

Problemas especificos:

1. ;Cudl es la relacion
entre la Gestion del
Sistema Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos y la
productividad en la
Unidad de Gestién
Educativa Local,
Tarma - 2022?

2. i(Cuél es la relacion
entre la Gestion del
Sistema Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos y la actitud
en la Unidad de Gestion
Educativa Local,
Tarma - 2022?

1. Identificar la

2. Identificar la

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre la Gestién del
Sistema  Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos y desempefio
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Tarma - 2022.

Obijetivos especificos:
relacién
entre la Gestion del
Sistema Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos y la
productividad en la
Unidad de  Gestion
Educativa Local, Tarma
—2022.

relacién
entre la Gestion del
Sistema Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos y la actitud en
la Unidad de Gestion
Educativa Local, Tarma
—2022.

Hipdtesis general:

Existe relacion directa entre

la Gestion del Sistema

Administrativo Estatal de

Recursos ~ Humanos vy

desempefio laboral en la

Unidad de Gestion

Educativa Local, Tarma -

2022.

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion directa
entre la relacion entre la
Gestion  del  Sistema
Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y la
productividad en la
Unidad de Gestion
Educativa Local, Tarma —
2022.

2. Existe relacion directa
entre la relacion entre la
Gestion  del  Sistema
Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y la
actitud en la Unidad de
Gestion Educativa Local,
Tarma —2022.

Variablel: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos
Corresponde a las actividades dentro del conjunto de normas, principios, recursos,
métodos, procedimientos y técnicas en la

estién de recursos humanos.

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles 0 rangos

Planificacion

Estructura
Normas
Valores
Herramientas
Procesos

1! 2] 3, 4! 51 6! 7!
8

Organizacién

Integracion
Individualismo
Actividades de
recreacion

Bonos

Clima laboral

9,10, 11, 12, 13,
14,15, 16

Administracion

Jerarquias
Retencién de
recursos humanos
Despidos
Desarrollo
Capacitaciones

17, 18, 19, 20,
21,22, 23,24

1. Eficiente
2. Poco eficiente
3. Ineficiente

Variable 2: Desempefio laboral
Corresponde a la calidad de servicio o trabajo que se realiza dentro de una
organizacion en especifico.

Dimensiones Indicadores Items Niveles 0 rangos
Productividad Calidad 1,2,3,4,5,6,7, | 1.Bueno
Eficacia 8 2.Regular
Eficiencia 3.Mala

Tiempo




3. ¢(Cuél es la relacion | 3. Identificar la relacion | 3. Existe relacion directa Nivel de
entre la Gestion del entre la Gestion del entre la Gestion del informacion
Sistema Administrativo Sistema Administrativo Sistema  Administrativo | Actitud Cognitiva 9,10, 11, 12, 13,
Estatal de Recursos Estatal de Recursos Estatal de  Recursos Afectiva 14, 15, 16
Humanos y el trabajo Humanos y el trabajo en Humanos y el trabajo en Motivacion
en equipo en la Unidad equipo en la Unidad de equipo en la Unidad de Comportamiento
de Gestion Educativa Gestion Educativa Local, Gestion Educativa Local, Esfuerzos
Local, Tarma - 20227 Tarma — 2022. Tarma — 2022. Trabajo en equipo | Comunicacion 17, 18, 19, 20,
Integracion 21, 22, 23,24
Solidaridad
Integridad
Metas
ENFOQUE Y DISENO POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIA
DE INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
ENFOQUE: POBLACION: 50 | Variable 1: Gestion del | DESCRIPTIVA:
Cuantitativo - No | trabajadores de la UGEL | Sistema Administrativo e Cuadro de frecuencia.
experimental- transversal | Tarma - 2022. Estatal de Recursos e  Gréfico de barras y otros.
Humanos. e Tablas de frecuencia.
ALCANCE: MUESTRA: 44 | Tecnicas: Encuesta e Tablas de contingencia.

Correlacional

DISENO:
Correlacional.

Descriptivo

trabajadores de la UGEL
Tarma - 2022.

Instrumento: Cuestionario
Autor: Elaboracion propia.
Afio: 2022

Monitoreo: Prueba piloto,
validacion por juicio de
experto y la confiabilidad
del

instrumento por alfa de
Cronbach.

Ambito de Aplicacion:
Unidad de Gestion

Educativa Local, Tarma —
2022.

Forma de administracion:
Directa.

Tiempo de duracién: 15°

Variable 2: Desempefio
laboral.

INFERENCIAL
e Prueba de Rho de Spearman.




Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Elaboracion propia.
Afio: 2022

Monitoreo: Prueba piloto,
validacion por juicio de
experto y la confiabilidad
del

instrumento por alfa de
Cronbach.

Ambito de Aplicacion:
Unidad de Gestion
Educativa Local, Tarma —
2022,

Forma de administracion:
Directa.

Tiempo de duracién: 15°




Anexo N° 02: Operacionalizacién de Variable

Cuadro N° 01:

Operacionalizacion de Variables

VARIABLE 1: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Rangos
D1: Planificacién Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8 2. Siempre (2) Eficiente
\nglré?:: 3. Algunasveces (1) | (33-48Pts.)
Herramientas 4. Nunca (0) Poco eficiente
Procesos (17 - 32 Pts.)
9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 Ineficiente
D2: Organizacion Integracion (0-16 Pts.)

D3: Administracion

Individualismo
Actividades de
recreacion
Bonos

Clima laboral

Jerarquias
Compromiso
Contratacion
Desarrollo
Capacitaciones

17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24




VARIABLE 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala de valores Rangos

D1: Productividad Calidad 1,2,3,4,5,6,7,8 1. Siempre (2) Bueno
Eficacia
Eficiencia 2. Algunas veces (1) (33-48 Pts.)
Tiempo 3. Nunca (0) Regular
Nivel de informacion (17 - 32 Pts.)

9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 Mala
] . Cognitiva

D2: Actitud Afectiva (0-16 Pts.)
Motivacion
Comportamiento
Esfuerzos

D3: Trabajo en equipo

Comunicacién
Integracion
Solidaridad
Integridad
Metas

17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24




-

Anexo N° 03: Matriz de Validacién de los instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

“Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos”

ucv

UMIVERS| DAD
CESAR VALLES

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS

HUMANOS
- DIMENSIONES / items Pertinencia'| Relevancia® | Claridad?® .
DIMENSION: PLANIFICACION =l NO =l NO sl NO g
1 ¢La estructura en la que desempefia su labor contribuye al desarrollo de la misma? b4 » x
2 ¢La estructura responde a las exigencias de la poblacion demandante? x X X
3 :;Las normas son congruentes con las actividades meta propuestas por la institucion? x X X
4 ¢La institucion cuenta con la gama de normas que orentan el desarrollo de las funciones? 4 x x
5 & El sistema de valores institucionales fortalece la administracion de recursos humanos? b4 e x
6 &Los valores institucionales impulsa el desarrollo de los recursos humanos? x X X
T &Las herramientas de gestion institucional impulsan el desamollo de recursos humanos? b4 » x
a8 iLos procesos de gestion administrativa contribuyen el manejo de los recursos humanos? x » x
DIMENSION: ORGANIZACION
g ¢ El desarrolic de funcicnes de los cargos directivos permite la integracion de los recursos humanos? b4 » x
10 ¢ Existe predisposicion por parte de los trabajadores para la integracion de objetivos institucionales? x X X
11 & Los procesos organizacionales permiten el desempeiio de sus actividades individuales? x x x
12 éExiste buena respuesta individual respecto al desarrollo de sus funciones? » » x
13 ¢La gestion administrativa prevé en su plan de trabajo las actividades de recreacion de los recursos humanos? x X X
14 ¢Existe el fomento de actividades recreativas que permita la formacion de habilidades blandas entre los X X x
trabajadores?
15 & Existe un plan de incentivo o bonos en funcién a las metas alcanzadas? x X X
16 &Los bonos son coherentes al desempefio de sus funciones? b4 » x
DIMENSION: ADMINISTRACION
17 cLas jerarguias propias de la institucion son congruentes con las metas administrativas b4 b4 x
18 & El sistema que determina el orden jerarquico de funciones contribuye al desarrollo de sus actividades? b4 » x
19 &La gestion administrativa de recursos humanos permite su compromiso con la institucion? b4 » x
20 ¢ Existe compromiso con los miembros del equipo para el logro de los objetivos estratégicos? x x x
21 ¢La gestién administrativa maneja adecuadamente la contratacion de recursos humanos? b4 b4 o
292 ¢Las formas de contratacion laboral son coherentes y fiables? x X X
23 ¢Los procesos de gestion administrativa permiten el crecimiento de la institucion? x X X
24 ¢Existe programacion continua de escenarios de capacitacion que fortalezcan los procesos de gestion X X x
administrativa?




UNIVERSIDAD
CESAR VALLE M

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dr. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ DNI:

.......... de...........del 20.....
"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS

HUMANOS
N DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION: PLANIFICACION Sl NO Sl NO | 8l | NO
1 ¢La estructura en la que desempefia su labor contribuye al desarrollo de la misma? X X X
2 ¢La estructura responde a las exigencias de la poblacion demandante? X X X
3 ;Las normas son congruentes con las actividades meta propuestas por la institucion? X X X
4 ¢La institucion cuenta con la gama de normas que orientan el desamollo de las funciones? X X X
[ ¢El sistema de valores institucionales fortalece la administracion de recursos humanos? x ® X
B ;Los valores institucionales impulsa el desamollo de los recursos humanos? x ® X
7 ¢Las herramientas de gestion institucional impulsan el desarrollo de recursos humanos? X X X
8 ¢Los procesos de gestion administrativa contribuyen &l manejo de los recursos humanos? X X X
DIMENSION: ORGANIZACION
[s] ¢ El desamollo de funciones de los cargos directivos permite la integracion de los recursos humanos? X X X
10 ¢ Existe predisposicion por parte de los trabajadores para la integracién de objetivos institucionales? X X X
11 ¢Los procesos organizacionales pemiten el desempefio de sus actividades individuales? X X X
12 | iExiste buena respuesta individual respecto al desarrollo de sus funciones? X X X
13 ¢La gestion administrativa prevé en su plan de frabajo las actividades de recreacion de los recursos humanos? ® ® X
14 g,Exis_.Le el fomento de actividades recreativas gue permita la formacion de habilidades blandas entre los X X X
trabajadores?
15 | ¢Existe un plan de incentivo o bonos en funcion a las metas alcanzadas? x ® X
16 | ¢Los bonos son coherentes al desempeiio de sus funciones? X X X
DIMENSION: ADMINISTRACION
17 ¢Las jerarguias propias de la institucion son congruentes con las metas administrativas X X X
18 | ¢El sistema que determina el orden jerarquico de funciones contribuye al desarrollo de sus actividades? X X X
19 | éla gestidn administrativa de recursos humanos permite su compromiso con la institucion? X X X
20 ¢ Existe compromiso con los miembros del eguipo para el logro de los objetivos estratégicos? X X X
21 [ éLa gestion administrativa maneja adecuadamente la contratacion de recursos humanos? X X X
22 | ¢Las formas de contratacidn laboral son coherentes y fiables? ® ® X
23 | ¢Los procesos de gesfion administrativa permiten el crecimiento de la institucion? ® ® X
24 f,Exi_sL_e program acion continua de escenarios de capacitacion que fortalezcan los procesos de gestion X X X
administrativa?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellides y nombres del juez validador. Drf Mg: Dra. MIRIAM ZULEMA ESPINOZA VELIZ

Especialidad del validador: Especialista en Metodologia de la Investigacion

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conaiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 47814095

30 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURS0S

HUMANOS
- DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® R
DIMENSION: PLANIFICACION Sl NO Sl NO | Sl | NO -
1 ¢La estructura en la que desempefia su labor contribuye al desarrollo de la misma? X X x
2 ¢ La estructura responde a las exigencias de la poblacion demandante? X X X
3 ¢Las normas son congruentes con las actividades meta propuestas por la institucion? X X X
4 ¢La institucién cuenta con la gama de nommas gue orientan el desamollo de las funciones? X X X
5 ¢El sistema de valores institucionales fortalece la administracion de recursos humanos? X X X
6 ¢Los valores institucionales impulsa el desarrollo de los recursos humanos? X X X
7 ¢Las herramientas de gestion institucional impulsan el desarrollo de recursos humanos? X X x
a8 ¢Los procesos de gestion administrativa confribuyen el manejo de los recursos humanos? X X X
DIMENSION: ORGANIZACION
g ;El desamollo de funciones de los cargos directivos permite la integracion de los recursos humanos? X X x
10 ¢ Existe predisposicion por parte de los trabajadores para la integracion de objetivos institucionales? X X X
11 ¢ Los procesos organizacionales pemiten el desempeno de sus actividades individuales? X X X
12 | ¢Existe buena respuesta individual respecto al desarrollo de sus funciones? X X x
13 ¢La gestion administrativa prevé en su plan de trabajo las actividades de recreacion de los recursos humanos? X X X
14 ;Existe el fomento de actividades recreativas gue permita la formacion de habilidades blandas entre los X X X
trabajadores?
15 ¢ Existe un plan de incentivo o bonos en funcion a las metas alcanzadas? X X X
16 | ¢Los bonos son coherentes al desempefio de sus funciones? X X x
DIMENSION: ADMINISTRACION
17 ¢ Las jerarquias propias de la institucion son congruentes con las metas administrativas X X X
18 ¢ El sistema que determina el orden jerarquico de funciones contribuye al desarrollo de sus actividades? X X x
19 | ¢La gestion administrativa de recursos humanos permite su compromiso con la institucién? X X x
20 ¢ Existe compromiso con los miembros del equipo para el logro de los ohjefivos estratégicos? X X X
21 | ¢la gestion administrativa maneja adecuadamente la contratacion de recursos humanos? X X X
99 | ¢lLas formas de contratacion laboral son coherentes y fiables? X X X
23 | ¢Los procesos de gestion administrativa permiten el crecimiento de la institucidn? X X X
24 ;Existe programacion continua de escenarios de capacitacion que fortalezcan los procesos de gestion X X X
administrativa?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: Mg. MELVI JANETT ESPINOZA EGOAVIL

Especialidad del validador: Metodologa en investigacion cientifica.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conaso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 21065670

30 de junio del 2022

Yo .
G

Mg. Melvi Janetl.Espincza Egoavil

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

“‘Desempefio laboral”

CESAR VALLESO:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

. DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad?® )

N DIMENSION: PRODUCTIVIDAD st | NO sl | No | sI | no | Sugerencias
1 ¢ Participa activamente para el logro de los estandares de calidad? x X x
2 ¢ Reconoce los estandares de calidad para el logro de metas? * X x
3 ¢ Utiliza los recursos con los que cuenta para alcanzar la realizacion de actividades propuestas? x X X
4 ¢ El desarrollo de sus actividades permite el logro de los objetivos institucionales? X X x
5 ZLa gestion administrativa fortalece su capacidad para cumplir sus funciones? X x x
B £ Utiliza con mayor preductividad los recursos con los que cuenta para el logro de las metas? X » x
7 ¢ El manejo de tiempos para el desempeiio de sus funciones es congruente con su carga laboral? X X x
8 ¢ Existe un nivel complementario de informacion que le permita desempefiar de forma adecuada X X x

sus funciones?

DIMENSION: ACTITUD

9 ¢Las exigencias conceptuales permiten mejorar su capacidad laboral? x X x
10 ¢las estrategias cognitivas en los procesos administrativos fortalecen su actitud para el desempefio X x X

de sus funciones?
11 | ¢Los lazos institucionales permiten una comunicacion afectiva para logro de objetivos en comin? X X x
12 ¢ Existe buen trato para el desamollo de funciones? X X x
13 ZLa gestion de recursos humanos permite motivar su desempefio laboral? X x x
14 £ Siente que su labor es debidamente recompensada con escenarios motivaciconales? X e x
15 ¢ El comportamiento organizacional fortalece el desempefio de sus funciones? x X x
16 4 Siente que sus esfuerzos por lograr las metas institucionales son valorados? X » x

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

17 | éLa comunicacion en los procesos administrativos pemmite el mejor desempefio de sus funciones? | X X x
18 | ¢Existe una buena comunicacion sin importar los drdenes jerarquicos? * X x
19 | ¢Slente que el compafierismo institucional fortalece el desempefio de sus funciones? X X x
20 | éMuestra compafierismo con todos los miembros del equipo de trabajo? * X x
21 £ Es comprometido con las necesidades de su equipo de trabajo? X x x
22 ZLa solidaridad es un valor que determina el desempefio de sunciones? X X x
23 ¢ Trabaja de manera integral para el logro de los objetivos institucionales? x X x
24 g;Sientg que Igis actividades individuales y colectivas dentro de su labor contribuye al logro de las X X x

metas institucionales?
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UNIVERSIDAD
CESAR VIWLLE SO0

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dr. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ

Especialidad del validador: ... ...t e eann

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, as
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.



CESAR VALLE O

N LSy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’| Relevancia? | Claridad® .
N* : Sugerencias
DIMENSION: PRODUCTIVIDAD =l NO Sl NO Sl NO

1 i Participa activamente para el logro de los estandares de calidad? X X x
2 i Reconoce los estandares de calidad para el logro de metas? ® X x
E] £ Utiliza los recursos con los que cuenta para alcanzar la realizacion de actividades propuestas? ® x x
4 ¢ El desarrollo de sus actividades permite el logro de los objetivos institucionales? x X x
5 i La gestion administrativa fortalece su capacidad para cumplir sus funciones? ® X x
3] £ Utiliza con mayor productividad los recursos con los que cuenta para el logro de las metas? ® X x
7 ;. El manejo de tiempos para el desempefio de sus funciones es congruente con su carga laboral? | X X x
8 ¢Existe un nivel complementario de informacion que le permita desempefiar de forma adecuada X X x

sus funciones?

DIMENSION: ACTITUD

9 i Las exigencias conceptuales permiten mejorar su capacidad laboral? X X X
10 iLas es’trah_egias cognitivas en los procesos administrativos fortalecen su actitud para el desempefio X X x

de sus funciones?
11 ¢ Los lazos institucionales permiten una comunicacion afectiva para logro de objetivos en comin? x x x
12 | iExiste buen trato para el desamollo de funciones? X X X
13 | éLa gestion de recursos humanos permite motivar su desempefio laboral? ® X x
14 | i Siente que su labor es debidamente recompensada con escenarios motivacionales? X X X
15 | ¢El compertamiento organizacional fortalece el desempefio de sus funciones? X X X
16 | iSiente que sus esfuerzos por lograr las metas institucionales son valorados? ® x x

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

17 | éLa comunicacion en los procesos administrativos permite el mejor desempefio de sus funciones? | X X X
18 | ¢Existe una buena comunicacion sin importar los ordenes jerarquicos? ® X x
19 | ¢Siente que el compafierismo institucional fortalece el desempefo de sus funciones? X X X
20 | éMuestra compaiierismo con todos los miembros del equipo de trabajo? ® X x
21 | ¢Es comprometido con las necesidades de su equipo de trabajo? ® X x
22 | ila solidaridad es un valor que determina el desempefio de sunciones? x X X
23 | iTrabaja de manera integral para el logro de los objetivos institucionales? X X X
24 ¢Siente que las actividades individuales y colectivas dentro de su labor confribuye al logro de las X X x

metas institucionales?
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wpservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. MIRIAM ZULEMA ESPINOZA VELIZ

Especialidad del validador: Especialista en Metodologia de la Investigacion

Pertinencia:El item corresponde al concepto fedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conaso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 47814095

30 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad?® :
N*® ; Sugerencias
DIMENSION: PRODUCTIVIDAD Sl NO Sl NO Sl NO

1 ¢ Participa activamente para el logro de los estandares de calidad? X x X
2 ¢ Reconoce los estandares de calidad para el logro de metas? x X x
3 £Utiliza los recursos con los que cuenta para alcanzar la realizacion de actividades propuestas? X ® X
4 £ El desamollo de sus actividades permite el logro de los objetivos institucionales? x X X
5 £ La gestion administrativa fortalece su capacidad para cumplir sus funciones? X ® X
6 £ Utiliza con mayor productividad los recursos con los que cuenta para el logro de las metas? X ® X
7 £ El manejo de tiempos para el desempefio de sus funciones es congruente con su carga laboral? | X X X
8 ¢ Existe un nivel complementario de informacion que le permita desempefiar de forma adecuada X X X

sus funciones?

DIMENSION: ACTITUD

9 i Las exigencias conceptuales permiten mejorar su capacidad laboral? x X X
10 ilas estrah_egias cognitivas en los procesos administrativos fortalecen su actitud para el desempefio X X X

de sus funciones?
11 | ¢Los lazos institucionales permiten una comunicacién afectiva para logro de objetivos en comun? | X X X
12 | i Existe buen trato para el desamollo de funciones? x X X
13 | éLa gestion de recursos humanos permite motivar su desempefio laboral? X ® X
14 | éSiente gque su labor es debidamente recompensada con escenarios motivacionales? x x X
15 £ El comportamiento organizacional fortalece el desempefio de sus funciones? x » x
16 | &Siente que sus esfuerzos por lograr las metas institucionales son valorados? X ® X

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

17 | éLa comunicacion en los procesos administrativos permite el mejor desempefio de sus funciones? | X X X
18 | ¢Existe una buena comunicacion sin importar los érdenes jerarquicos? X ® X
19 | éSiente que el compafierismo institucional fortalece el desempefio de sus funciones? X x X
20 | éMuestra compafierismo con todos los miembros del equipo de trabajo? x X x
21 i Es comprometido con las necesidades de su equipo de trabajo? x X X
22 | éLa solidaridad es un valor que determina el desempefio de suncicnes? x X X
23 | ¢ Trabaja de manera integral para el logro de los objetivos institucionales? x X X
24 ¢Siente que las actividades individuales y colectivas dentro de su labor contribuye al logro de las X X X

metas institucionales?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mg. MELVI JANETT ESPINOZA EGOAVIL

Especialidad del validador: Metoddloga en investigacion cientifica.

Pertinencia:El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevaneia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensian especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 21065670

30 de junio del 2022
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Mg. Melvi JanettlEspinoza Egoavil

Firma del Experto Informante.



Anexo N° 04: Instrumentos

GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO oa
odigo:
ESTATAL DE RECURSOS HUMANOS
APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA UGEL TARMA - 2022

I.INTRODUCCION

Corresponde a las actividades dentro del conjunto de normas, principios,
recursos, métodos, procedimientos y técnicas en la gestion de recursos humanos.
II. OBJETIVO

Valorar la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma - 2022.
[II.DATOS GENERALES
a) Edad
1. De 25 a 35 afios
2. De 36 a 45 afnos
3. De 45 afios a mas
b) Sexo
1. Femenino
2. Masculino
c) Cargo dentro de lainstitucién
1. Jefe de area
2. Coordinador de area
3. Otros
d) Experiencia laboral
1. De1ab5 afos
2. De 6 a 10 afios
3. De 11 afios a més
e) Condicién de trabajo
1. Nombrado
2. Contratado
3. Otros
IV.INSTRUCCIONES

67



A continuacién, se presenta una serie de enunciados lea atentamente y marque

con una X segun crea conveniente.

ITEMS

SIEMPRE

A
VECES

NUNCA

¢La estructura en la que desempefia su labor
contribuye al desarrollo de la misma?

¢La estructura responde a las exigencias de la
poblacién demandante?

¢Las normas son congruentes con las actividades
meta propuestas por la institucion?

¢La institucion cuenta con la gama de normas que
orientan el desarrollo de las funciones?

¢ El sistema de valores institucionales fortalece la
administracion de recursos humanos?

¢ Los valores institucionales impulsa el desarrollo
de los recursos humanos?

¢Las herramientas de gestion institucional
impulsan el desarrollo de recursos humanos?

¢cLos  procesos de gestibn  administrativa
contribuyen el manejo de los recursos humanos?

¢ El desarrollo de funciones de los cargos directivos
permite la integracion de los recursos humanos?

10.

¢Existe  predisposicion por parte de los
trabajadores para la integracion de objetivos
institucionales?

11.

¢Los procesos organizacionales permiten el
desemperio de sus actividades individuales?

12.

¢Existe buena respuesta individual respecto al
desarrollo de sus funciones?

13.

¢La gestion administrativa prevé en su plan de
trabajo las actividades de recreacién de los
recursos humanos?

14.

¢ Existe el fomento de actividades recreativas que
permita la formacion de habilidades blandas entre
los trabajadores?

15.

¢ Existe un plan de incentivo o bonos en funcién a
las metas alcanzadas?

16.

¢,Los bonos son coherentes al desempeiio de sus
funciones?

17.

¢cLas jerarquias propias de la institucion son
congruentes con las metas administrativas

18.

¢ El sistema que determina el orden jerarquico de
funciones contribuye al desarrollo de sus
actividades?

19.

¢La gestion administrativa de recursos humanos
permite su compromiso con la instituciéon?




20. ¢ Existe compromiso con los miembros del equipo
para el logro de los objetivos estratégicos?

21. ¢ La gestion administrativa maneja adecuadamente
la contratacion de recursos humanos?

22.¢Las formas de contratacion laboral son
coherentes y fiables?

23. ¢ Los procesos de gestion administrativa permiten
el crecimiento de la institucion?

24. ¢ Existe programacion continua de escenarios de
capacitacion que fortalezcan los procesos de
gestion administrativa?

TOTAL

Gracias por su colaboracion.
ESCALA DE EVALUACION:
GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS
HUMANOS:

a) Eficiente (33 a 48 Pts.)
b) Poco eficiente (17 a 32 Pts.)
c) Ineficiente (Oa 16 Pts.)




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA UGEL TARMA - 2022.
I. INTRODUCCION

Corresponde a la calidad de servicio o trabajo que se realiza dentro de una

organizacion en especifico.
II. OBJETIVO
Valorar el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Tarma - 2022.
III.INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta una serie de enunciados lea atentamente y

marque con una X segln crea conveniente.

ITEMS SIEMPRE A NUNCA
VECES

1. ¢Participa activamente para el logro de los
estandares de calidad?

2. ¢Reconoce los estdndares de calidad para el
logro de metas?

3. ¢Utiliza los recursos con los que cuenta para
alcanzar la realizacién de actividades propuestas?

4. ¢El desarrollo de sus actividades permite el logro
de los objetivos institucionales?

5. ¢La gestion administrativa fortalece su capacidad
para cumplir sus funciones?

6. ¢ Utiliza con mayor productividad los recursos con
los que cuenta para el logro de las metas?

7. ¢El' manejo de tiempos para el desempeiio de sus
funciones es congruente con su carga laboral?

8. ¢Existe un nivel complementario de informacién
gue le permita desempeiar de forma adecuada
sus funciones?

9. ¢Las exigencias conceptuales permiten mejorar
su capacidad laboral?

10. ¢Las estrategias cognitivas en los procesos
administrativos fortalecen su actitud para el
desempenio de sus funciones?

11. ¢Los lazos institucionales permiten una
comunicacion afectiva para logro de objetivos en
comun?

12. ¢(Existe buen trato para el desarrollo de
funciones?

13. ¢ La gestidon de recursos humanos permite motivar
su desempeiio laboral?




14.

¢Siente  que su labor es debidamente
recompensada con escenarios motivacionales?

15.

¢El comportamiento organizacional fortalece el
desemperio de sus funciones?

16.

¢ Siente que sus esfuerzos por lograr las metas
institucionales son valorados?

17.

¢La comunicacion en los procesos administrativos
permite el mejor desempefio de sus funciones?

18.

¢ Existe una buena comunicacion sin importar los
ordenes jerarquicos?

19.

¢Siente que el compafierismo institucional
fortalece el desempefio de sus funciones?

20.

¢, Muestra compafierismo con todos los miembros
del equipo de trabajo?

21.

¢, Es comprometido con las necesidades de su
equipo de trabajo?

22.

¢La solidaridad es un valor que determina el
desempeio de sunciones?

23.

¢, Trabaja de manera integral para el logro de los
objetivos institucionales?

24.

¢Siente que las actividades individuales vy
colectivas dentro de su labor contribuye al logro
de las metas institucionales?

TOTAL

Gracias por su colaboracion.

ESCALA DE EVALUACION:
DESEMPENO LABORAL:

a) Bueno (33 a 48 Pts.)
b) Regular (17 a 32 Pts.)
c) Malo (9a 16 Pts.)




Anexo N° 05: Base de datos general

24

23

2

21

20

Trabajo en equipo

19

18

17

16

14 )15

pefio laboral

13

Actitud
12

0] 11

9

8

Productividad

4

3

ion

ivo Estatal de Recursos

10| 11)12|13(14(15[16| 17| 18]19]|20 (21| 22|23 |24[1 (2

9

6n del Sit

8

Planificacion

Datos generales

Muestra

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

72



Anexo N° 06: Base de datos de la confiabilidad del instrumento
CONFIABILIDAD — ISNTRUMENTO SOBRE GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS

HUMANOS
Variable: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

Grupo Planificacion Organizacion Administracion
piloto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10( 11|12 (13| 14| 15 (16| 17 | 18 |19 ( 20 | 21| 22 | 23 | 24
1 2| 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1
2 1 1 (0] 1 (0] 1 [e] (0] (0] 1 0 0 1 1 0 1 [e] 1 1 [e] 1 1 1 1
3 2] 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2
q 1f 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1
5 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1
6 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
8 1l 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1
9 of 1 (0] 1 1 (0] 1 (0] 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1
10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
11 2] 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
12 [ 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1
13 2| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
14 2| 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2
15 1 1 2 1 1 (0] (0] 1 1 1 1 1 1 (0] 1 (0] 1 0 1 (0] 1 1 1 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,967 24

El valor Alfa de Cronbach del presente instrumento a partir de las puntuaciones obtenidas luego de la aplicacién a un grupo de
15 usuarios, como prueba piloto es igual a 0,967 por tanto, el instrumento se encuentra en un nivel de excelente confiabilidad, lo
gue me brinda la viabilidad para el recojo de datos permitiéndome aplicarlo en el proceso de investigacion.



CONFIABILIDAD — ISNTRUMENTO SOBRE DESEMPERNO LABORAL

Variable: Desempeiio laboral

Grupo Productividad Actitud Trabajo en equipo

piloto 1| 2 3 4 5 6 7 8 9 10| 11 | 12 | 13 ( 14 |15 | 16 | 17 18 19 20 21 22 23 24
1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2
2 of O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3 2l 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
4 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2
5 1 (0} (0} 0 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 (0} 1 (0] 1 1
6 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2
8 1 (0} 1 1 1 1 1 1 1 (0] 0 1 1 1 1 1 1 [0} 1 1 1 1 1 1
9 of 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2
10 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
12 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2
13 2| 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
14 1 0 1 [0} 1 0 1 0 0 (6] 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2
15 1 (0} 1 1 1 0 1 1 0 (0] 1 (0] 0 1 1 1 0} 1 1 1 1 (0] 1 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach | elementos
,979 24

El valor Alfa de Cronbach del presente instrumento a partir de las puntuaciones obtenidas luego de la aplicacién a un grupo de
15 usuarios, como prueba piloto es igual a 0,979 por tanto, el instrumento se encuentra en un nivel de excelente confiabilidad, lo

gue me brinda la viabilidad para el recojo de datos permitiéndome aplicarlo en el proceso de investigacion



Anexo N° 07: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PERSONALIZADO

o
identificado con DNI: ............. , Yy domicilio en:
................................................... , e€n pleno uso de mis facultades, doy
consentimiento para participar en la ejecucion del instrumento de
investigacion con el unico fin de apoyar el desarrollo y ejecucion
del proyecto de investigacion titulado TITULO: “GESTION DEL
SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS HUMANOS Y
DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL, TARMA - 2022”.

NOMDBIE: oottt
D]\ S
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Anexo N° 08: Autorizacién de Ejecucion

Unidad de Gestié'nk
_Educativa Local-Tarma

=M PERU | Ministerio -
De Educacion

_Educacion
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CARTA N° 023 - 2022-ORRHH/DUGEL-T.

A : Lic. Criss Sindy, ESPIRITU MARTINEZ

DE : Manuel Rolando LLANOS GAMARRA
Jefe del Area de Recursos Humanos UGEL — Tarma.

ASUNTO : Autorizacion para aplicacién de proyecto de investigacion
“GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPERNO LABORAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL, TARMA — 2022".

REFERENCIA : Exp. N° 011242-2022.

Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarla a nombre de la oficina de personal
de la sede UGEL — Tarma y a la vez, en relacién a su solicitud, se AUTORIZA
brindar las facilidades necesarias para que pueda realizar su proyecto de
investigacién denominado “GESTION DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL, TARMA — 2022". en las diferentes oficinas de esta sede
Institucional.

Sin otro particular me despido de usted, y hago propicia la oportunidad para
testimoniarle las muestras de mi especial consideracion.




Anexo N° 9: Fotografia










ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALEGRIA VARONA GONZALO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y

desempeiio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, Tarma -

2022", cuyo autor es ESPIRITU MARTINEZ CRISS SINDY, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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