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Sefiores miembros del Jurado, se presenta ante ustedes la Tesis titulada Gestion
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RESUMEN

La finalidad del presente estudio de investigacion, es sefialar la relacion de
la gestidbn de recursos humanos y la gestibn administrativa en la Unidad de

Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Este estudio corresponde a disefio descriptivo correlacional, estos disefios
describen relaciones entre dos o mas variables en un momento determinado, se
utilizaron como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, se trabajo
con un muestreo censal considerandose todos los trabajadores constituido por 36
trabajadores de la UGEL La Joya — 2018. Se trabajé una investigacion de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y como estadigrafo

utilizado fue el método estadistico de correlacion.

Se concluyé que hay correlaciéon de 0.408 entre las variables gestion del
recurso humano y gestion administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Local

La Joya, mediante la Prueba r de Pearson.

Palabras Clave: gestion de recursos humanos, gestion administrativa, servicio

educativo.
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ABSTRACT

The purpose of this research study is to point out the relationship of human
resources management and administrative management in the La Joya - Arequipa

2018 Local Educational Management Unit.

This study corresponds to descriptive correlational design, these designs
describe relationships between two or more variables at a given time, the survey
was used as a technique and the questionnaire was used as a tool, a census
sampling was carried out considering all the workers constituted by 36 workers of
the UGEL La Joya - 2018. A correlational descriptive type research was carried
out, with a non-experimental design and as statistical statistic used was the

statistical correlation method.

It was concluded that there is a correlation of 0.408 between the variables
human resource management and administrative management in the La Joya

Local Educational Management Unit, using the Pearson r Test.

Keywords: Human resources management, administrative management,

educational service.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

Para poder tener un mayor acercamiento a la realidad problematica
se debe entender que el recurso humano es una pieza fundamental de toda
empresa u organizacion. Su propia definicion da fe de la prioridad de su
concepcion. Asi como lo sefialado por Garcia y Casanueva (2001) quienes
sostienen gque una empresa es una entidad que organiza el elemento
humano, material, técnico y financiero, con el objeto de proporcionar bienes
0 servicios a cambio de un cambio econémico que le permita lograr sus

objetivos planteados asi como reponer los recursos empleados (p.3).

El estudio de la gestion de recursos humanos con el pasar del
tiempo se ha ido consolidando, de ser un elemento simple dentro de una
empresa u organizacibn como lo propuesto por Taylor en su vision de
hombre-maquina, a ser considerado en una pieza clave dentro de una

empresa u organizacion.

Por lo tanto la definicidn planteada colige la definicion de que la
empresa no existiria sin el recurso humano, para poder entender esta union
amalgamada la concepcion del recurso humano ha variado a lo largo del
tiempo, que va desde el uso de una terminologia general y especificas
como gestion del recurso humano, talento humano, gestion vy
administracion, que son asumidos como similares, pero que
particularmente tienen sus propias diferencias pero que en suma es el

tratamiento del factor humano como parte de una organizacion.

Hirrina (2010) citado por Salas (2016), hace mencion que en los
paises de Latinoamérica, la educacion presenta bajos resultados en calidad
educativa, ello relacionado con los recursos humanos y materiales

gestionados por los encargados de su administracion.

En pleno siglo XXI hay paises de los denominados subdesarrollados

gue no han podido superar la brecha social, especialmente en el sector
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educacién, donde las instituciones encargadas de su gestion no tienen la
capacidad suficiente para administrar sus recursos. Llegando a ser un
factor que incide en su eficiencia y eficacia; si se cuenta con una adecuada
gestion del recurso humano y administrativo, se podra priorizar recursos,
gastos, planes y proyectos, dirigidos a mejorar los servicios educativos, con
el ideal de contar con una educacion de calidad en beneficio de los agentes

educativos (Dessler, 2012).

En Colombia los estudios realizados por Calderén, Alvarez y Naranjo
(2006) sobre tendencias, perspectivas y retos de la Gestibn humana,
establecen que a pesar de la vision reduccionista centrada en practicas y
resultados, dentro de una empresa u organizacion, sostienen que va mas
alla de solo instrumentalizarlo o cosificarlo, convirtiendose en un fenébmeno
complejo que conjuga diversos factores que hacen tenga particularidades
diferentes pero necesarias de ser integradas dentro de una empresa u

organizacion.

Por otro lado la gestion administrativa esta dirigida a la accion,
siendo la capacidad de planificar, dirigir y evaluar los recursos disponibles.
Tiene el objeto de coordinar los recursos disponibles, dirigidos al logro de
Sus objetivos a través cuatro elementos: planeacion, organizacion, recursos

humanos, direccion y control.

En nuestro pais en las entidades estatales la gestion de recursos
humanos, asi como la gestién administrativa, han estado subordinadas por
la burocracia, donde predominan actividades mecanizadas de manera
vertical como son los tramites documentarios para emitir o realizar acciones
gue por falta de liderazgo no son asumidos con eficiencia, dejando de lado
la visién integrados y competitiva que debe tener toda organizacion y en

especial una entidad del Estado.

En este sentido el Ministerio de Educacion (2016) estructuré los
alcances de las direcciones regionales de educacién a través de sus
Unidades de Gestion Educativa Local, con una relacion presupuestal

dependiente del Ministerio de Educacion a favor de garantizar los servicios

14



educativos de calidad y equidad.

Es asi que el personal administrativo es un factor involucrado en la
gestion y por ende en la percepcion de los usuarios, cuando el personal
gue labora siente que las funciones que realiza no tienen una planificacién
y liderazgo, este se traducira en la percepcion del usuario del servicio lo

gue conllevara a traer consecuencias en los servidores.

En tal sentido la gestion administrativa citado por Galindo (2000) es
definida como un sistema dinamico en el que se integran normas, objetivos,
estructuras, 6rganos, funciones, métodos y procedimientos, recursos
humanos, materiales y econdémicos, con el objeto de que sirvan para la
ejecucion de politicas y decisiones de los encargados de gobernar bajo una

politica organizada una comunidad (p. 30).

Es asi que tanto la gestion de recursos humanos como la gestion
administrativa en una organizacion como es el caso de la Unidad de
Gestion Educativa local La Joya, ha venido llevandose de manera sin las
funciones necesarias para su correcta administracion, donde las argollas, el
favoritismo, los privilegios de unos y la ausencia en otros ha hecho los
trabajadores en su afan de conservar sus puestos de trabajo, vienen
trabajando de manera burocréatica sin agilizar los tramites, el reparto de
recursos, ha creado confusion en el tratamiento del personal en la UGEL
La Joya, hace que la busqueda de la tan ansiada calidad de la gestion
educativa se torne dificil, debido a que gestion ha hecho que los
trabajadores labores con desgano, apatia, fatiga en el trato con el usuario;
situaciones como el régimen de carrera publica, los cambios de gobierno,
el clima laboral proporciona una complejidad de actitudes que reflejan en el
desempefio de las funciones del personal. Si bien es cierto la gestion de
recursos humanos influye en el estado de animo éste se ve influenciado
por diversos factores y como consecuencia provoca diversos grados de
conflicto, por ello la importancia de conocer las variables expuestas en la

presente investigacion.

Esta investigacién aborda la relacion entre la variable gestion de los

15



recursos humanos y la variable gestion administrativa, ello en el ambito de
la Ugel La Joya, ya que en su dinamica se existe una correlacion directa

bajo una perspectiva global hacia la modernidad del presente siglo.

Al tratar este caso particular, es importante que se tenga en cuenta
gue la poblacién involucrada esté informada de como y con qué estrategias
se debe de mejorar el rendimiento laboral; los recursos humanos deben
desarrollar un proceso donde se gestione el planeamiento, la organizacion,

la coordinacion, la direccion y el control.
1.2. Trabajos previos

Anker, F. (2014) elaboré la tesis denominada: “El papel y el impacto
de la gestion de recursos humanos: una investigacion de mdultiples niveles
de los factores que afectan la participacion laboral de los empleados”. con
el objetivo explorar el papel y el impacto de las practicas de Gestion de
Recursos Humanos (HRM) en el compromiso laboral de los empleados, y
el papel mediador del contrato psicologico relacional en esta relacion. Las
respuestas se obtuvieron a través de cuestionarios de 463 empleados y 35
representantes de HRM en 35 organizaciones. Los representantes de HRM
dieron informacion sobre las practicas de gestion de recursos humanos en
sus organizaciones, mientras que los empleados transmitieron su
percepcion del compromiso laboral y como experimentaron el contrato
psicologico con su empleador. El andlisis de regresion de niveles multiples
se utilizd para investigar los supuestos. El andlisis no encontré un efecto
directo entre las practicas de gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral. Sin embargo, se establecid un efecto de mediacion
con los contratos psicolégicos relacionales, entre las practicas de GRH que
aumentan la motivacion y la participacion en el trabajo. Esto sugiere que
las evaluaciones de rendimiento y rendimiento basadas en el desempefio
afectan indirectamente el compromiso laboral de los empleados a través de
su contrato psicologico relacional. Este resultado agrega conocimiento
sobre qué factores aumentan la motivaciéon de los empleados en el

contexto noruego. Se recomienda la investigacion futura de todas las
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variables y relaciones en este estudio, ya que un pequefio conjunto de
datos puede haber conducido a un bajo poder estadistico y a la

intervencion de variables de confusion.

Berlin, Ch. (2016) realiz6 la investigaciéon denominada: “Estratégica
de Recursos Humanos y Relaciones Laborales La complejidad de los
Programas del Mercado Laboral Un estudio de caso en el sector minorista”.
Con la finalidad de analisis como los alumnos perciben su empleo como
una alternativa para la educacién superior y como una oportunidad para el
desarrollo personal y social, y como una oportunidad para aprender
habilidades especificas. Las preferencias personales de los supervisores
para participar fueron la voluntad de ensefiar, administrar y dar forma al
alumno para que se ajuste a su lugar de trabajo especifico, y un
compromiso en la proxima generacién. La principal razén por la que
participa Axfood consiste principalmente en el componente de que LMP
puede verse como una forma de atraer, retener y desarrollar empleados
talentosos. Se descubri6 que los principales obstaculos para la
implementacion deficiente de la LMP eran la vaga marca de empleador del
mercado minorista y los criterios limitados para participar como aprendiz.
Ademas, los resultados sugieren una tendencia de la empresa a tratar de
encontrar "el candidato adecuado", aunque las caracteristicas deseadas de
ese candidato no coinciden con los criterios de participacion existentes.

Mufioz, M. (2016). Realiz0 la investigacion denominada: “Gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016”, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre las variables de estudio. En cuanto al tipo de
investigaciéon fue correlacional, no experimental, transversal. La misma se
trabajé con un muestreo censal conformada por 20 trabajadores de la
oficina nacional de procesos electorales; la técnica usada fue la encuesta
para recoleccién de datos, y los instrumentos el cuestionario para ambas
variables cuestionarios, fueron validados por juicios de expertos y
confiabilidad estadistica Alpha de Cronbach. La investigaciéon concluyo:

gue existe una relacion directa e importante la relacion entre la gestion de

17



recursos humanos y el rendimiento laboral, presenta una correlacién de
0.902 lo que implica una correlacion significativa, ello quiere decir que ante
una buena administracion de los recursos humanos, sera positivo el

desempenio laboral de los trabajadores de la ONPE.

Reategui, C. (2016). En su tesis: “La gestion administrativa y
productividad en el Poder Judicial: caso moédulo penal de Moyobamba,
20167, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la variable gestion
administrativa y la variable productividad del poder judicial en Moyobamba,
edad 2016; tesis no experimental, se aplicé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario a una muestra de 36 colaboradores, en la
contrastacion de la hipotesis, se llegd a la conclusion de que existe una
relacion entre las variables sometidas a la investigacion, hallandose como
resultado que xc2 (11.81) es mayor que el valor tabular xt2 (9.49), es decir,
es rechazado para anular la hipotesis, en consecuencia se acepta la
hipdtesis alternativa que dice que la Gestion Administrativa y la
Productividad del Poder Judicial no son independientes. Es decir, estan

asociados.

Franco, E. (2011) elaboro la tesis denominada “Relacion entre la
percepcion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los
docentes de un Instituto Superior Tecnolégico en Arequipa”, Tuvo como
objetivo la determinacion de la relacion que existe entre la percepcién de la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. Se trabajé en una
muestra de 132 docentes, bajo el criterio de delimitacion que correspondia
a trabajadores que laboran bajo la modalidad laboral de tiempo completo y
tiempo parcial. El instrumento utilizado fue el cuestionario de Evaluacion
General de las Préacticas Administrativas de Recursos Humanos vy
cuestionario de Evaluacion de la Satisfaccion laboral. Concluye que la
gestion del talento humano percibido con un 54.5% de mal desempefio, en
un 41,7% de buen desempeiio y 3.8% con un desempefio excelente.
Respecto a la satisfaccion laboral presenta con el 34.8% de insatisfaccion,
con 65.2% de indiferencia mientras que no se encuentro ningun porcentaje

en el indice de satisfaccion.
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1.3.

Teorias relacionados al tema
1.3.1. Gestién de recursos humanos

La fundamentacion tedrica en que se sustenta la
investigacion, es definida por diversos autores de la siguiente

manera.

Armostrong (2001) a su vez manifiesta que las organizaciones
recalcan que el proceso que desarrollan los recursos humanos
dentro de una organizacion esté dirigido a cada una de las éareas,
con el objeto de buscar alcanzar las metas, objetivos, programaciéon
y otros aspectos, que favorezcan a la empresa tanto publica como

privada.

Para Stoner (1997), los recursos humanos entendido como un
proceso, viene a ser la fuente de desarrollo de actividades dirigidas a
lograr un propdsito, para ello se busca alcanzar las metas a nivel
directivo, administrativo y operativo, considerado en el trabajador

como sus aptitudes y/o habilidades.

Armostrong (2001), también hace hincapié de que la gestién
de recursos humanos son un proceso, que para el trabajador le
resulta de facil aprendizaje e interpretacion y que en la practica de la
gestién de administracién publica o privada se divide en partes para
establecer relaciones basicas en un entorno laboral, siendo asi un
tipo de descripcion inferencial, en que se considera los modos en los
gue se han servido los estudiantes y practicantes a lo largo del

tiempo.

Por lo tanto, es un modelo que frecuentemente es utilizado
para explicar relaciones complicadas que se dan en un proceso de
gestion, para tener una mejor comprension, estableciéndose en ellas
las relaciones que se dan en la practica como es planificar,
organizar, dirigir y controlar; donde las mismas estan entrelazadas y

enmarcadas dentro de una organizacion (Chiavenato, 1996).
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La administracion analizada profundamente, no solo converge
con la gestion administrativa, de ella nacen procesos que se
detallaron en el parrafo anterior. De este analisis parten la
conceptualizacién que afirma que la gestion administrativa viene a
ser un proceso donde el disefio y el mantenimiento del entorno
organizacion, es organizado con el propdésito de generar un entorno
apropiado para el trabajador, en que pueda alcanzar un desarrollo
funcional con el transcurso de tiempo y como parte de la

organizacién (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (1996), el desarrollo de la gestiébn administrativa
esta referida al proceso de desarrollo de la gestibn de recursos
humanos de manera individualizada donde se marca el uso de los
cuatro pilares considerados para tal proceso como son: planeacion,

organizacion, ejecucion y control.

Los recursos humanos es el motor del desarrollo que ayuda al
crecimiento de la empresa y su operacionabilidad, el personal
humano es una fuente importante para la empresa, hacer que los
trabajadores de las empresas publicas y asi como privadas, se
empoderen, tomando en cuenta el perfil del personal su seleccion
esta guiado por los principios administrativos, esto contribuye a crear
un mejor clima laboral, los servidores buscan crecer en equipo
creando empleados responsables y formando lideres competitivos y

comprometidos con la empresa. Buscando hacer crecer el equipo.

El desarrollo del concepto permite entenderla como una
funcion producto de una sapiencia amplia. Fayol, citado por Breeze
(1980) sostiene la gestion de recursos humanos es un concepto mas
operativo que tiene bases fundamentales como son prevenir,
organizar, ordenar, coordinar y controlar, un grupo de personas,
donde estan agrupados bajo el cumplimiento de un fin, meta,

objetivo o programas.
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Por otro lado Terry (1956) sostiene que para lograr objetivos
con el uso de la competitividad desarrollando las habilidades del
recurso humano, es asi que este autor afirma que la administracién
viene a ser un procedimiento diferenciado, el cual consiste en
planear, organizar, ejecutar, controlar el recurso humano, con un fin,
gque es lograr los objetivos institucionales en beneficio de la
empresa, entidad, incluso en beneficio del mismo trabajador, el
mismo que tendra un efecto multiplicador, tanto en las
organizaciones publicas o privadas. Cabe acotar que a inicios del
siglo XX, ya se avizoraba la idea de definir la administracion y
clasificarlos en aspectos gerenciales, tales como: planear,

organizar, dirigir y controlar.

Definicion de recurso humano bajo el enfoque de

recursos y capacidades.

Se ha brindado conceptos del recurso humano, manejando

términos como activo humano, capital humano o recursos humanos.

Segun Boudreau (1983) cree que es un recurso el
componente humano, la destreza o habilidad de aprender de los

trabajadores.

(Capelli y Singh, 1992) aducen al recurso humano como un
menu de conocimientos y habilidades atesoradas por los

trabajadores a través del tiempo.

Amit y Schomaker (1993) amplian el concepto de propiedad y
aclaran que los recursos humanos como stocks de los componentes
gue dispone y controla la empresa. De forma mas ampliada Wright,
McMahan y McWilliams (1994) concretan que la base del capital
humano son los recursos humanos bajo la supervision de la
empresa, compuesta por un menu de conocimientos experiencia y

habilidades, catalogado con valor para la empresa.
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Capital humano relacionado con otros recursos tangibles e
intangibles, ayudan en la generacion de las capacidades que crean

ventajas de competencia sostenible (Ortiz y Avella, 2002).

Los autores Jackson, Hitt y DeNis (2003) concluyen que todos
los recursos de los trabajadores como son su condicién fisica,
conocimientos, recursos sociales, reputacion favorecen al
desenvolvimiento de la empresa, completandose asi la definicion del
recurso humano aunque no hay un consentimiento universal a este

respecto.

La definicion de Barney y Clark (2007) reconoce la diversidad
de atributos que tienen las personas las cuales las usan en el

desempefio de su trabajo en la organizacién

Los autores citados anteriormente concretan que el
conocimiento ,las habilidades, la experiencia y el compromiso
concretan el significado de recursos humanos de una empresa como
también las relaciones con los compafieros jefes, subordinados o
aquellos que no estdn dentro de la empresa, pero son muy
importantes el motivo del porqué de la empresa y claro esta los
proveedores que no se puede prescindir por lo tanto tiene que haber
un buen trato por los productos de primera, precios, ofertas, créditos
y puntualidad. Y para complementar las claves del éxito empresarial

las relaciones sociales positivas y afecto hacia su organizacion.
El enfoque estratégico de recursos humanos

Los recursos humanos son indispensables con lo que cuenta
todo tipo de empresa, es dedicada un area a su gestién y direccion,
a través de diversas practicas desarrolla, retiene, adquiere los
mencionados recursos .desde un punto académico surge el enfoque
de direccion como disciplina que estudia todo a lo que se refiera
recurso humano su gestion y contribucion al valor de empresas ya

su competencia sostenible.
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Los recursos humanos y su valor estratégico

La triple dimension: intelectual, afectiva, social de los recursos
humanos entre todos es el centro de interés en este trabajo por ello,
clarificamos su significacibn desde la direccion de recursos y
capacidades de manera que sirva como base para la investigacion.
En toda organizacion los recursos humanos son la principal fuente
competitiva sostenible que da ventaja a la organizacion (Park,
Gardner y Wright, 2004), es asi que cuando hablamos de reforzar
las ventajas competitivas dentro de toda organizacién, es que se
refuerza el recurso humano asi como sus capacidades, este

potenciamiento permite dar un valor agregado al capital humano.
Definicién de gestion de recursos humanos.

El autor Rodriguez (2007, p.13) sostiene que la gestién de
recursos humanos es un conjunto de procedimientos y principios,
gue proponen la excelente eleccion, educacién y organizacion,

satisfaccion en el trabajo a favor de todos.

Segun los autores Wayne y Noé (2005), sostienen que la
gestion de recursos humanos son usados para el logro de los
objetivos organizacionales, llegando a constituirse clave para el

desarrollo de la empresa.

Chiavenato (2007), define que la gestion de recursos
humanos, como: La reunién de politicas y préacticas, destinada a la
direccién de las cargas gerenciales concernientes con recursos
humanos o personas, que comprenden, incorporacion, capacitacion
seleccibn recompensas y evaluacion. Comenta es funcion
administrativa la administracion de recursos humanos. La evaluacion
y remuneracién de los empleados por lo que es indispensable que
se cuente con un departamento de personal y pueda darse las

contrataciones, capacitaciones, y motivacion del personal (p. 23).
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Estrategias de los Recursos Humanos

Para Caballano (2010) el personal es la causa importante del
éxito competitivo de la empresa. Para Sablich (2013) el recurso
humano como estrategia tiene una ventaja competitiva para la
empresa, ello a través de un sistema de gestion de recursos
humanos y una estrategia organizacional, ambos de manera

coordinada (p. 53).

Es decir, la gestién estratégica de los recursos humanos
viene a ser en el cambo organizacion las estrategias utilizadas en
bienestar de la empresa, considerando para ello al trabajador como
generador primario de ingresos econdémicos. La gestion estratégica
utilizada por el bienestar de la empresa que fundamenta al

trabajador como fuente para generar ingresos econémicos.

La administracion desempefia un rol importante en el
planeamiento del logro del éxito de la empresa y que cumplan con el

desarrollo de su plan estratégico y apliquen sus conocimientos.
La administracion estratégica de recursos humanos

Esta denominacion esta dirigida a la formulacion y ejecucion
gue se le da dentro de la organizacion a los recursos humanos,
basados préacticas y politicas que generan destrezas requeridas por

la empresa para alcanzar sus metas estratégicas.

Las estrategias son aplicadas en las organizaciones para
alcanzar sus metas, asi como lo sostenido por Albertson’s, para
guien las metas contienen reduccion de costos y la orientacion hacia
el cliente, también el uso de sistemas en internet u otros para

contratar al personal encauzados en sus clientes.

Dimensiones de la gestion de recursos humanos

Se consideré la teoria de la gestion del talento humano

trabajadas por Chiavenato, (2009), en las que se considera como
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dimensiones de la gestiébn de recursos humanos, las cuales son

cuatro y que fueron:
Dimension seleccidn

Corresponde al filtro que se hace al momento de que ingrese
una persona a una organizaciéon buscando en él las caracteristicas
gque se desea, seleccionados entre diversos candidatos y que
cumplen las competencias necesarias para el puesto que pretende
aumentando con ello la eficiencia, desempefo y eficacia para la

organizaciéon (Chiavenato, 2009, p. 137)

Otro término acufiado a esta dimension es la de reclutamiento
de personal. Que viene a ser las actividades dirigidas a atraer
candidatos calificados, donde lo que se quiere es aprovechar su
potencial y desarrollo profesional, este reclutamiento es de dos tipos
interno y externo, el primero se da por el personal que trabaja dentro
de la misma organizacion y que tiene la oportunidad de ser
promovido, o trasferido entre las diversas areas que cuente la
organizacion y que permite potenciar su desarrollo personal y
mejorar el proceso de la organizacion. El segundo corresponde al
reclutamiento externo, donde se recluta profesionales en una linea
de carrera que requiere la organizacion. Por lo tanto el reclutamiento
es el cimiento del proceso de seleccion por ser la pirdmide de
candidatos que pasan por un proceso de tamizaje, entrevista y que

se encaminan a un proceso de seleccion (Chiavenato, 2009, p.144).

Al momento de seleccionar al personal es necesario una
evaluacion previa para determinas las capacidades de la postulante
para el puesto, requerida para ocupar una plaza y que este tenga las
habilidades que le permita desempafiar de manera efectiva en el

cargo a desempefiar. (Chiavenato, 2009, p. 162)
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Dimensidn capacitacion

Es la induccion que se le hace al personal que ingresa a la
organizacion a través de la informacién basica requerida para ocupar
una plaza con eficacia y que a su vez requiere de un aprendizaje
continuo que le permita mejorar su desempeiio en favor de la

organizacion (Chiavenato, 2009)

Es asi que la capacitacion es definida como el proceso
dirigido al desarrollo de cualidades, con el objeto de fortalecer la

productividad y contribucion del personal hacia la organizacion.

Este desarrollo en la organizacion viene a ser el conjunto de
experiencias, brindadas que permiten el crecimiento profesional, que
pueden ir desde las rotaciones tanto vertical como horizontal, asi
como capacitaciones dirigidas a potencializar al trabajador en las

diferentes areas de la organizacion, con un aprendizaje practico.
Dimension recompensas

Los cambios organizacionales por los que atraviesa tosa
organizacion y en espacial la peruana, han hecho que las
organizaciones de salgan de elementos como los incentivos para
recompensar a sus colaboradores, siempre y cuando éstos cumplan
con los objetivos y metas propuestos por las organizaciones; es por
ello la recompensa es sinbnimo de premio o reconocimiento dado al
trabajador por el desempefio realizando motivado por la recompensa

previo cumplimiento de sus actividades (Chiavenato, 2009).

La remuneracion en toda organizacion, constituye para los
trabajadores el factor motivacional y de interés para cumplir con su
trabajo con dedicacién y esfuerzo, para poner en practica sus
conocimientos y habilidades, todo ello en relacibn con una
retribucion conveniente para el trabajador. Es asi que es de interés
de las organizaciones invertir en recompensar a Su personal,

siempre y cuando ello este dirigido a alcanzar los objetivos de la
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organizacion. De lo expuesto deriva la concepcion de remuneracion
total (Chiavenato, 2009).

Los programas de incentivos son otro tipo de recompensas a
los que acuden las organizaciones para incentivar a sus
trabajadores, se requiere incentivar al trabajador para mejorar su
actual desempefio, es través de los llamados paquetes de
recompensas u otras menos Vvisibles que en algunos casos
representan la seguridad en el empleo y también la transferencia a
otros puestos laborales; ello debe de ir de la mano con un sistema
de sanciones basados en medidas disciplinarias ante el
incumplimiento de las normas, este sistema permite que el

trabajador elija trabajar o no (Chiavenato, 2009, p. 316).

Las prestaciones y servicios, son facilitados por las
organizaciones a través de los beneficios o gratificaciones, es decir
son prestaciones indirectas dadas como recompensa 0 Servicios,
presupuestados por la organizacion. Siendo en muchos casos
evaluado y discutido por las organizacién de acuerdo a su propaésito,
costos, valores, incluso a sus criterios de evaluacion (Chiavenato,
20009).

Dimensién evaluacion

Toda organizacién mide su progreso a través de la evaluacién
gue da una vision de sus resultados finales; es asi que a través de
las competencias y habilidades individuales que logran los
trabajadores, permite del éxito de la organizacion, dicha evaluacion;
a través de ella se puede asumir medidas que permita
recompensarse al trabajador a través del salario, promociones,
cambios de puesto e incluso el despido, es través de la evaluacion
de mérito, se permite la retroalimentacion de los que debe conocer
el trabajador, las fortalezas y debilidades, y todo ello permitira
mejorar las relaciones entre los trabajadores, la percepcion de uno

mismo, y el beneficio de la organizacion (Chiavenato, 2009).
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La retencion de personal es uno de los objetivos de las
evaluaciones, esta dirigido a la retener a las personas, sin dejar de
lado la incorporacién de nuevos personal, esta accion asumida por la
organizaciéon mantiene satisfechos a los trabajadores a largo plazo.
La retencidn de personal exige una atencion especial por parte de la
organizacion a las cuestiones de estilos administrativos, relaciones
interpersonales y programas de seguridad e higiene laboral que
aseguren entro de la organizacion la calidad de vida del trabajador.
Los procesos de retencién tienen por objetivo principal mantener a
los trabajadores satisfechos y motivados, a través de asegurar las
condiciones sociales, psicoldgicas y fisicas en la organizacion, de tal
manera que el trabajador se comprometa e identifique con la

empresa (Chiavenato, 2009, p. 441).

Las relaciones con los empleados, en toda organizacion las
relaciones entre los trabajadores y sus superiores inmediatos son
parte del quehacer diario, que consiste en la supervision
personalizada del trabajador con el objeto de conocer
eventualidades y enfrentar contingencias dentro y fuera de la
organizacion, las relaciones negativas o conflictivas pueden afectar
el desempefio laboral ya sea por las actitudes y conductas asumidas
tanto por los empleados como por los empleadores. Otro punto a
considerar son los problemas internos o externos como los
problemas familiares, personales, econémicos y demas, que influye
en la organizacion, cuando los problemas del trabajador trascienden
el ambito laboral y se convierten en trabajadores problemas, es asi
que el administrador debe darse un espacio para poder lidiar con
este tipo de dificultades, proporcionando la ayuda necesaria para
motivar al trabajador a superar sus problemas, propiciando que el
trabajador se enfoque en la totalidad en actividades de la

organizacion (Chiavenato, 2009, p. 447).

La higiene, seguridad y calidad de vida, es otro factor de la

dimensién evaluacion, pues consiste en las acciones asumidas por
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la organizacion, que con su aplicacion permite hacer una evaluacion
mas concienzuda, pues la organizacion asume posturas y recursos
dirigidos a los trabajadores para mejorar su rendimiento y por ende
presentar mejores resultados en la evaluacién. Si bien es cierto los
trabajadores pasan la mayor parte del tiempo en las organizaciones,
es conveniente contar con instalaciones seguras y acordes a la labor

gue se realiza (Chiavenato, 2009, p. 474).

La supervision al personal, se da a fin de realizar el
seguimiento de los procesos y control de las actividades del
personal, asi como verificar los resultados. Esta supervision debe
considerar también el banco de datos y los sistemas de informacion
gue se encuentran bajo control de la administracion. En esta parte la
palabra supervision adquiere un significado especial, pues, esta
dirigido a acompafar, orientar y mantener el comportamiento del
personal bajo limites determinados de variacion. La palabra
supervisar es mejor asumida en lugar de control y fiscalizacion. El
control externo por lo tanto es sustituida por el autocontrol y la
autonomia de parte del trabajador en una cultura democratica y
participativa con el objeto de alcanzar las metas y obtener resultados
(Chiavenato, 2009).

La base de datos y sistemas de informacion, esta relacionada
con la dimension evaluacion. Es necesario contar con una base de
datos de los trabajadores, este debe ser a tiempo real, debe ser
adaptado de acuerdo a las necesidades de la organizacion, éste
representa para la empresa una inversion que permitira contar con
un banco de informacién que le permitira a la organizacion evaluar el
desemperio de sus trabajadores y mejorar las debilidades de manera
individualizada (Chiavenato, 2009, p. 511).

1.3.2. Gestioén administrativa

Es el conjunto de acciones realizadas por los directivos con el

objeto de desarrollar sus actividades, por medio del cumplimiento de
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una serie de fases propias del proceso administrativo, tales como la

planeacion, direccion, organizacion, coordinacion y control.

Para una empresa la gestion administrativa es muy
importante, porque contribuye para a llevar un proceso légico y
ordenado dirigidos al cumplimiento de planes, plazos y metas para la

obtencion de resultados.

Los cambios constantes que se dan en nuestro pais, crea la
necesidad de evaluar el porqué las empresas no mejoran y el porque
los procesos al momento de asumir los cambios y desarrollo de la
gestion van lentos, todo ello parte del entendimiento de la gestidon

administrativa.

Majad (2016) sostiene sobre la gestion administrativa como
una gestion del talento humano fundado con una filosofia gerencial
dada por valores y creencias, por lo que se debe asumir roles
acordes a la organizacion (p.146), es asi que una organizacion debe
tener por filosofia el cambio constante y la comprensién de que una

adecuada gestion administrativa genera el éxito de la empresa.

Ibafiez (2011) sostiene que para que exista una buena gestion
es necesario conocer los procesos administrativos, por lo que
gestionar el talento humano es un proceso administrativo dirigido a
acrecentar y conservar el esfuerzo humano; es asi que la salud,
experiencias, conocimientos, habilidades y cualidades que poseen
los seres humanos como miembros de una organizacion van en

beneficio de la misma y de la sociedad en general (p. 45).

Toyama (2017) por su parte refirid a que la gestién del recurso
humano es el eje principal para el funcionamiento de la empresa, un
personal comprometido genera un bien tangible y fundamental para

la organizacion (p. 158).

Medina (2008) hace referencia a que el talento humano en las

organizaciones llega a ser el mayor patrimonio con el que cuenta y
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supone la diferencia estratégica entre la medianas empresas y la

gran empresa (p. 35).
Importancia de la gestion administrativa

La importancia de la gestion administrativa radica en construir
una sociedad econémicamente mejor, a través de normas sociales y
eficaces; es asi que con la supervision de empresas esta funcion es
efectiva con una buena administracién; la determinacién vy
satisfaccion econdémica, social y politica son parte de las

competencias que debe asumir el administrador (Rodas, 2009).

En situaciones complejas, como el acopio de recursos
materiales y humanos, estos propiciaran el logro de objetivos. En la
administracion publica la gestion administrativa juega un papel
importante en el desarrollo de las organizaciones, por su aporte en el
desarrollo econdmico y social que con anterioridad reglaba al sector
privado. Es asi que, la gestidbn administrativa promueve el esfuerzo
colectivo, social, religioso, politico o econdémico, y de ella dependen
por llevarse a cabo tales fines (Rodas, 2009).

Modelo de gestion por competencias

McClelland (1999) este modelo tiene sus origenes en los afios
60, fue un pionero al analizar los fundamentos para la motivacion
humana, definiéndolo como la conducta clave para lograr un buen
desempefio, logro y obtencion de poder bajo un sentido de
pertenencia, como parte de la gestién con el objeto de alcanzar en el

individuo la voluntad para lograr el éxito propio y de la organizacion
(p.5).

Las organizaciones como parte de su gestibn buscan
implementar modelos para mejorar como organizaciones, este
modelo esta basado en la comprension de la competencia, objetivo,
origen y condiciones para mejorar la gestion en sus diversas areas

de manera individualizada para cara una delas areas que
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comprenda un organizacion. La evolucion constante de la gestion del
talento humano se ha dado como competencia para logar en la
organizacion una mayor utilidad, resolviendo las necesidades de
desarrollo organizacional, procurando una participacion activa entre
los directivos y subordinados del area; en consideracion a las

condiciones ambientales, culturales y politicas (Silva, 2004).

Podemos conocer en forma general por medio de este
enfoque las habilidades y conocimientos necesarios para tener un
buen desempefio dentro de una organizacion. El problema radica en
la necesidad de evaluar, por lo tanto este método permite la
evaluacion de las competencias necesarias y convenientes para
desarrollar una buena gestion, para ello es conveniente el desarrollo
de técnicas tales como la entrevista, pues esta permite que fijar un
puesto de trabajo en base a las conductas necesarias para para el
puesto (Silva, 2004)

A manera de conclusién se puede afirmar que una persona
dentro de una organizacion no es independiente sino que forma
parte de la organizacion, por la interaccion ocurrida entre sus
integrantes, contando para ello con herramientas, materiales y
maquinarias necesarias para tal fin, sin embargo no garantiza una
toma de decisiones adecuadas. Es por ello que las personas deben
estar supeditadas a cumplir y ocupar un espacio dentro de la
organizacion. Como parte de la gestion todo trabajador debe
contribuir con la organizacion a través de su talento, habilidades,
conocimientos y destrezas para lograr el desarrollo de toda la
empresa (Silva, 2004).

Dimensiones de la gestion administrativa

Chiavenato (2009), expone una teoria donde las dimensiones
para una correcta evaluacion de la gestibn administrativa esta

dirigida conocer como una organizacion planifica, organiza, ejecuta y
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controla, las mismas que deben ser evaluadas para determinar el

nivel alcanzado y que se defines a continuacion.
Dimension planificacion

Para Chiavenato (2009) esta dimension viene a ser un
proceso consciente dirigido a la toma de decisiones para lograr un
objetivo. Implica tener en considerar acciones realizables vy
escogidas, sobre una situacién concreta, sobre los factores internos
y externos que estén relacionados al logro de los objetivos dentro de

una organizacion.

Es un proceso donde se establecen objetivos, metas y medios
para alcanzarlos. Asimismo, este proceso debe seguirse para
determinar lo que la organizacion debe de hacer para alcanzarlo.
Estas acciones deben ir de la mano con la evaluacion, lo que dara
como resultado la planificacion a través del establecimiento de
objetivos y medios apropiado antes de emprender la accion, permite

anticipar la toma de decisiones (Ackoff, 1981).

Es asi que la anticipacién consiste en hacer lo que hay que
hacer, quién lo hard y como debe hacerlo. Llega a ser un puente
entre el punto actual y al que queremos llegar. Lo que significa
delimitar el curso de accion, asi como los procedimientos necesarios
para lograr el alcance de objetivos y metas. Por lo tanto el plan
establece lo que hay que hacer para alcanzar la meta deseada
(Cortés, 1998).

Arieu (2007) sostiene que una planificacion existe bajo las
acciones estratégicas de una organizacién en concordancia con las

expectativas de la direccion enfocadas al mercado y su entorno.
Dimensidon organizacion

Para (Chiavenato, 2009) la organizacion es un factor referido

a establecer e implantar formas de trabajo, con objetivos claros y
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acciones necesarias para asegurar buenos resultados en tiempo y

costo.

Por lo tanto una organizacién es un sistema disefiado para
lograr metas y objetivos, haciendo uso de recursos tanto materiales
como humanos, que se interrelacionan para cumplir funciones
especializadas. En otras palabras es un convenio sistematico dado
entre personas con el objeto de lograr un propdsito establecido. Este
grupo social estd compuesto por personas que asumen tareas
propias de una estructura sistematica que permite la interaccién
tendiente a producir bienes y/o servicios con el objeto de satisfacer

sus necesidades para lograr la mision de la organizacion.

Una organizacion por lo tanto es un conjunto de actividades
coordinadas conscientemente por personas, para cooperar entre
ellas constituyendo la esencia de la organizacion, donde los
integrantes de ella son capaces de comunicarse y actuar de manera

conjunta para un objetivo coman.
Dimension direccién

Chiavenato (2009), sostiene que la direccion es en si la
participacion de un grupo que ejecutan actividades establecidas,
establecidos por la ejecucion de planes bajo lineamientos de
motivacion, comunicacion y supervision, con el objeto de alcanzar
las metas previstas por la organizacion. Es asi que se evallua el nivel
de ejecucion realizado en cuanto al presupuesto, tanto en bienes

COMoO en servicios.

La direccion es importante por ser la parte esencial y central
de la administracion, cuyos elementos estan subordinados vy
ordenados reciprocamente. Cuando se prevé, planea, organiza,
integra y controla, permite lograr las metas propuestas por la
organizacion. De nada sirven la técnica si no se logra la ejecucion de

sus elementos, la que depende de una buena direccién, previas a la
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aplicacion de técnicas Utiles e interesantes para dirigirlas. Las etapas
de la mecéanica administrativa ordenan, prepara y centra la direccion,

llegando a ser la esencia de la administracion.

Por lo tanto la direcciébn permite que los miembros de una
organizacion logren el objetivo institucional, previamente planificado
y organizado, previamente establecido por el encargado de la

administracion.
Dimensién control

La dimension controla las sistematizaciones que concuerden
con lo planeado. De esta manera valora el progreso de manera

frecuente e integral de la empresa.

Los itinerarios conforman el nivel de vigilancia, evaluacion e
inspeccion de la UGEL a los métodos técnicos de los procedimientos
de contabilidad, personal, abastecimientos, tesoreria, control,
evaluacion y supervision de la UGEL al expediente de la Sede

Institucional y de los establecimientos Educativos.

La dimension control para el caso de una organizacion publica
esta dirigida a la actualizacion del Registro Escalafonario, inventario
de bienes, evaluacion y supervision de parte de la UGEL hacia sus
trabajadores administrativos, como lo plantea la presente

investigacion.

Segun el autor Chiavenato (2009) intervencién y auditoria es
control de los procedimientos de trabajo. La revision regular de los
movimientos tales como las auditorias, estan dirigidas a los
productos, servicios, andlisis financieros, evaluacién de costos,

productividad y procesos, para impedir errores.

El fiscalizador también llamado supervisor, debe ser una

persona concentrada y analitica para los detalles de la faena con
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atencion y minuciosidad, buscando con ello el control, evaluacion y

supervision en este caso la UGEL.

Segun el autor (Chiavenato 1996) dice que la administracion
desarrollo y practica ha preexistido desde tiempos antiguos, estos se
aprecian desde narraciones biblicas, Noe, Abraham vy sus
descendientes, demuestran el manejo de numeros extensos de
personas y capitales y lograr objetivos atravesando proyectos como
la obra del arca ,administrar ciudades y el resultado de victorias en

batallas.

Segun el autor Lorino (1993) indica que, control de gestidon se
desarrolla en su ambito administrativo, otros autores definen

conceptos de acuerdo a sus posiciones.

Estos autores en su mayoria coinciden que el control es un
procedimiento importante y eficiente para el alcanzar los objetivos
organizacionales; viene del proceso de planificacion como requisito
principal para la consecucion de proyectos y aplicacion del mismo,

dentro de las diversas condiciones organizacionales.

De la misma manera Lorino (1993) refiere que dentro de la
representacion y estimacion del control de gestidon, existe la
necesidad de direccionar un modelo vinculado a la direccion y a los
factores clave como la cultura, entorno, estrategia, factor social y
calidad, simbolizados por enfoques psico-sociales, culturales, macro
sociales, que permite un mejor tratamiento de la gestidon

administrativa.
1.4. Formulacion del problema:
Problema General

¢, Qué relacion existe entre la gestiéon de recursos humanos y de
gestion administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018?
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Problemas Especificos

¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la
dimension planeacién en la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya —
Arequipa 20187

¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la
dimensidén organizacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya
— Arequipa 2018?

¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la
dimensién direccién en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 20187

¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la
dimension control en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 20187

1.5. Justificaciéon del estudio
1.5.1. Tebrica

La investigacion permite conocer elementos tedricos de la
gestion de recursos humanos y su relacion con la gestion
administrativa, basada en los postulados tedricos de Chiavenato
(2009) sobre las variables de estudio, lo que ha permitido

profundizar el estudio, para determinar de qué manera se relacionan.

Chiavenato (2009) ahonda el tema de la gestion de recursos
humanos como la intencién de generar meditacion y polémica, por
parte de este recurso a través de un nuevo sistema de aprendizaje y
desarrollo, por ser uno diferente de otro y por lo tanto la organizacion
tiene diferentes culturas, mientras que la primacia competitiva
represente el conocimiento como un valor intangible, que favorece a
la direccion administrativa enriqueciéndola; dando con ello un valor

tedrico a la justificacion.
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1.5.2. Metodoldgica

Se justifica metodoldgicamente, pues, permite la elaboracion y
aplicacién de instrumentos de recoleccion de datos para favorecer el
tratamiento de la informacion sobre ambas variables de estudio, asi
como su tratamiento estadistico que favorecen a futuras
investigaciones que hagan uso de al menos una de las variables de

estudio.

Esta investigacion es un estudio basado en la comprobacién
de la hipétesis en base a la investigacion la misma, que tiene por
objeto explicar el fendmeno a través de la experiencia proporcionada
por la encuesta realizada, a los trabajadores administrativos que
laboran en la UGEL N° La Joya — Arequipa,; la finalidad es evaluar la
gestion de recursos humanos y gestion administrativa a través de la
encuesta permite la realizacion del analisis sobre el comportamiento
de los colaboradores, cuyos resultados daran pie a asumir medidas
gue la gerencia tomara a través de decision de realizar la gestion del
recurso humano; contribuyendo con ello a responder a los objetivos

planteados, con ello se lograr una mejor eficiencia y competitividad.
1.5.3. Préctica

Este estudio esta orientado evaluar la gestién de recursos
humanos y gestion administrativa en la UGEL La Joya — Arequipa, y
en beneficio del personal administrativo que laboral en ella, lo que
con su aplicacion y andlisis estadistico permitird confrontar la
hipétesis planteada, procurando con ella una reflexion vy
concientizacion de la realidad laboral existente, con el objeto de
asumir nuevos cambios que mejoren la labor de los trabajadores
tanto en su forma como en su comportamiento, a través de politicas
de seleccion, remuneracion y motivacion en la gestion del recurso
humano, buscando convertirlo en un activo valioso de la UGEL, bajo
el encargo de atraer a los mejores trabajadores a través de

estrategias como motivarlos, comprometerlos, reduccién de la
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1.6.

rotacion, aprovechamiento de las capacidades de los colaboradores;
gue permitira lograr los objetivos y contribuir al éxito de la UGEL,
proponiendo procedimientos que lleven a mejorar la gestion de
recursos humanos y gestion administrativa, a través del manejo de la
informacion, con ello se podra brindar estrategias sobre los
resultados obtenidos, se permitird mejoras a beneficios de la
empresa, ofreciendo nuevas politicas que construyan a comprobar la

utilidad de la justificacion préctica.
1.5.4. Relevancia Social

Con la presente investigacion se contribuird a tener un
acercamiento a la realidad de una poblacién, que por sus
caracteristicas de gestion publica dedicada a favorecer a una
administracion adecuada de los recursos tanto humanos como
materiales, que ira en beneficio de la UGEL Joya — Arequipa, y por
ende de toda la poblacion que labora en ella, asi como ser material

de consulta para investigaciones similares a la estudiada.
Hipodtesis
Hipo6tesis General

Hi: Existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la gestion administrativa en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Ho: No existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la gestion administrativa en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.
Hip6tesis Especificas
Hi: Existe correlacion significativa entre la gestion de recursos

humanos y la dimension planeacién en la Unidad de Gestion
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Educativa Local La Joya — Arequipa 2018

Ho: No existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién planeacion en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Hi: Existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién organizacibn en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Ho: No existe correlacién significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién organizacion en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018

Hi: Existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimension direccibn en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018

Ho.- No existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimension direccion en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Hi: Existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién control en la Unidad de Gestion Educativa

Local La Joya — Arequipa 2018.

Ho: No existe correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la dimensién direccion en la Unidad de Gestion

Educativa Local La Joya — Arequipa 2018.

Hi: Existe Correlacion significativa entre la variable gestion
administrativa y las dimensiones de la variable gestion de recursos

humanos.
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1.7.

Ho: Existe Correlacion significativa entre la variable gestion
administrativa y las dimensiones de la variable gestién de recursos

humanos.
Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la gestion de recursos humanos y la
gestién administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Local La
Joya — Arequipa 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacién de la gestion de recursos humanos y la
dimensién planeacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La

Joya — Arequipa 2018

Determinar la relacion de la gestién de recursos humanos y la
dimensién organizacién en la Unidad de Gestion Educativa Local

La Joya — Arequipa 2018

Determinar la relacion de la gestion de recursos humanos y la
dimensién direcciéon en la Unidad de Gestion Educativa Local La
Joya — Arequipa 2018

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y
la dimension control en la Unidad de Gestién Educativa Local La

Joya — Arequipa 2018.

Determinar la relacion de la gestion administrativa y las

dimensiones de la variable gestion de recursos humanos.
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METODO
2.1. Disefio de investigacion

Corresponde al disefio descriptivo correlacional que permite la
contrastacion para la verificacion de la hipétesis. El disefio descriptivo
correlacionar indican la relacion de dos o mas variables en un periodo
determinado. Para (Hernandez, 2010), este tipo de disefio tiene por
finalidad conocer el grado, relacion o asociacién existente entre dos 0 mas
variables, dimensiones, categorias 0 conceptos en un contexto

determinado.

Su esquema es el siguiente: /
M

Donde:

M = Muestra.

01 = Variable gestion de recursos humanos
02 = Variable gestion administrativa

r = Relacion de variables.

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Gestidn de recursos humanos

Variable 2: Gestién administrativa
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Operacionalizacion de la variable

UNIDAD | INSTRUMENTO
VARIABLE(S) | DIMENSIONES INDICADORES® ITEMS® ESCALA DE RECOJO
ANALISIS INFORM.
Seleccién  de |1. Recursos 1. Seleccién segun su | Ordinal | Personal | Cuestionario de
personas 2. Capacitacion nivel de conocimiento de la gestion de
Gestion de 3. Seleccion 2. Competente y UGEL La recursos
recursos conocedores de sus Joya humanos
humanos funciones
3. Nivel del Maria Elena
conocimiento profesionales Mufioz Angulo
y técnicos (2016)
4.Requerimiento de un
perfil determinado
5. seleccion previa
6. Habilidades
profesionales como mérito
Capacitacion 1. Funciones 7. Capacitaciones para | Ordinal

de personal

2. Organizacién
3. Cumplimiento

mejorar el desempefio y la
vida laboral

8. Participacion en
capacitaciones

9. Compartir  experiencia
con sus compafieros

10.  Seguimiento al

personal capacitado

11. Uso de las nuevas
tecnologias
12. Mejora del
desempeiio de manera
competitiva.
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Recompensas
a las personas

1. Actividades de
formacion

2. Desarrollo de
conocimientos,
habilidades

3. Promocién

13. Promocion para el
ascenso

14. Recompensas e
incentivos.

15.  Estimulo del
crecimiento personal

16. La recompensa Yy
reconocimiento no es
suficiente

17.  Sistema de

reconocimiento de logros y
esfuerzos

18. Recompensa segun el
desempenio laboral

Ordinal

Evaluacion del |1. Acciones 19. Rendimiento laboral | Ordinal
desempenio planificadas bastante alto
2. Responsabilidades | 20.  Presion de manera
3. Objetivos continla
21. Trabajo agradable a
pesar de la falta de apoyo
22. El personal
contribuye a la misién
23. Adopcién de nuevos
y mejores métodos
24.  Evaluacion
constante en cada érea
Planificacion 1. Abastecimiento 1. Establece la Mision Ordinal Personal | Cuestionario de
2.Personal y recursos | 2. Establece la vision de la gestion
Gestion humanos. 3. Valores claros y UGEL La | administrativa
administrativa 3.Sistema contable | establecidos Joya Susan De La

4.Sistema tesoreria y

4. Objetivos definidos

Rosa &
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planillas

5.Control patrimonial
y saneamiento de
bienes

5. Planes de trabajo por
servicios y/o direcciones.

6. Se formulan y emplean
estrategias

7. Uso de cronogramas de
actividades

8. Presupuestos, como
elemento de los planes de
trabajo.

9. Funciones y tareas
realizadas

10. Proceso de
Planeacién de actividades

Anderson
Arregoces, en el
afo 2015

Organizacion

1. Abastecimiento
2. Personal y

recursos humanos.
3. Contable

4. Sistema
tesoreria y planillas
5. Control

patrimonial y
saneamiento de
bienes

11. Estructura
organizacional

12.  Organigrama
actualizado

13. Claridad en las
tareas y funciones

14. Manuales de
funciones por
departamento

15. Labores y tareas, de
acuerdo a las habilidades
16. Equipo e insumos
necesarios.

17. Proceso de
seleccion y reclutamiento
18.  Espacio fisico

19. Comunicacion
asertiva

Ordinal
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20. Claridad en la
unidad de mando

Direccion 1.Presupuesto 21. Logros y el | Ordinal
asignado a bienes y | compromiso laboral.
servicios 22. Recompensa laboral

2.procesos técnicos | 23. Toma de decisiones
de los sistemas de |y opinion
personal y 24. Planes para el
abastecimiento desarrollo de las
3.Nivel de control, capacidades del personal
25. Evalua la eficiencia
y eficacia.
26. Propicia el trabajo
en equipo.
27. Personal satisfecho
con su trabajo.
28.  Sentido de
pertenencia para con Su
trabajo.
29. Relacion con el
superior
30.  Supervision y
coordinacion
Planificacion 4.Personal, 31. Control de los | Ordinal

Abastecimiento,
Contabilidad y
Tesoreria
5.Registro
Escalafonario
6.Inventario de bienes
patrimoniales

objetivos y metas

32. Mecanismos de
control anticipado.
33. Evalta el

desempeiio en base a
algun estandar.
34. Elimina las causas
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7.Documentacion de
la Sede Institucional
y de las
Instituciones
Educativas

de inconformidad

35. Documentaciéon
cronolégica y consecutiva
de sus actividades.

36. Control de la
informacion de su servicio
y/o direccién

37. Control de la
entrada y salida del
personal.

38. Control del
presupuesto y los gastos
de sus servicios.

39. Tiempo organizado
40. Los resultados en
los procesos de control
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2.3. Poblacion y muestra

En la presente investigacion la poblacion estd constituida por 36
trabajadores de la UGEL La Joya — 2018. Por las caracteristicas de la poblacién
se trabajara con un muestreo censal considerandose todos los trabajadores de la
UGEL La Joya.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
2.4.1. Técnicas

Para el presente estudio se utilizara tanto para la variable independiente
como para la variable dependiente la técnica de la encuesta cuyas preguntas se
da para las variables investigadas, asi como la relacion entre las dimensiones e
indicadores derivados de ella. La misma que se confrontard con la hipotesis
planteada.

2.4.2. Instrumentos

Para la variable gestion de recursos humanos se ha trabajado el
cuestionario de gestion de recursos humanos propuesto por Chiavenato (2009),
gue consiste en 24 preguntas con alternativas: siempre, casi siempre, a veces,
casi hunca y nunca, que mide las dimensiones: administracion, gestion, desarrollo

y estrategias de recursos humanos.

Para la variable gestiébn administrativa, le corresponde el cuestionario de
gestién administrativa elaborado por De la Rosa y Arregoces (2015) elaborado en
Cartagena y valido en el Perl, que consta de 40 preguntas con alternativas
siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca, que mide las dimensiones:

planificacion, organizacion, ejecucion y control.

Ambos instrumentos presentan su respectiva ficha técnica que permite
conocer aspectos basicos como el tiempo de aplicacion, formas de llenado, los
baremos totales y por dimensiones, que permiten una mejor tabulacion de los

resultados.
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2.4.3. Validacién

Confiabilidad del instrumento: Ambos instrumento tiene un alfa Cronbach

aceptable.

Gestion de recursos
humanos
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,959 24

Gestion administrativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,985 40

El coeficiente alfa es alto en ambos casos, por lo que nos indica que existe

una buena confiabilidad en el cuestionario.
2.5. Métodos de analisis de datos
En la Preparacion

Tuvo su origen con el acopio de informacion necesaria para el disefio del
plan de tesis y sus respectivos instrumentos, que permite el acopio de
informacion, asi como la validacion de los instrumento tanto a juicio de expertos

como con el uso de pruebas estadisticas.
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En la Ejecucién

Corresponde a la recoleccion de informacion documental y aplicacion de
los instrumentos, la primera a través de fuentes primarias y secundarias, se
recurridé a Internet, Web, periddicos y revistas cuyo contenido guard6 estrecha
relacion con las variables de estudio y que permite confrontacibn con los
resultados del instrumento, los mismos que fueron aplicados en el ambito de

estudio en un momento determinado.
En la evaluacioén

Se parti6 con la tabulacion en una sabana de datos, por variables vy
dimensiones y su respetivo tratamiento estadistico, que permite hacer el analisis
tanto cualitativo como cuantitativo, en concordancia con la informacién acopiada
en todas las fuentes usadas y que permiten la redacciébn de su andlisis e

interpretacion.
En el andlisis

Por las caracteristicas metodologicas de la investigacion, se hizo uso de la
estadistica descriptiva, a través del andlisis y presentacion de datos a través de
tablas, figuras y discusion de los resultados.

Se trabaj6 los siguientes analisis:

a. Analisis cuantitativo: Se trabajo desde los resultados de la tabulaciéon de
la sdbana de datos, por variables y dimensiones y su respetivo tratamiento
estadistico en el programa informatico Spss version 22.

b. Analisis cualitativo: Corresponde a la interpretacion de las tablas
estadisticas y figuras producto de tratamiento estadistico en el programa

estadistico Spss version 22.

Por el tipo y disefio de investigacién, se hizo uso del enfoque Cuantitativo.
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2.6. Aspectos éticos

El aspecto ético primordial es la autoria en la elaboracion de la presente

investigacion, asumiendo por lo tanto la responsabilidad de su autenticidad.

Se espera aportar datos para mejorar la gestiéon de recursos humanos y la
gestion administrativa, ya que al conocer estas variables, se podran implementar
estrategias que ayuden a mejorar estas variables dentro del personal
administrativo de la UGEL La Joya — 2018.

Para lo cual en la ejecucién de este estudio se considerara la carta de
aceptacion de la UGEL La Joya, asi como el consentimiento informado de los
docentes expresandoles que la informacion evaluada sera de caracter anénimo y

confidencial, solo para fines de estudio.
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[I. RESULTADOS

3.1.

Resultados descriptivos

Tabla 1.Niveles de frecuencia de la variable gestion de recursos
humanos segun la percepcion del personal administrativo de la
UGEL La Joya — Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 16 44,44%
Medio 7 19,44%
Alto 13 36,11%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos

50.00

A4 44
45.00

40.00 ~

36.11

35.00

30.00 +

25.00

19.44

20.00
15.00
10.00

5.00

0.00 -
Bajo Medio Alto

Figura 1.Niveles de frecuencia de la variable gestién de recursos humanos segin
la percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa

Fuente: Tabla 1

Interpretacién

En la tabla 1y figura 1, se muestra que el personal administrativo de
la UGEL La Joya sobre el nivel gestibn de recursos humanos,
44,44% presenta un nivel bajo, el 36,11% un nivel alto y solo el
19,44% presentan un nivel medio. De los resultados podemos
deducir que el 44,44% del personal administrativo tiene una

percepcion baja sobre la gestion de recursos humanos.
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Tabla 2. Niveles de frecuencia de la dimension seleccion segun la
percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 55,56%
Medio 6 16,67%
Alto 10 27,78%

Total 36 100,00%
Fuente: Base de datos

50.00 +

40.00 ~

30.00 - 27.78

20.00

[REY
<y
=]
~

10.00 ~

0.00 -~
Bajo Medio Alto

Figura 2. Niveles de frecuencia de la dimensién seleccion segun la percepcion del
personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 2

Interpretacién

En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que el 55,56% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion baja de la
dimension seleccion de personal, el 27,78% un nivel alto y solo el
16,67% presentan un nivel medio dela dimension seleccion de
personal. De la tabla podemos deducir que el 55,56% del personal
se encuentra en un nivel bajo en cuanto a los filtros que se hacen al

momento de que ingrese a laborar una persona a la UGEL
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Tabla 3.Niveles de frecuencia de la dimension capacitacion segun la
percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 33,33%
Medio 10 27,78%
Alto 14 38,89%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos

45.00

40,00 38,89%

35.00 33,33%

30.00 | 27,78%

25.00

20.00 -

15.00

10.00

5.00

0.00 -

Bajo Medio Alto

Figura 3.

Niveles de frecuencia de la dimension capacitacion segun la percepcién del
personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa

Fuente: Tabla 3

Interpretacion

En la tabla 3 y figura 3, se puede observar que el 33,33% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion baja de la
dimension capacitacion de personal, el 38,89% un nivel alto y el
27,78% presentan un nivel medio dela dimension capacitacion de
personal. De la tabla podemos deducir que el 38,89% del personal
se encuentra en un nivel alto de la dimension capacitacion, vale
decir, se hace una induccién una vez que se empieza a laborar en la
UGEL.
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Tabla 4. Niveles de frecuencia de la dimension recompensas segun
la percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —
Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 61,11%
Medio 4 11,11%
Alto 10 27,78%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos

70.00

61,11%
60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

Bajo Medio Alto

Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensién recompensas segun la percepcion
del personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 4

Interpretacion

En la tabla 4 y figura 4 se puede observar que el 61,11% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion baja de la
dimension recompensas al personal, el 27,78% un nivel alto y solo el
11,11% presentan un nivel medio dela dimensién recompensas al
personal. De la tabla podemos deducir que el 61,11% del personal
se encuentra en un nivel bajo de la dimensiéon recompensas, lo que

significa que el incentivo econémico es considerado bajo.
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Tabla 5. Niveles de frecuencia de la dimension evaluacion segun la
percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 30,56%
Medio 15 41,67%
Alto 10 27,78%

Total 36 100,00%
Fuente: Base de datos

45.00 41,67%

40.00

35.00

30,56%
30.00 -

25.00

20.00

15.00

10.00

0.00

Bajo Medio Alto

Figura 5.Niveles de frecuencia de la dimension evaluacién segln la percepcion
del personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 5

Interpretacion

En la tabla 5 y figura 5 se puede observar que el 30,56% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion baja de la
dimensién evaluacién al personal, el 27,78% un nivel alto y el
41,67% presentan un nivel medio dela dimension evaluacion al
personal. De la tabla podemos deducir que el 41,67% del personal
se encuentra en un nivel bajo de la dimension evaluacion, donde el
proceso de medicion permite conocer las debilidades y fortalezas en

el trabajador.
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Tabla 6. Niveles de gestion administrativa segun la percepcion del

personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 16,67%
Regular 26 72,22%
Eficiente 4 11,11%

Total 36 100,00%
Fuente: Base de datos

80.00

72,22%

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00 16,67%

10.00

Deficiente Regular Eficiente

Figura 6. Niveles de gestion administrativa segun la percepcion del personal
administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 6

Interpretacién

En la tabla 6 y figura 6 muestra que el personal administrativo de la
UGEL La Joya sobre el nivel gestibn de administrativa, 72,22%
presenta un nivel regular, el 16,67% un nivel deficiente y solo el
11,11% presentan un nivel deficiente. De los resultados podemos
deducir que el 72,22% son aceptables, pero no son cumplidas en su
totalidad.
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Tabla 7. Niveles de frecuencia de la dimension planeacion segun la

percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 22,22%
Regular 25 69,44%
Eficiente 3 8,33%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos
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Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimension planeacion segun la percepcion
del personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 7

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 7 se puede observar que el 69,44% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion regular de
la dimension planeacion, el 22,22% un nivel deficiente y el 8,33%

presentan un nivel eficiente de la dimensién planeacion.

De la tabla podemos deducir que el 69,44% la dimensién planeacién
es aceptable, por la realizacién de las acciones para el logro de
objetivos especificos.
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Tabla 8. Niveles de frecuencia de la dimension organizacion segun

la percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 33,33%
Regular 23 63,89%
Eficiente 1 2,78%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos
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Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimensién organizacion segun la percepcién
del personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 8

Interpretacion

En la tabla y figura 8 se puede observar que el 63,89% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion regular de
la dimension organizacion, el 33,33% un nivel deficiente y el 2,78%
presentan un nivel eficiente de la dimensién organizacion.

De la tabla podemos deducir que el 63,89% la dimensién
organizacion es aceptable, por la realizacion de las acciones de
dicha dimensién como el implantar formas de trabajo u objetivos

claros, para lograrlos.
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Tabla 9. Niveles de frecuencia de la dimension direccion segun la

percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya —

Arequipa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 27,78%
Regular 22 61,11%
Eficiente 4 11,11%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos
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30.00
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Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimension direccion segun la percepcion del
personal administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa
Fuente: Tabla 9

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 9 se puede observar que el 61,11% de los
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion regular de
la dimension direccion, el 27,78% un nivel deficiente y el 11,11%

presentan un nivel eficiente de la dimension direccion.

De la tabla podemos deducir que el 61,11% la dimension direccién
es regular, ello por las acciones realizadas, como lineamientos que

permiten alcanzar metas previstas.
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Tabla 10. Niveles de frecuencia de la dimension control segun la

percepcion del personal administrativo de la UGEL La Joya

Arequipa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 16,67%
Regular 20 55,56%
Eficiente 10 27,78%
Total 36 100,00%

Fuente: Base de datos
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Figura 10. Niveles de frecuencia de la dimensién control segun la percepcion del personal

administrativo de la UGEL La Joya — Arequipa

Fuente:

Tabla 10

Interpretacion

En la tabla y figura 10 se puede observar que el 55,56% de los

trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepcion regular de la

dimensién control, el 16,67% un nivel deficiente y el 27,78% presentan un

nivel eficiente de la dimensién control.

De la tabla podemos deducir que el 55,56% la dimensidén control es

aceptable, por la realizacion de las acciones que permiten el control de los

procesos de la UGEL.
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3.2. Contrastacion de hipoétesis

Para la contrastacion de hipotesis se ha hecho uso de la prueba estadistica
de la R de Pearson, donde los resultados muestran la existencia de una

correlacion debido a que el valor p es menor a 0.05 (0.000).

El coeficiente de Pearson varia de -1 a +1, considerando el 0 como
ausencia de correlacion entre las variables (Hernandez et.at., 2006, p. 453), cuyo

resultado se aprecia en el cuadro siguiente:

Tabla 11. Correlacién de la variable gestibn de recursos humanos y gestion

administrativa

Gestion de .,
Gestidn
recursos - )
hUManos administrativa
Gestién d Correlacion de 1 ,929**
estion de Pearson
recursos ) _
humanos Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlacion de ,92 1
Pearson g**
Gestion _ _ .00
administrativa  S'9- (bilateral) 0
N 36 36

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

Interpretacién

En la tabla se observa la relacion de las variables gestion de recursos humanos y
gestiébn administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.929 que corresponde al nivel de
correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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Tabla 12. Correlacién de la variable gestion de recursos humanos y la dimension

planeacion
Gestion de
recursos Planeacién
humanos
Correlacion de
1 ,835**
Gestion de Pearson
recursos Sig. (bilateral) ,000
humanos 33
N 36
6
Correlacion de .8 1
Pearson 35**
Planeacion Sig. (bilateral) 08
33
N 6 36

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla se observa la relacion de la variable gestion de recursos humanos y la
dimension planeacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.835 que corresponde al nivel de
correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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Tabla 13. Correlacién de la variable gestion de recursos humanos y la dimension

organizacion

Gestion de
recursos Organizacion
humanos
Correlacion de -
Gestion de Pearson 1 874
recursos Sig. (bilateral) ,000
humanos
N 36 36
Correlacion de ,874 1
Pearson o
Organizaciéon  Sijg. (bilateral) ,000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

Interpretacién

En la tabla 13 se observa la relacion de la variable gestion de recursos humanos y
la dimensién organizacion en la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya —
Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.874 que corresponde al nivel de
correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la
hipétesis nula.
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Tabla 14. Correlacién de la variable gestion de recursos humanos y la dimension

direccion
Gestion de
recursos Direccion
humanos
Correlacion de -
Gestion de Pearson 1 927
recursos Sig. (bilateral) ,000
humanos
N 336 36
Correlacion de ,927 1
Pearson i
Direccién Sig. (bilateral) ,000
N 336 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

Interpretacién

En la tabla 14 se observa la relacion de la variable gestion de recursos humanos y

la dimension direccién en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —

Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.927 que corresponde al nivel de

correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipétesis nula.
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Tabla 15. Correlacién de la variable gestion de recursos humanos y la dimension

control
Gestion de
recursos Control
humanos
*
. Correlacion de Pearson 1 ’882*
Gestion de
recursos Sig. (bilateral) ,000
humanos 33
N 36
6
, ,88
Correlacion de Pearson o 1
Control Sig. (bilateral) ’08
33
N 6 36

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 15 se observa la relacion de la variable gestion de recursos humanos y

la dimension control en la Unidad de Gestion Educativa Local

La Joya —

Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.882 que corresponde al nivel de

correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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Tabla 16. Correlacion de la variable gestion administrativa y la dimension

seleccion
Gestion .,
o ) Selecciodn
administrativa
Correlacion de 1 ,846
., Pearson ok
Gestion _ _
administrativa Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlacion de ,846** 1
., Pearson
Seleccién . _
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

Interpretacién

En la tabla 16 se observa la relacion de las variables gestion administrativa y la
dimensién seleccion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.846 que corresponde al nivel de
correlacion positiva alta, aceptando la hipétesis planteada y rechazando la
hipétesis nula.
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Tabla 17. Correlacion de la variable gestion administrativa y la dimension

seleccion
Gestion Capacitacion
administrativa P
Correlacion de 1 789**
., Pearson
Gestion _ _
administrativa  Si9. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlacion de 780+ 1
Pearson
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 17 se observa la relacién de la variable gestion administrativa y la

dimensién capacitacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —

Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.789 que corresponde al nivel de

correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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Tabla 18. Correlacion de la variable gestion administrativa y la dimension

recompensas
Gestion Recompensas
administrativa P
Correlacién de 1 791%*
2 Pearson
Gestion _ _
administrativa Slg. (bllateral) ,OOO
N 36 36
Correlacion de 791% 1
Pearson
Recompensas Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 18 se observa la relacién de la variable gestion administrativa y la

dimensién capacitacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —

Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.791 que corresponde al nivel de

correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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Tabla 19. Correlacion de la variable gestion administrativa y la dimension

evaluacion
Gestion L,
7 . Evaluacién
administrativa
Correlacion de 1 ,884
. Pearson *%
Gestion _ _ .00
administrativa Sig. (bilateral) 0
N 36 36
Correlacion de 884+ 1
_ Pearson
Evaluaci _
én Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 19 se observa la relacién de la variable gestion administrativa y la
dimensién evaluacion en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa, encontrandose una correlacion de 0.884 que corresponde al nivel de
correlacion positiva alta, aceptando la hipotesis planteada y rechazando la

hipotesis nula.
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V. DISCUSION

El tema abordado, evidencia como la gestion de recursos humanos viene
siendo gestionado en la busqueda de lograr la calidad en la gestion
administrativa, dirigido al personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Loca. - La Joya.

Previa confrontacion con los trabajos previos y la teoria, con respecto a la
hipdtesis se concluye que la relacion de las variables gestion de recursos
humanos y gestion administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Loca. - La
Joya, tiene una correlaciéon de 0.929 que corresponde al nivel de correlacién
positiva alta, aceptando la hipotesis planteada, esto concuerda con la concluido
por Mufioz, M. (2016) quien en su investigacion concluye la existencia de una
relacion directa e importante la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
rendimiento laboral con una correlacién de 0.902. Lo eso significa que una buena
administracion de recursos humanos sera el desempefio de los trabajadores de
ONPE.

Con relacion a la variable gestiéon de recursos humanos y la dimension
planeacion presenta una correlacion de 0.835 que corresponde al nivel de
correlacion positiva muy alta, aceptando la hipétesis planteada coincidiendo con
Anker, F. (2014) quien concluye que las evaluaciones de rendimiento y
rendimiento basadas en el desempeio afectan indirectamente el compromiso

laboral de los empleados.

Con relacion a la variable gestion de recursos humanos y la dimension
organizacion en la Unidad de Gestibn Educativa Local La Joya — Arequipa,
presenta una correlacién de 0.874 que corresponde al nivel de correlacion positiva
alta, aceptando la hipétesis planteada, ello corrobora lo hallado por Berlin, Ch.
(2016) quien concluye gue las la organizacién de los supervisores para participar
fueron la voluntad de ensefar, administrar y dar forma al alumno para que se
ajuste a su lugar de trabajo especifico, y un compromiso en la préxima

generacion.

Con relacién de la variable gestion de recursos humanos y la dimension
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direccién en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa, presenta
una correlacion de 0.927 que corresponde al nivel de correlacion positiva muy
alta, aceptando la hipétesis planteada. Corrobora los resultados de Reategui, C.
(2016) que evidencia que el xc2 (11.81) es mayor que el valor tabular xt2 (9.49),
gue acepta la hipotesis alternativa que dice que la Gestion Administrativa y la
Productividad del Poder Judicial no son independientes. Es decir, estan
asociados.

Con relacién a la relacion de la variable gestion de recursos humanos y la
dimensién control en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa,
presenta una correlacion de 0.882 que corresponde al nivel de correlacién positiva
alta, aceptando la hipétesis planteada, coincide con los resultados hallados por
Franco, E. (2011) quien concluy6 que la gestion del talento humano en servidores
de la institucion materia de estudio perciben con el 54.5% mal desempefio, en un

41,7% buen desempefio y en un 3.8% excelente desempeiio.

Confrontando con la teoria sobre gestion de recursos humanos y gestion
administrativa para nuestra tesis se ha considerado la postura de Rodriguez
(2007, p.13) quien sostiene que la gestion de recursos humanos es un conjunto
de procedimientos y principios que se proponen la excelente eleccion, educacion
y organizacion, satisfaccion en el trabajo a favor de todos; en consecuencia la
teoria respalda las practicas concernientes con recursos humanos o personas,
por otro lado la gestion administrativa planteadas desde el punto de vista de
Chiavenato (2009, p. 09) quien sostiene la gestion es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para la direccion del personal bajo aspectos administrativos
y que forman parte del sustento tedrico con que se funda la gestién y que debe

considerarse en la UGEL la Joya.

Finalmente se evidencia que esta investigacion es un aporte que contribuira
a futuras investigaciones relacionadas con el tema y al uso de nuevos métodos

para abordar el desarrollo de una gestién de recursos humanos.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Quinta

Se determind que existe relacion significativa directa entre gestion
de recursos humanos y la gestion administrativa segun lo perciben
los trabajadores de la UGEL La Joya, 2018, con un coeficiente de
correlacion de Pearson r = 0,408 que corresponde a un nivel de

correlacion moderada.

Se determind que existe relacion de las variables gestion de
recursos humanos y la dimensién planeacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa, tiene una correlacion r
de Pearson de 0.835 que corresponde al nivel de correlacion positiva

alta, aceptando la hipétesis planteada.

Se determiné que existe relacion de la variable gestién de recursos
humanos y la dimension organizacion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa, muestra una correlacion r de
Pearson de 0.874 que corresponde al nivel de correlacién positiva

alta, aceptando la hipétesis planteada.

Se concluye que la relacién de las variables gestion de recursos
humanos y la dimension direccion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa, presenta una correlacion r de
Pearson de 0.927 que corresponde al nivel de correlacién positiva
alta, aceptando la hipétesis planteada.

Se concluye que la relacion de las variables gestiébn de recursos
humanos y la dimension control en la Unidad de Gestion Educativa
Local La Joya — Arequipa, presenta una correlacion r de Pearson de
0.882 que corresponde al nivel de correlacion positiva alta,

aceptando la hipotesis planteada.

En cuanto a la correlacion de variable gestion administrativa y las
dimensiones de las variables gestion de recursos humanos, estos

presentan una correlacion r de Pearson positiva alta.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Al gerente de educacidbn del Gobierno Regional Arequipa
recomendar a las Unidades de Gestion Educativa Local a
reglamentar fortalecer la gestion de recursos humanos a través de
su aplicacién en forma adecuada para que contribuya a la gestion
administrativa y permitird mejorar la calidad de la gestion.

Al director de la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya
considerar la gestion de recursos humanos como parte de la gestion

administrativa para ser trabajado con el personal que labora.

A los jefes de area realizar una reflexion constante en la gestion de
recursos humanos, para mantener motivados a los trabajadores y
mejorar la gestion administrativa, brindar condiciones adecuadas
para los trabajadores desempefien adecuadamente y mejore su

productividad.

Al personal que labora en la Unidad de Gestion Educativa Local La
Joya mantener durante el desarrollo de la gestion de recursos
humanos la participacion de gerentes, subgerentes y personal

administrativo para incentivar du participacion efectiva.

La tesis presentada queda abierta para que otro investigador pueda

continuar o la tome como antecedente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion de recursos humanos y gestion administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa 2018

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢, Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y de gestion
administrativa en la Unidad de
Gestién Educativa Local La Joya —
Arequipa 20187

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y la dimension
planeacién en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
20187

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y la dimension
organizacion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
20187

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y la dimension
direccion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
20187

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y la dimension
control en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
2018?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion de la gestion
de recursos humanos y la gestion
administrativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion de la gestion
de recursos humanos y la dimension
planeacién en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

Determinar la relacion de la gestion
de recursos humanos y la dimension
organizacion en la Unidad de Gestién
Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

Determinar la relacion de la gestion
de recursos humanos y la dimension
direccion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

Determinar la relacion entre la gestion
de recursos humanos y la dimension
control en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

HIPOTESIS GENERAL

Existe correlacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la
gestion administrativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018.

Ho.- No existe correlacién significativa
entre la gestion de recursos humanos
yla gestion administrativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local
La Joya — Arequipa 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe correlacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la
dimensién planeacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

Ho.- No existe correlacion significativa
entre la gestion de recursos humanos
yla dimension planeacion en la
Unidad de Gestidn Educativa Local
La Joya - Arequipa 2018

Existe correlacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la
dimension organizacion en la Unidad
de Gestion Educativa Local La Joya -
Arequipa 2018

Ho.- No existe correlacién significativa

Variable independiente
Gestion de recursos humanos

Dimensiones

- Seleccion

- Capacitacién

- Recompensas
- Evaluacién

Variable dependiente
Gestion administrativa

Dimensiones:

- Planeacion

- Organizacion
- Direccion

- Control.

Tipo de investigacion: Es no
experimental

Segun el caracter: Investigacion
Correlacional

Segun su naturaleza: Investigacion
Cuantitativa

Segun su alcance temporal:
Investigacion Transversal

Disefio Correlacional

Donde:

M= Muestra

01 = Variable 1

0O2= Variable 2

r= Relacion de las variables de
estudio




¢, Qué relacion existe entre la variable
gestion administrativa y las
dimensiones de variable gestion de
recursos humanos en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 20187

Determinar la relacion entre la
variable gestion administrativa y las
dimensiones de variable gestion de
recursos humanos en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

entre la gestion de recursos humanos
yla dimension organizacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local
La Joya - Arequipa 2018

Existe correlacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la
dimension direccion en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

Ho.- No existe correlacién significativa
entre la gestion de recursos humanos
yla dimension direccién en la Unidad
de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

Existe correlacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la
dimension control en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

Ho.- No existe correlacién significativa
entre la gestion de recursos humanos
yla dimensién direccién en la Unidad
de Gestion Educativa Local La Joya —
Arequipa 2018

Existe Correlacion significativa entre
la variable gestion administrativa y las
dimensiones de la variable gestién de
recursos humanos.

Ho.- Existe Correlacion significativa
entre la variable gestion administrativa
y las dimensiones de la variable
gestion de recursos humanos.




MATRIZ DE INDICADORES E ITEMS

Variable 1: Gestién de recursos humanos

i N° DE CRITERIOS DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PESO iTEMS EVALUACION INSTRUMENTO
Seleccion de |4. Recursos 1. La UGEL selecciona al personal segun su nivel de conocimiento 25% 6 Siempre Cuestionario de
personas 5. Capacitacion 2. La UGEL selecciona a personal competente y conocedores de sus Casi siempre gestion de
6. Seleccion funciones A veces recursos humanos
3. La UGEL realiza evaluaciones constantes para medir el nivel del Casinunca
conocimiento profesionales y técnicos de los empleados. Nunca Maria Elena
4. La UGEL para ocupar un puesto requiere de un perfil determinado Mufioz Angulo
5. La UGEL hace una seleccion previa para ocupar una plaza (2016)
6. La UGEL considera las habilidades profesionales como mérito para
ocupar un puesto,
Capacitacion de | 1. Funciones 7. La UGEL realiza capacitaciones para mejorar el desempefio y la vida 25% 6 Siempre
personal 2. Organizacion laboral Casi siempre
3. Cumplimiento 8. La UGEL hace que participen todos sus trabajadores en capacitaciones A veces
laborales para mejorar el desempefio Casinunca
9. El personal capacitado de la UGEL comparte su experiencia con sus Nunca
comparieros
10. La UGEL hace seguimiento al personal capacitado para ver resultados.
11.La UGEL capacita sobre el uso de las nuevas tecnologias de
informatica y comunicacion.
12. Los conocimientos impartidos permiten un mejor desempefio de manera
competitiva.
Recompensas a | 4. Actividades de 13.La UGEL tiene un sistema de promocion para el ascenso de su 25% 6 Siempre
las personas formacion personal Casi siempre
5. Desarrollo de 14. En la UGEL las recompensas e incentivos alivian amenazas y criticas. A veces
conocimientos, | 45 En |3 UGEL se estimula y anima el crecimiento personal del personal. Casi nunca
habilidades - . ;
6. Promocion 16. La recompensa y recon00|m|ento en la UGEL no existe suficiente para Nunca
propiciar un buen trabajo.
17. Existe un sistema de reconocimiento de logros y esfuerzos del personal
que labora en la UGEL.
18. La UGEL recompensa al personal segin su desempefio laboral
Evaluacién  del |4. Acciones 19. En la UGEL exige un rendimiento laboral bastante alto 25% 6 Siempre




desempefio

planificadas
5. Responsabilidades
6. Objetivos

20.

21.
22.

23.

24

La UGEL presiona laboralmente para mejorar de manera continua el
rendimiento laboral.

Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar de la falta de apoyo

El personal contribuye a la misién de la UGEL desde el puesto que
ocupa

En la UGEL continuamente adopta nuevos y mejores métodos para
hacer bien el trabajo.

. La UGEL evalUa el desempefio de manera constante en cada area

Casi siempre

A veces

Casi nunca
Nunca

TOTAL

100%

25




Variable 2: Gestion administrativa

i N° DE CRITERIOS DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PESO ITEMS EVALUACION INSTRUMENTO
Planificacién 6. Abastecimiento 1. La UGEL da a conocer y establece la Mision 25% 10 Siempre Cuestionario de
7. Personal y recursos 2. LaUGEL da a conocer y establece la visién Casi siempre gestion
humanos. 3. LaUGEL cuenta con valores claros y establecidos A veces administrativa
8. Sistema contable 4.  Estan definidos los objetivos en la UGEL Casi nunca Susan De La
9. Sistema tesoreria 'y 5. Estan definidos los planes de trabajo por servicios y/o direcciones. Nunca Rosa & Anderson
planillas 6. Se formulan y emplean estrategias, como elemento de los planes Arregoces, en el
10. Control de trabajo. afio 2015
patrimonial y 7. Se formulan y emplean cronogramas de actividades, como
saneamiento de bienes elemento de planes de trabajo.
8. Se formulan y emplean presupuestos, como elemento de los
planes de trabajo.
9. Las funciones y tareas realizadas en la UGEL.
10. El proceso de Planeacién en las actividades
Organizacién 6. Abastecimiento 11. Se da a conocer la estructura organizacional de en la UGEL 25% 10 Siempre
7. Personal y recursos 12. Elorganigrama de la UGEL es actualizado Casi siempre
humanos. 13. Los trabajadores tienen claridad en las tareas y funciones que A veces
8. Contable debe desempefiar Casinunca
9. Sistema tesoreria y 14. Los manuales de funciones por departamento son actualizado Nunca
planillas 15. Las labores y tareas, son asignadas de acuerdo a las habilidades
10. Control de los trabajadores
patrimonial y 16. La UGEL dispone con el equipo € insumos necesarios.
saneamiento de bienes |17. La UGEL cuenta con un proceso de seleccién y reclutamiento de
personal.
18. Enla UGEL esta bien definido el espacio fisico
19. Es asertiva la comunicacién en la UGEL
20. Tiene claridad en la unidad de mando
Direccién 8. Presupuesto asignado a | 21. La UGEL reconoce los logros y el compromiso laboral. 25% 10 Siempre
bienes y servicios 22. La UGEL recompensa bien el trabajo de su personal. Casi siempre
9. procesos técnicos de 23. Eltrabajador es parte en la toma de decisiones y opina. A veces
los sistemas de 24. La UGEL realiza planes para el desarrollo de las capacidades del Casinunca
personal y personal Nunca
abastecimiento 25. La UGEL evalua la eficiencia y eficacia.




10. Nivel de control, |26. La UGEL propicia el trabajo en equipo.
27. El personal de la UGEL esta satisfecho con su trabajo.
28. Eltrabajador tiene sentido de pertenencia para con su trabajo.
29. Larelacion con el superior directo.
30. La supervisién y coordinacion en el trabajo.

Control 1. Personal, 31. Existe control de los objetivos y metas de la UGEL 25% 10 Siempre
Abastecimiento, 32. Existen mecanismos de control anticipado. Casi siempre
Contabilidad y Tesoreria | 33. La UGEL evalla el desempefio en base a algin estandar. A veces

12. Registro 34. La UGEL promueve acciones correctivas para eliminar las causas Casinunca
Escalafonario de inconformidad y evitar la reaparicién de desviaciones. Nunca
13. Inventario de 35. La UGEL dispone de documentacién cronolégica y consecutiva de
bienes patrimoniales sus actividades.
14. Documentacién | 36. La UGEL controla la informacion de su servicio y/o direccién en
de la Sede Institucional que laboras.
y de las Instituciones 37. La UGEL controlada la entrada y salida del personal.
Educativas 38. La UGEL controla el presupuesto y los gastos de sus servicios.
39. Eltiempo en la UGEL es organizado
40. Los resultados obtenidos en los procesos de control de la UGEL
son
TOTAL 100% 40




ANEXO 4.

VALIDACION DE EXPERTOS

ANEXO: VALIDEZ DE CRITERIOS DE JUECES O EXPERTOS

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LA JOYA -

AREQUIPA 2018
Nombre de la
Prueba CUESTIONARIO
OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
LA PRUEBA
RELACION | RELACION ELITEM A
RELACION REDACCION
ENTRELA | ENTRELA MIDE LO ARA
§ § VARWBLE | DENSION | e | auese | RO | acenuacionvio
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS 4 § ! g YLA YEL Y EL ITEM PROPONE COMPRENS! | RECOMENDACION
B(<|8 DIMENSION | INDICADOR MEDIR s
Sl NO Si NO sl NO sl NO sl NO
Gestion  de | Seleccion de Recursos La UGEL selecciona al personal segin su i v v v v
recursos persona Capacitacién nivel de conocimiento
humanos La UGEL selecciona a p | competent v v 7 v v
Seleccion y conocedores de sus funciones
La UGEL realiza evaluaciones constantes
para medir el nivel del conocimiento v 7 v v v
profesionales y icos de los emplead:
La UGEL para ocupar un puesto requiere de
un perfil determinado.
v v v v v
La UGEL hace una seleccién previa para
ocupar una plaza
La UGEL considera las habilidades 4 v .4 v v
profesionales como mérito pata ocupar un
puesto. v v v v v
Capacitacion Funciones La' UGEL realiza capacitaciones para v v v v v
de personal Organizacién mejorar el desempefio y la vida laboral.
@ i La UGEL hace que participen todos sus v v o v v
¥ bajad en capacitaci fou
para mejorar el desempefio.
El Personal capacitado de la UGEL 7 v F v v
comparte su  experiencia con  sus
compafieros. v v v v o
La UGEL hace seguimiento al personal




pacitado para ver itad
La UGEL capacita sobre el uso de las % 2
nuevas log: de informati y 8 v
comunicacion.
Los imi i idos permif un
mejor desempefio de manera competitiva.
R p Actividades de | La UGEL tiene un sistema de promocion v v
a las personas | formacion para el ascenso de su personal
Desarrollo de | En la UGEL las recompensas e incentivos 4 .
imi alivian y criticas.
haiihdades En la UGEl se estimula y anima el v &
P i imi p | del p .
La p yr imiento en la v v
UGEL no existe suficiente para propiciar un
buen trabajo.
Existe un si de i de v o
logros y esfuerzos del personal que labora
en la UGEL
La UGEL recompensa al personal segin su v 3
desempeiio laboral
Evaluacion del | Acciones En la UGEL exige un rendimiento laboral v v
desempefio planificadas bastante aito
Responsabilid | La UGEL presiona laboralmente para v 4
ad j de inua el rendimi
Objetivos tabora) 2 P
Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar
de la falta de apoyo o v
El personal contribuye a la misién de la
UGEL desde el puesto que ocupa 2 7
En la UGEL i adopta y
mejores métodos para hacer bien el trabajo
Se evaliia en la UGEL su desempefio de v ¥
manera constante en el drea donde labora. % 2
La UGEL evalta el desempefio de manera
constante en cada area

?'//ﬂ(’(}f‘(? O




Nombre de la

Prueba CUESTIONARIO
OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION ADMINISTRATIVA
LA PRUEBA
LA
RELACION RELACION RELACION ELITEM REDACCION
ENTRE LA ENTRE LA MIDE LO
g g| 2| g| VARMBLE | DIVENSION NDCADOR | (QUESE | FRcisav | omservAiONYO
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS 218|218 vy YEL PROPONE VALION Y
3 <|g 2 DIMENSION | INDICADOR Y EL ITEM MEDIR COI.:LREENSI RECOMENDACION
Sl NO S NO Si NO Sl NO Sl NO
Gestion Planificacion Abastecimiento | La UGEL da a conocer y establecer la v v v v P
Administrativa P misién
ersonal y
recursos La UGEL cuenta con valores claros y ¥ v v v v
humanos establecidos
Sistema Estan definidos los objetivos en la UGEL & & v v v
contable Estan definidos los planes de trabajo por
Sistema servicios y/o direcciones
tesoreri: £ . | .
p,azirlf;: y Se y emp como A v v 7 v
elemento de los planes de trabajo en los
Control servicios y/o direcciones
2::2;?;'; de | Se formulan y emplean cronogramas de v o v ¢ 4
biénes ctividadt como el de los
planes de trabajo en los servicios y/o
direcciones
Se formula y emplean presupuestos, como ¥ 4 v v v v
elementos de los planes de trabajo en los
servicios y/o direcciones
Las fi y tareas realizadas en la < v v v v
UGEL v v v v v
El proceso de planeacion en las v v ' v v
actividades
Org 6 Abastecimi Se da a conocer la estructura v v 7 v v
organizacional de en la UGEL
Personal y
recursos El organigrama de la UGEL es actualizado % P
v v v
humanos Los trabajad tienen claridad en las
Contable tareas y funciones que debe desempefiar v & F v v




Sistema Los I de  funci por v v v
tesoreria y dep to son lizad
planilas Las labores y tareas, son asignadas de v v v
Control acuerdo a las habilidades de los
:e:‘e;mlenlo de La UGEL dispone con el equipo e insumos v ' ¥
necesarios
La UGEL cuenta con un proceso de v v v
leccion y recl : dep P
En la UGEL esta bien definido el espacio 4 v 4
fisico
Es asertiva la comunicacion en la UGEL v v v
Tiene claridad en la unidad de mando
Direccié Presup La UGEL reconoce los logros y el & @ v
asignado a compromiso laboral
bieaesy La UGE recompensa bien el trabajo de su 4 v L4
servicios )
personal
Procesos x
$ionicos déloe dEng?::::doL f:a parte en la toma de v 7 &
sistemas de yop
personal y La UGEL realiza planes para el desarrollo v ¥ v
bastecimi de las capacidad p |
Nivel de control La UGEL evalla la eficiencia y eficacia v b v
La UGEL propicia el trabajo en equipo v v v
El personal de la UGEL esta satisfecho v 7 v
con su trabajo
El trabajador tiene tido de pert i v v v
para su frabajo
La relacién con el superior directo v v v
La supervision y coordinacion en el trabajo v v v
Control Personal Existe control de los objetivos y metas de v v v
abastecimiento la UGEL
bilidad Exit de control anticipad v 4 v
tesoreria en su servicio y/o direccion
Registro La UGEL evaltia el desempefio en base a P v v
I algan estand:
Inventario de La UGEL p cor v A \
bienes para eliminar las causas de no
patri formidad y evitar la reaparicion de 7 i 7
Dodiimentacisn desviaciones
de la sede La UGEL disp de d i6
institucional y de 16gi y iti para la v v v




las instituci lizacion de sus actividad:

ediicativas La UGEL controla la informacién de su
servicio y/o direccion en la laboras.

La UGEL controlada la entrada y salida
del personal del departamento en que | ¥
laboras

La UGEL controla el presupuesto y los |
gastos de sus servicios

El tiempo en la UGEL es organizado v

Los Itados obtenidos en los p v
de control de la UGEL son

Ql //f:co(";o

FIRMA DEL EVALUADOR



ANEXO
MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE OPINION PARA EL NIVEL DE LA FORMACION INTEGRAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Aplicacion de Gestién de Recursos Humanos y Administracion

OBJETIVO: Conocer el nivel de la gestion de recursos humanos y administrativos en la Unidad de Gestion Educativa Local

La Joya — Arequipa 2018

DIRIGIDO A: Funcionarios y personal administrativo de la Unidad de Gestiéon Educativa Local La Joya — Arequipa 2018
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ANEXO: VALIDEZ DE CRITERIOS DE JUECES O EXPERTOS
TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LA JOYA -

AREQUIPA 2018
Nombre de la
Prusba CUESTIONARIO
OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
LA PRUEBA
RELACION | RELACION ELITEM A
RELACION REDACCION
ENTRELA | ENTRELA MIDE LO ARA
é §|g| VARMBLE | DIMENSION WDICADOR | (QVESE | pRecisav | opseRvACION YO
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS g : § It 5 YLA YEL YEL ITEM PROPONE COMPRENS! | RECOMENDACION
a1 g|<|8 DIMENSION | INDICADOR MEDIR BLE
S NO St NO sl NO sl NO sl NO
Gestion  de | Seleccion de Recursos La UGEL selecciona al personal segin su v v v v v v
recursos persona Capacitacién nivel de conocimiento
humanos Sikecti La UGEL selecciona a p | pet v i v 7 v 7
eleccion y | de sus funch
La UGEL realiza evaluaciones constantes
para medir el nivel del conocimiento | v v v v 7
profesional écnicos de los lead:
La UGEL para ocupar un puesto requiere de
un perfil determinado.
v v v v v v
La UGEL hace una seleccién previa para
ocupar una plaza
La UGEL considera las habilidades | ¥ v v v v
profesionales como mérito pata ocupar un
puesto. v v v v v v
Capacitacién | Funciones La UGEL realiza capacitaciones para | v v v v v
de personal Organizacién mejorar el desempefio y la vida laboral.
Cumalicii La UGEL hace que participen todos sus | v v e v v v
¥ bajad en capacitaci oy
para mejorar el desempefio.
El Personal capacitado de la UGEL | , v v v 7 v
parte su perienci con  sus
compafieros. & v v v v /
La UGEL hace seguimiento al p |




nuevas tecnologias de informatica y
comunicacion.
Los i d iten un

p

mejor desempefio de m'anefa competitiva.

R p Actividades de | La UGEL tiene un sistema de promocion
a las personas | formacion para el ascenso de su personal
Desarrollo de En la UGEL las recompensas e incentivos
i alivian y criticas.
habilidades En la UGEL se estimula y anima el
P i6 imi P | del p |
La p y imi en la
UGEL no existe suficiente para propiciar un
buen trabajo.
Existe un sistema de reconocimiento de
logros y esfuerzos del personal que labora
en la UGEL
La UGEL recompensa al personal segun su
desempefio laboral
Evaluacién del | Acciones En la UGEL exige un rendimiento laboral
desempefio planificadas bastante alto
Responsabilid | La UGEL presiona laboralmente para
ad j i el
Obijetivos taborsl

Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar
de la falta de apoyo

El personal contribuye a la mision de la
UGEL desde el puesto que ocupa

En la UGEL continuamente adopta nuevos y
mejores métodos para hacer bien el trabajo

Se evalia en la UGEL su desempefio de
manera constante en el area donde labora.

La UGEL evalia el desempefio de manera
constante en cada area

..... eggmeree

o0 Pérez Ramos

TR T0ZY




Nombre de la

Prueba CUESTIONARIO
OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION ADMINISTRATIVA
LA PRUEBA
LA
RELACION RELACION RELACION ELITEM REDACCION
ENTRE LA ENTRE LA MIDE LO ARA
g‘ g VARWBLE | DENSION | nifite | QuESE | ERCLER | oot acionvio
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS HEE g YLA YEL Ve em | PROPOE | SRR | REcoieAti
3)|<|& DIMENSION | INDICADOR MEDIR BLE
£l NO | S NO sl NO sl NO sl NO
Gestion Planificacion Abastecimiento | La UGEL da a conocer y establecer la 7 v v v v
Administrativa misién
Personal y
recursos La UGEL cuenta con valores claros y v v v v v
humanos establecidos
Sistema Estan definidos los objetivos en la UGEL & v v v s
contable Estan definidos los planes de trabajo por
Sistema servicios y/o direcciones
tesoreria . + | d
planillas Y Se g g%, como v v v v v
elemento de los planes de trabajo en los
Control servicios y/o direcciones
patrimonial y 4 5 ) 7 v v v v
saneamiento de sﬁL e ¥ mplaan. aenod d |de
bienes oo g6, o8
planes de trabajo en los servicios y/o
direcciones
Se formula y emplean presupuestos, como v ] ¥ v 7
elementos de los planes de trabajo en los
servicios y/o direcciones
Las funciones y tareas realizadas en la v v v v v
UGEL v v v v v
El proceso de planeacion en las v v v v v
actividades
(o] 6 Ab imil Se da a conocer la estructura A v & v &
Personal y organizacional de en la UGEL
recursos El organigrama de la UGEL es actualizado
humanos " " . o > v v v
Los trabajadores tienen claridad en las
Contable tareas y funciones que debe desempefiar v & 7 v 7




Sistema Los I de  funci por v v v
tesoreria y dep to son lizad
planilas Las labores y tareas, son asignadas de v v v
Control acuerdo a las habilidades de los
:e:‘e;mlenlo de La UGEL dispone con el equipo e insumos v ' ¥
necesarios
La UGEL cuenta con un proceso de v v v
leccion y recl : dep P
En la UGEL esta bien definido el espacio 4 v 4
fisico
Es asertiva la comunicacion en la UGEL v v v
Tiene claridad en la unidad de mando
Direccié Presup La UGEL reconoce los logros y el & @ v
asignado a compromiso laboral
bieaesy La UGE recompensa bien el trabajo de su 4 v L4
servicios )
personal
Procesos x
$ionicos déloe dEng?::::doL f:a parte en la toma de v 7 &
sistemas de yop
personal y La UGEL realiza planes para el desarrollo v ¥ v
bastecimi de las capacidad p |
Nivel de control La UGEL evalla la eficiencia y eficacia v b v
La UGEL propicia el trabajo en equipo v v v
El personal de la UGEL esta satisfecho v 7 v
con su trabajo
El trabajador tiene tido de pert i v v v
para su frabajo
La relacién con el superior directo v v v
La supervision y coordinacion en el trabajo v v v
Control Personal Existe control de los objetivos y metas de v v v
abastecimiento la UGEL
bilidad Exit de control anticipad v 4 v
tesoreria en su servicio y/o direccion
Registro La UGEL evaltia el desempefio en base a P v v
I algan estand:
Inventario de La UGEL p cor v A \
bienes para eliminar las causas de no
patri formidad y evitar la reaparicion de 7 i 7
Dodiimentacisn desviaciones
de la sede La UGEL disp de d i6
institucional y de 16gi y iti para la v v v




servicio y/o direccién en la laboras.

La UGEL controlada la entrada y salida
del personal del departamento en que
laboras

La UGEL controla el presupuesto y los
gastos de sus servicios

El tiempo en la UGEL es organizado

Los
de control de la UGEL son

en los p
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ANEXO
MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE OPINION PARA EL NIVEL DE LA FORMACION INTEGRAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Aplicacién de Gestion de Recursos Humanos y Administracion

OBJETIVO: Conocer el nivel de la gestion de recursos humanos y administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

DIRIGIDO A: Funcionarios y personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local La Joya — Arequipa 2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Alfonso Pérez Ramos
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
20-18 17-15 14-11 10-6 5-0
X
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.
Dr. Alfonso Pérez Rams.
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ANEXO: VALIDEZ DE CRITERIOS DE JUECES O EXPERTOS

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION ADMINISTRATIVA EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LA JOYA -
AREQUIPA 2018

Nombre de la

Prueba CUESTIONARIO

OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
LA PRUEBA

RELACION | RELACION
ENTRELA | ENTRELA
VARIABLE | DIMENSION
YLA YEL
DIMENSION | INDICADOR

LA
REDACCION

PRECISAY | OBSERVACION Y/O
COMPRENSI | RECOMENDACION
BLE

RELACION

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS

Siempre
Tr
Aveces
Casi nunca

Nunca

NO NO NO

Gestio de | Seleccion de R La UGEL selecciona al personal segiin su

recursos persona Capacitacién nivel de conocimiento

humanos & La UGEL selecci ap | p "
Seleccion y ' do wis

La UGEL realiza evaluaciones constantes

para medir el nivel del conocimiento

profesionales y técnicos de los emplead

La UGEL para ocupar un puesto requiere de

un perfil determinado.

La UGEL hace una seleccién previa para

ocupar una plaza

La UGEL considera las habilidades
profesionales como mérito pata ocupar un
puesto.

Capacitacion Funciones La UGEL realiza capacitaciones para
de personal Organizacién mejorar el desempefio y la vida laboral.
Cumolimi La UGEL hace que participen todos sus

bajad en capacitaci ey
para mejorar el desempefio.

El Personal capacitado de la UGEL
comparte su experiencia con  sus
compafieros.

La UGEL hace seguimiento al personal

A

pacil para ver

® o K % X R % MW e
W oYK WX R KA

X I KX X X X X|e

ke -
N

KW O W OE| S W % N X Nla

% ¥
i s 8
i
>

La UGEL capacita sobre el uso de las




nuevas tecnologias de informatica y
comunicacion.

Los conocimientos impartidos permiten un
mejor desempefio de manera competitiva.

B,

Actividades de

4 L
a las personas

formacion
Desarrol!o de

La UGEL tiene un sistema de promocién
para el ascenso de su personal

En la UGEL las recompensas e incentivos

habilidades

Pr, "

alivian y criticas.
En .Ia UGEL se estimula y anima el

P

personal del personal.

La r p y en la
UGEL no existe suficiente para propiciar un
buen trabajo.

Existe un si de imi de
logros y esfuerzos del personal que labora
en la UGEL

La UGEL recompensa al personal segun su
desempefio laboral

X % X B

=

% X WX X[

~

% R xR ™R

K

% & w O EEEBM

Evaluacion del
desempefio

Acciones
planificadas

Responsabilid
ad

Objetivos

En la UGEL exige un rendimiento laboral
bastante afto

La UGEL presiona laboralmente para
i e i el i

laboral

Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar
de la falta de apoyo

El personal contribuye a la mision de la
UGEL desde el puesto que ocupa

En la UGEL i adopta y
mejores métodos para hacer bien el trabajo

Se evalia en la UGEL su desempeiio de
manera constante en el drea donde labora.

La UGEL evalia el desempefio de manera
constante en cada area

X X | X
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Nombre de la

Prueba CUESTIONARIO
OBJETIVOS DE CONOCER EL NIVEL DE GESTION ADMINISTRATIVA
LA PRUEBA
LA
O | SO | meacen | BT | cenrcoon
e VARABLE | DIMENSION | ENTRCEL | quese | ESCLARA,
wanse | oweronn | wocsoors e B g o | omovmcon | S0 | okl | cmemcon
Z| <| & =| omension | INDICADOR MEDIR B
S| N0 |8 NO | S NO | Sl NO sl NO
Gestion Planificacién Abastecimiento La UGEL da a conocer y establecer la x /( P
Administrativa Personal y misién K )C
recursos La UGEL cuenta con valores claros y )( )C e X X
Sistema Estan definidos los objetivos en la UGEL X X% X x X
coniabie Estén definidos los planes de trabajo por % X
Sistema servicios y/o direcciones X X &
tesoreria y P | | .
Se p gias, como
planilas elemento de los planes de trabajo en los b X X X x
Control servicios y/o direcciones
patrimonial y Se f s |
y y emp g de X
saneamientode | 2 e Y ooy e i x| x| x| |X
planes de ftrabajo en los servicios ylo
direcciones
Se formula y emplean presupuestos, como X
elementos de los planes de trabajo en los )(
servicios y/o direcciones X x /(
Las funciones y tareas realizadas en la X r
UGEL
El proceso de planeacion en las
Org 6 Abastt Se da a conocer la estructura
Personal y organizacional de en la UGEL 2( " A x x
recursos El organigrama de la UGEL es actualizado ’( X X X )(
biarmnos Los trabajad tienen claridad en las
Contable tareas y funciones que debe desempefi X X X X X
Sistema Los I de funci por
tesoreria y departamento son actualizado X X X X X




La UGEL la_la_inf i6n_de su

planillas Las labores y tareas, son asignadas de .
ool acuerdo a las habilidades de los b r )( f }(
trabajadores.
patrimonial y
saneamiento de | La UGEL dispone con el equipo e insumos
bienes necesarios X X }‘ X »
La UGEL cuenta con un proceso de X
fecion y recutamient de persona X x| |¥ »
Eq la UGEL esta bien definido el espacio o % X )( X
Es asertiva la comunicacién en la UGEL x X X X X
Tiene claridad en la unidad de mando X X X P <
Di 6 Presupuest La UGEL reconoce los logros y el
ignado a P laboral x x x X X
bi
s:rslec?oys La UGE recompensa bien el trabajo de su X x X bd %
personal
;’;:: oss“de - tElc:r.abajador es parte en la toma de X ¥ X X K
sistafiacde lecisiones y opina
personal y La UGEL realiza planes para el desarrollo )( X X X ?(
bastecimi de las capacidades del p | X
Nivel de control | La UGEL evalta la eficiencia y eficacia b X X X
La UGEL propicia el trabajo en equipo x X 2 ba X
El personal de la UGEL esta satisfecho
con su trabajo x 7 X }‘ ;
El trabajador tiene sentido de pertenenci X X X =
para su trabajo x )( X
La relacién con el superior directo X o
La supervisién y coordinacion en el trabajo X x X I X
Control Personal Existe control de los objetivos y metas de X X X X p
abastecimiento la UGEL
contabilidady | Exi ismos de control anticipad ¥ X X A X
tesoreria en su servicio y/o direccion
Registro La UGEL evaliia el desempefio en base a % ~ X X x
io algin
Inventario de La UGEL p i ctiy
bienes para eliminar las causas de no X X X X VS
patrimonial formidad y evitar la reaparicion de
Documentacién g
de la sede La UGEL disp de di i x
institucional y de l6gi y i para la X X ¥ X
las instituci lizacion de sus actividad
educativas




servicio y/o direccion en la laboras.

La UGEL controlada la entrada y salida
del p | del dep nto en que
laboras

La UGEL controla el presupuesto y los
gastos de sus servicios

El tiempo en la UGEL es organizado

Los itados obtenidos en los p
de control de la UGEL son
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ANEXO
MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE OPINION PARA EL NIVEL DE LA FORMACION INTEGRAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Aplicacién de Gestién de Recursos Humanos y Administracion

OBJETIVO: Conocer el nivel de la gestion de recursos humanos y administrativos en la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya — Arequipa
2018

DIRIGIDO A: Funcionarios y personal administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local La Joya — Arequipa 2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Manuel Juérez Pinto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
20-18 17-15 14-11 10-6 5-0
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ANEXO 6. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE GESTION DEL RECURSO HUMANO
Estimado sefior(a).

El presente cuestionar tiene por objeto recoger informacion sobre la gestion del recursos
humanos, se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que considere correcta.

Las respuestas son anonimas, por lo que se agradece su colaboracion.

Escala de Likert:

- |5 Siempre

- |4 Casi siempre

- 13 A veces

- |2 Casi Nunca

- 11 Nunca

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS Valoracion

N° |items 1 (2 |3 |4 |5

1 La UGEL selecciona al personal segun su nivel de conocimiento

2 La UGEL selecciona a personal competente y conocedores de
sus funciones

3 La UGEL realiza evaluaciones constantes para medir el nivel del
conocimiento profesionales y técnicos de los empleados.

4 La UGEL para ocupar un puesto requiere de un perfil determinado

5 La UGEL hace una seleccion previa para ocupar una plaza

6 La UGEL considera las habilidades profesionales como mérito

para ocupar un puesto,
DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

7 La UGEL realiza capacitaciones para mejorar el desempefio y la
vida laboral
8 La UGEL hace que participen todos sus trabajadores en

capacitaciones laborales para mejorar el desempefio

9 El personal capacitado de la UGEL comparte su experiencia con
sus compafieros

10 |La UGEL hace seguimiento al personal capacitado para ver
resultados.

11 |La UGEL capacita sobre el uso de las nuevas tecnologias de
informatica y comunicacién.

12 |Los conocimientos impartidos permiten un mejor desempefio de
manera competitiva.







DIMENSION 3: RECOMPENSAS A LAS PERSONAS

13 |La UGEL tiene un sistema de promocion para el ascenso de su
personal

14 |Enla UGEL las recompensas e incentivos alivian amenazas y
criticas.

15 |Enla UGEL se estimula y anima el crecimiento personal del
personal.

16 |Larecompensay reconocimiento en la UGEL no existe suficiente
para propiciar un buen trabajo.

17 |Existe un sistema de reconocimiento de logros y esfuerzos del
personal que labora en la UGEL.

18 |La UGEL recompensa al personal segun su desempefio laboral

DIMENSION 4: EVALUACION DEL DESEMPENO

19 |Enla UGEL exige un rendimiento laboral bastante alto

20 |La UGEL presiona laboralmente para mejorar de manera continua
el rendimiento laboral.

21 |Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar de la falta de apoyo

22 |El personal contribuye a la mision de la UGEL desde el puesto
gue ocupa

23 |Enla UGEL continuamente adopta nuevos y mejores métodos
para hacer bien el trabajo.

24 |Se evallia en la UGEL su desempefio de manera constante en el

area donde labora.
La UGEL evallia el desempefio de manera constante en cada
area




El cuestionario que a continuacion se presenta, pretende conocer algunos aspectos de la gestién
administrativa, de lo que sientes o piensas, marcando con una (X) el cuadrito contiguo a la respuesta que

CUESTIONARIO DE GESTION ADMINISTRATIVA

consideras se aplica mejor a tu situacion, las respuestas son confidenciales.

Escala de conversién

- Siempre

- Casi siempre

- 13 A veces

- |2 Casi Nunca

-1 Nunca

Pésima 1 P

Deficiente 2 D

Regular 3 R

Buena 4 B

Excelente 5 E

N° CRITERIOS DE EVALUACION Escala de calificacion

1 J2 [3 [4 s

Planeacion

01 La UGEL da a conocer y establece la Misién

02 La UGEL da a conocer y establece la visién

03 La UGEL cuenta con valores claros y establecidos

04 Estan definidos los objetivos en la UGEL

05 Estan definidos los planes de trabajo.

06 Se formulan y emplean estrategias, como elemento de los planes
de trabajo.

07 Se formulan y emplean cronogramas de actividades.

08 Se formulan y emplean presupuestos

09 Las funciones y tareas realizadas en la UGEL.

10 El proceso de Planeacion en las actividades

Organizacién

11 Se da a conocer la estructura organizacional de en la UGEL

12 El organigrama de la UGEL es actualizado

13 Los trabajadores tienen claridad en las tareas y funciones que
debe desempeniar

14 Los manuales de funciones por departamento son actualizado

15 Las labores y tareas, son asignadas de acuerdo a las habilidades
de los trabajadores

16 La UGEL dispone con el equipo e insumos necesarios.

17 La UGEL cuenta con un proceso de seleccion y reclutamiento de




personal.

18 En la UGEL esta bien definido el espacio fisico

19 Es asertiva la comunicacion en la UGEL

20 Tiene claridad en la unidad de mando

Direccion

21 La UGEL reconoce los logros y el compromiso laboral.

22 La UGEL recompensa bien el trabajo de su personal.

23 El trabajador es parte en la toma de decisiones y opina.

24 La UGEL realiza planes para el desarrollo de las capacidades del
personal

25 La UGEL evalua la eficiencia y eficacia.

26 La UGEL propicia el trabajo en equipo.

27 El personal de la UGEL esta satisfecho con su trabajo.

28 El trabajador tiene sentido de pertenencia para con su trabajo.

29 La relacién con el superior directo.

30 La supervision y coordinacion en el trabajo.

Control

31 Existe control de los objetivos y metas de la UGEL

32 Existen mecanismos de control anticipado en su servicio y/o
direccion

33 La UGEL evalta el desempefio en base a algun estandar.

34 La UGEL promueve acciones correctivas para eliminar las causas
de no conformidad y evitar la reaparicion de desviaciones.

35 La UGEL dispone de documentacién cronolégica y consecutiva.

36 La UGEL controla la informacién donde labora.

37 La UGEL controlada la entrada y salida del personal.

38 La UGEL controla el presupuesto y los gastos.

39 El tiempo en la UGEL es organizado

40 Los resultados obtenidos en los procesos de control de la UGEL
son
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ANEXO 7.

EVIDENCIA ADMINISTRATIVA

ESCUELA DE POSGRADO

g

“Ario del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

Arequipa, 27 de junio del 2018

Sefor

Fredy Rojas Choquehuanca
Director de la UGEL-LA JOYA
Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez hacer de su conocimiento
que la sefiora:

e ALVAREZ LOPEZ, MERCEDES ANTONIA

Estudiante de Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, quienes vienen desarrollando su trabajo de investigacion titulado: “GESTION
DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION ADMINISTRATIVA EN A UGEL LA JOYA AREQUIPA-
2018”, por lo que solicito autorizacién para que la mencionada estudiante puedan realizar
encuestas a todo el personal administrativo de la Institucién a su cargo.

Seguros de contar con su valioso apoyo, agradecemos anticipadamente la atencion al
presente y hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi
consideracion y estima personal.

Atentamente,

) #ayfbel Rocio Caycho Taracaya
JREGUCEZ  Coord. AREQUIPA

CALLE SUCRE N° 202 (CERCADO)
TELEFONO: 212493

INFORMES:
E-MAIL: mcaycho@ucv.edu.pe

www.posgradoucv.com



ANEXO 8.

BASES DE DATOS PRUEBA PILOTO

SABANA DE DATOS GESTION DE RECURSOS HUMANOS

24

22 | 23

19 | 20 | 21

18

17

16

15

14

13

12

11

10

9

8

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

SABANA DE DATOS GESTION ADMINISTRATIVA

1(1|1j1{1(1|1|1(1|1}|2|2(2|2|2|2|2|2|2|2|3|3|3[3|3|3[3(3(|3|3|4
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5/5/5/5/5/5/5/5/5/5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5
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2
3
4
5

7

8

9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19




ANEXO 9:
BASES DE DATOS DEL PROCESAMIENTO DE INFORMACION

SABANA DE DATOS GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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SABANA DE DATOS GESTION ADMINISTRATIVA
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51 12/23/2[2 2/ 3[2]2]2]3|2]2|2[2]3]2]3]3]|3|3]3|3]3|3|3|3]3|3[3|2[3]|3]3]|4|4]4|3
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Anexo 10:

BAREMOS

» Rangos de gestidén de recursos humanos segun baremos
Puntaje total
Categoria Seleccion Capacitacion Recompensas Evaluacion
Alto 22-30 22-30 22-30 22-30 88 -120
Medio 14 - 21 14 -21 14 - 21 14 - 21 96 - 87
Bajo 6-13 6-13 6-13 6-13 24 - 55
» Rangos de gestién administrativa segun baremos
Puntaje total
Categoria Seleccion Capacitacion Recompensas Evaluacion
Alto 36-50 36-1950 36-950 36-950 146 - 200
Medio 23-35 23-35 23-35 23-35 93-145
Bajo 10-22 10-22 10-22 10-22 40-92




