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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “Relacion de la Gestidon del
Talento Humano y la Gestiobn Publica en una Entidad Administradora de
Educacion. Asimismo en la presente tesis de maestria ha tenido como objetivo
general determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Gestion
Publica en una Entidad Administradora de Educacion. El tipo de investigacion
del presente trabajo es basica, bajo un enfoque cuantitativo de tipo no
experimental, de corte transversal, el disefio es correlacional porque se

buscara la relacidon existente entre ambas variables del estudio.

La muestra de la investigacion fue de 50 docentes que laboran en la Ugel 04, el
tipo de muestra es No probabilistico censal ya que se trabajara con toda la
poblacién, a quienes se le encuesto utilizando un cuestionario virtual a fin de
medir las variables en cuanto a la gestién del talento humano y la gestién
publica. Por otro lado se realizaron los analisis estadisticos correspondientes,
cuyos los resultados reflejaron que el coeficiente de correlacién de Spearman
es de 0,051, demostrando que no existe una correlacion entre ambas variables,
Asimismo, el valor de significancia obtenido de 0,727 lo cual evidencia que no
existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la gestién
publica en una entidad administradora de educacion.

Palabras claves: Gestion, Talento Humano, Gestién Publica, Educacion
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ABSTRACT

The present master's thesis has had the general objective of determining the
relationship between Human Talent Management and Public Management in an
Educational Administration Entity. The type of research in this work is basic,
under a non-experimental, cross-sectional quantitative approach, the design is
correlational because the relationship between both study variables will be
sought.

The research sample was of 50 teachers who work at Ugel 04, the type of
sample is Non-probabilistic census since it will work with the entire population,
who were surveyed using a virtual questionnaire in order to measure the
variables in terms of to the management of human talent and public
management. On the other hand, the corresponding statistical analyzes were
carried out, the results of which reflected that the Spearman correlation
coefficient is 0.051, showing that there is no correlation between both variables,
Likewise, the obtained significance value of 0.727 which shows that there is no
significant relationship between the management of human talent and public

management in an educational administration entity.

Keywords: Management, Human Talent, Public Management, Education
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|. INTRODUCCION

Hoy en dia, vivimos en un mundo muy globalizado, ya que hemos sido golpeados
por una enfermedad llamada COVID-19, el cual optamos por entrar a una
cuarentena obligatoria un 16 de marzo; en esos tiempos de cuarentena, el
impacto fue negativo en cuanto a la educacién de 9.9 millones de peruanos, ya
gue se postergo el inicio de clases y se suspendié las clases presenciales; a
pesar de ello no fue un obstaculo para que el pais no avance en la educacion, ya
gue se dieron clases virtuales por medio del programa zoom para que los
docentes puedan tener comunicacion con sus alumnos y puedan aplicar sus
ensefianzas; por ende decimos que, la educacion es un elemento fundamental ya
que influye en el avance y el progreso de las personas, ya que se enriquecen de

cultura, de espiritu y de valores.

Uno de los problemas principales que hay dentro de la UGEL 04 es la falta de
capacitacion a los docentes, ya que no cuenta con personas idoneas,
capacitadas, preparadas para asumir el rol de maestro, la falta de compromiso,
también es otra inconveniente ya que muchos no emplean todo su tiempo
disponible, y la falta de comunicacion el cual genera distintos problemas en el
alumno, porque no se llega el aprendizaje deseado o los temas que son tratados
en clases no son comprendidos al maximo. Aca es donde interviene la UGEL 04,
gue es la encargada de la contratacion de los docentes, para que ayuden y guien
a los educandos en el proceso de aprendizaje. En el Perq, la unidén entre la
calidad y la educacién es fundamental para el desarrollo de nuestro pais, porque

tendra un impacto positivo en los estudiantes.

Segun Chiavenato (2009), analiza que las personas implican una
preocupacion por educar, motivar, formar, liderar a las personas que
laboran dentro de la organizaciéon, para que de esta forma inculquen el
emprendimiento y ofrecer oportunidades, ya que una organizacion con
buen éxito se da por tener un buen clima laboral, donde los trabajadores

puedan desempenfar su rol de trabajo.

Es por ello que cada entidad publica cuenta con sus propias dificultades y muchas
de ellas estan vinculadas en la gestion publica. Por ello la Ugel04 como una



entidad del estado también cuenta con problemas, y una de ellas reside dentro de
la GTH, porque no se esta contratando debidamente al personal altamente

capacitado, que cumpla su rol de docente y esto crea un déficit en el estudio.

Bravo (2019) indica que el estado no resolvera ningun problema que
tenga que ver con la educacion, pero si fomentara el ingreso de
Asociaciones peruanas, para poder desarrollar las infraestructuras y los
esquemas de calidad en el sector estudiantil (ESAN, 2019). Lo que quiso
interpretar el docente, es que el estado podra ocuparse en la mejora de la
infraestructura de los colegios tanto inicial, secundaria, como superior, mas
no en la educacion, porque eso ya va de las manos de la UGEL a que
docente contrata para que pueda reforzar el nivel educativo en los colegios,
y si estos estan capacitados. Por ello, deducimos que el Perd, si necesita la
construccion de mas colegios para lograr avanzar en el nivel educativo,
pero ¢Se cuenta con el docente idoneo para poder mejorar en la

educacion?

En el presente proyecto de investigacion avocaremos en mejorar la GTH en
cuanto a las contrataciones, en mejorar la calidad en cuando a la seleccion de
docentes, y que estos tengan grados académicos, que cuenten con una buena
malla curricular, experiencia minima 5 afios, que estén capacitados, que apliquen
nuevas tecnologias educativas, tengan un buen manejo de comunicacion, ya que
con estos requisitos se podra medir su grado de conocimiento profesional, aparte
se podré impartir una educacion de primera calidad a todos los estudiantes de la
Ugel 04.

Por consiguiente, el objetivo principal es determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la gestién publica en la entidad administradora de educacion.
Asimismo, se obtuvieron tres problemas especificos: Determinar la relacion entre
el reclutamiento y la gestion publica en la Ugel 04 de Comas; luego, determinar si
existe relacion entre la seleccién y la gestién publica en la Ugel 04 — Comas; por
altimo, fue determinar si se relaciona la capacitacion y la gestion publica en la
Ugel 04, Comas — 2021.



La hipotesis principal fue si existe relacién directa entre la Gestion del Talento
Humano y la Gestion Publica dentro de la Ugel N°4. Aparte, se adquirieron tres
hipdtesis especificas: comenzando, si existe una relacion adecuada entre el
reclutamiento y la gestion publica en la Ugel N°4, Comas-2021; luego, existe una
relacion continua entre la seleccion y la gestion publica en la ugel 04, Comas-
2021; y por finalizar, fue determinar si se relaciona la capacitacion y la gestion

publica en la Ugel 4, Comas-2021.

Para su Justificacion tedrica, la investigacion identificard la relacion entre la GTH y
la gestion publica, en el cual daremos a conocer mediante fuentes bibliograficas
las teorias que nos permitirAn conocer el argumento de los docentes de la UGEL,
creando ideas nuevas en la exploracion. La justificacién en el presente proyecto
sera practica, porque nos permitira poder resolver el tema de la indagacion de la
relacion de ambas variables. Se justifica metodolégicamente, porque la
exploracién pasara por un correcto proceso metodoldgico, y los instrumentos
seran incluidos gracias a la validacidbn de expertos en cuanto al argumento
trabajado. La justificacién en lo social es importante ya que el proposito de esta
investigacion no solo es que salga beneficiada la UGEL vy las instituciones si no
también beneficiar en la mejora de la poblacion. Para Saavedra (2017) asegura
gue esta justificacion permite resolver los problemas tanto presentes o0 en un

futuro analizando si el proyecto afectara o beneficiara a la sociedad.



ll. MARCO TEORICO

La presente investigacion se sustentd con los diversos antecedentes tanto
nacionales como internacionales. De los cuales, en el ambito nacional se contd
con Miraya (2021) quien analizd la relacion existente entre la gestion del talento
humano y las habilidades sociales en los profesores; asimismo concluyé que
dichas variables guardan relacion directa, moderada y significativa con las
habilidades sociales en los docentes de la IE N° 7079 de San Juan de Miraflores;
sin embargo se determind que tanto las habilidades bésicas, como las avanzadas

guardan una relacién baja con la gestion del talento humano.

De igual manera, Giron (2021) plasmé el estudio con el objetivo de
comprobar la correlacion que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los docentes en la Ugel 02; de tal manera que se llego a la
conclusién de que ambas variables si tienen una relacion media moderada; aparte
se determind que tanto la atraccién el desarrollo y la retencién de los recursos
humanos guardan una correlacion media baja en los docentes de la IE. 3045
UGEL 02.

También Montes (2020) quien ocupo el estudio con el fin de relacionar la
gestion del talento humano con el estrés laboral en los profesores de Santa Maria,;
asimismo consumo el estudio de que las variables sefialadas si tienen una
correlacién negativa considerable; se trabajé con 30 docentes y también se
dedujo que cuando el agotamiento y la despersonalizacién son altas, la GTH es

de categoria baja.

Por otro lado, Rojas (2020) quien examino la relacién entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en la ugel 03; la investigacion fue
basica con un enfoque cuantitativo, la muestra fue de 70 docentes que trabajan
en la institucion y concluyo en que ambas variables tienen relacion directa en la
sede la ugel 03. Aparte las dimensiones de dichas variables también tienen una

relacion con la dimensién GTH.

Por ultimo, Solérzano (2021) realizé el estudio con el objetivo de comprobar
la correlacion entre las redes sociales y la gestion publica en la Ugel 06. Con un

enfoque cuantitativo, la muestra fue de 217 profesores y se aplico cuestionarios,



aparte se concluyo en que las dos variables si guardan relacion significativa en la
ugel 06; asimismo se determinaron que la compulsion y la prioridad guardan una

relacion positiva moderada en la gestion publica de la ugel 06.

En el ambito internacional se conté con Guijarro (2015) consumo el estudio
con el propésito de comparar la gestion del talento humano y su relacién con los
riesgos laborales del trabajador del hospital IESS; el estudio realizado es
descriptiva, se aplico la encuesta y se llegd a la conclusion: que existe relacion

altamente satisfactoria de manera parcial en ambas variables.

Por otro lado, Bravo (2017) presentd como objetivo general identificar la
labor y gestion del talento humano en el clima laboral de las organizaciones,
analizando sus diferentes ambitos para ver como esta incide dentro de las
entidades; el enfoque es cualitativo y concluyo: que el clima laboral incide en el
rendimiento y la productividad de los trabajadores y como contribuyen en la parte

de la gestion del talento humano y en el logro de los objetivos.

Barba (2015) realizé el estudio con el objetivo de que se determine la
gestion del talento humano en los centros educativos y como esta impide en el
desempefio laboral; la investigacion es descriptiva y concluyd: que si hay una
buena gestion dentro de las instituciones educativas y que influye de manera

moderada en el desempefio del trabajador.

Asimismo, Salvatierra (2016) desarroll6 la investigacion cuyo objetivo fue
investigar el impacto generado en la motivacion laboral de los contribuyentes de
las compafiias privadas de telefonia movil; la investigacion fue descriptiva con un
enfoque cuantitativo y llego a la conclusién: que contar con una mala motivacion
laboral dentro de la empresa, influye para que los mismos empleados de telefonia

movil renuncien y busquen ofertas laborales fuera del pais.

En la investigacion de Cruz (2017) efectud el estudio con el objetivo de
estudiar como un Plan Motivacional, puede desenvolver el desempefio laboral del
Talento Humano en la empresa Klinnas. Esta investigacion permitio identificar los
problemas de la desmotivacion y como estas influyen en el desempefio laboral y

concluyo: En que los planes motivacionales son muy importantes en cualquier



entidad, ya que genera un plan de propuesta que fortalezca el desarrollo de la

empresa.

Las teorias que apligue en esta investigacion, son definiciones claras y
precisas que dan a conocer estos autores, el cual estan plasmadas en dicho
trabajo, y como estas variables aportaran en la investigacion.

La primera Variable es Gestion del Talento Humano, el cual

Keith (1996), alega que la GTH es un proceso en el cual se acoplan nuevos
personales de trabajo, se busca destacar al que rinde mejor su labor y que estén
comprometidas; las organizaciones de hoy en dia, que cuentan con una gestion
del talento humano buscan detener, instruir, seleccionar, promover, activar y
motivar a los trabajadores de la empresa. Gracias a esta gestion es que muchas
empresas estan descubriendo talentos nuevos, personas dedicadas 100% a su
labor y la grata satisfaccién del consumidor.

Para Beer (1998), profundiza que el talento humano es la piedra angular de
una organizacion, ya que permite profundizar conocimientos, habilidades,
proponer ideas nuevas, tener habilidades y experiencias con el fin de establecer
estrategias que mejoren el desempefio de los servidores publicos; la gestion
define al profesional como una persona comprometida, el cual pone en practica
sus destrezas y se obtienen resultados positivos, en otras palabras la GTH es la

materia prima que compone el talento organizativo.

Segun Chiavenato (2009), precisa que el equipo de GTH se encarga de
proporcionar una asesoria interna, para que la misma area suma sus propias
estrategias, para que estas puedan ponerse en practica y obtener resultados
superiores en un futuro. En si lo que trato de reflejar el autor es que basicamente
se brinden asesorias de capacitacion a los personales de trabajo, retener, atraer a
personas con talento que estén dispuesto a dar los mejor de si y destacar al mejor
trabajador y premiarlo. Para ello deducimos que la GTH esta vinculado en las
politicas en el cual se dirige cargos de gerencia y como esta tiene relacion con los
recursos Yy las personas; para ello el autor nos facilita 3 dimensiones como la de

reclutamiento, seleccion y capacitacion, el cual seran claves para poder



profundizar y destacar una buena GTH en la organizacion. Identifico 3

dimensiones:
Reclutamiento

Es un proceso por el cual se informa y se da a conocer oportunidades de
trabajo, también atrae a muchos postulantes para que estos pasen por una
rigurosa prueba de seleccién; se dice que la misma organizaciébn es la que
dispone y la encargada de reclutar a los candidatos para que ellos mismos
escojan quien asume el rol de su trabajo. Las mismas organizaciones son las que
escogen con que trabajador contar, y ellos mismo escogen a que entidad desean
pertenecer y aplicar sus conocimientos. Por ultimo, el inicio del reclutamiento se
da cuando el aspirante escogido llene su solicitud de empleo o presente su CV a

la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 106).
Seleccion

La seleccion del personal permite el ingreso a la empresa, solo a los que
cumplan con el perfil indicado para el cupo de trabajo; también busca a elegir al
mejor postulante para el puesto, al que cumple con los criterios de seleccion, el
gue mejor se desenvuelva, con el fin de desarrollar su desempefio y eficiencia en
la organizacion. Actualmente el proceso de seleccion es un mecanismo de ayuda
para mejorar y aumentar los ingresos de las organizaciones. En si el 6rgano
puede recomendar y considerar quien puede ocupar el puesto mas no escoger, ya
gue este proceso de seleccion le corresponderia a la gerencia, que se en encarga
de contratar al personal idéneo. Aparte esta dimension produce resultados
positivos para la organizacion como mejor rendimiento, rapidez adaptacion y el

acoplamiento de los trabajadores a su labor. (Chiavenato, 2009, p. 139).
Capacitacion

Es un proceso por el cual se busca desarrollar cualidades en el RH,
fortaleciéndolos y que estos sean mas productivos y aporten en el logro de los
objetivos de dicha organizacion; se le conoce como un proceso de ensefar a los
empleados nuevos, a fortalecer sus habilidades, a que sean mas productivas, que
desarrollen sus mismas competencias, ya que la capacitacion enlaza un cambio

que permite que el empleador pueda aprender conocimientos nuevos y tener un



comportamiento adecuado, el cual se veran reflejadas cuando se alcancen las
metas propuestas; si bien se sabe que la persona por medio de la capacitacion,
aprende habilidades, se vuelven innovadoras , se desenvuelven mejor, tiene clara
la mision de la empresa y desarrolla actitudes positivas, todo esto nos lleva al fin
de que se cumplan los objetivos deseados por la organizacion. En fin esta
dimensién permite que los empleados agreguen valor a la organizacion, a las

personas y a los consumidores. (Chiavenato, 2009, p. 371).

La segunda variable es Gestion Publica, al cual se le conoce como un
conjunto de decisiones o0 acciones que permitiran lograr los objetivos
preestablecidos, es decir es de caracter teleoldgica para que estos puedan lograr
el cumplimiento de los fines. En la década de los 70 se empez6 a emplear el
término public management (gestion puablica), para referirse al manejo de los

problemas gubernamentales y al buen manejo del gobierno. (Cabrero, 1998)

Para Heredia (1985), deduce que la gestidon es la accion y el resultado de
las labores que se dan con el objetivo de que estos conduzcan hacia un fin, que
son los resultados de la organizacion. Reside en el manejo conveniente de la
institucion, alcanzando las actividades y que estas estén enfocados en el buen

uso de los recursos para lograr una gestion fuerte y eficaz.

Segun Uvalle (2004), afirma que la gestién publica tiene como sostén su
relacion efectiva con las capacidades de las Instituciones gubernamentales, que
son seguros para la democracia politica, la calidad de vida, entre otros. También
aclara que, al no obtener resultados positivos, afectara en la desconfianza de los
ciudadanos, es por ello que la gestion publica hace participe porgue es el eje de

las politicas publicas.

Segun los autores, Osborne y Gaebler (1992), dedujeron que, para

construir una nueva gestion publica, es necesario remodelar el gobierno.

Para Tello (2009), es una organizacion politica de una sociedad que esta
establecida en un determinado espacio, bajo un régimen juridico, el cual rebuscan
determinados fines mediante las acciones especificas. También afirma que la

nueva gestiéon puablica busca cumplir con las necesidades de la poblacién,



utilizando el menor uso de recursos, cabe mencionar que las necesidades son
diferentes de acuerdo a la zona. Asimismo, esta gestion abarco tres dimensiones,
como la planificacién, la organizacién y el control, que fueron de gran ayuda para
poder lograr la integraciébn y el acoplamiento dentro de cada institucion.
DETERMINO 3 DIMENSIONES

Planificacion

Segun Tello (2009), es el primer paso dentro de la investigacion, ya que
consiste en conocer los objetivos de la institucion y saber detalladamente que
plan se va aplicar para cumplir dichos objetivos; se dice que una planeacion de
negocio es igual a un plan de gestion ya que se toman en cuenta las estrategias a
corto o largo plazo para poder al cumplimiento de las metas. Cabe resaltar que la
planificacibn no estd hecha para resolver algunos inconvenientes, como la de
asumir riesgos, si no permitir ejecutar los planes que se proyectan en un futuro, y
gue estos sean ejecutados y examinados en funciébn con el planeamiento.
(Alvarez, 2011)

Organizacion

Para Tello (2009), afirma que la organizacion es la segunda ficha del
rompecabezas; es un todo dentro de la entidad, ya que en el reflejamos los
proveedores, los usuarios y también las amenazas y oportunidades que se den.
Se le conoce como reglas y normas que son respetados por cada miembro de la
organizacion, ya que el rol principal es acomodar y regularizar todos los recursos
tanto humanos, financieros y materiales. Por otro lado, Méndez (1998), explico
gue la organizacién se divide en dos estructuras: como la informal y la formal, el
cual uno explica que son un grupo de personas que se rednen para asistir a un
dicho evento, mientras que el otro son organizaciones donde tienen claro sus

objetivos, sus reglas y normas, pero estan bajo un poderio competente.



Control

Para Tello (2009), menciona que es la ficha del cierre, la encomendada de
evaluar el desarrollo general de la organizacion. El control es una etapa primordial
en la administracion, ya que se aplica para asegurarse que todas las areas de la
empresa estén encaminadas a alcanzar el logro de los objetivos. Para Dromi
(2004), asegura gue el objeto del control es la fiscalizacion de los fines sefialados,
es decir que por motivo de ello se lograra la que se cumplan las reglas y principios

gue estén orientadas al bien comun.
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lll. METODOLOGIA

3.1

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacion

El estudio fue béasico, porque no se va alterar el comportamiento de
ambas variables. Como dicen el autor Saavedra (2017) esta
investigacion inquiere ampliar la teoria; toma relacion de los
conocimientos nuevos, el cual no ocupa de las aplicaciones practicas
que puedan hace referencias a los anadlisis. El disefio es no
experimental, porque se basé en la observacién y la recoleccion de los
datos. Para Hernandez (2014) menciona que el disefio no experimental
solo observa al fendmeno para poder analizarlo después sin manipular
ninguna variable. Y de corte transversal ya que se recolectaran los
datos en el momento indicado y el tiempo justo, para que después

describir ambas variables y analizarlas en el momento oportuno.

3.2 Variables y Operacionalizacion.

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), afirma que es la encargada de proporcionar
asesorias internas, para poder mejorar las estrategias y que estas

puedan ponerse en practica y asi lograr resultados en un futuro.
Variable 2: Gestion Publica

Tello (2009), atestigua que es la accién y el resultado de las labores
gque se dan con el fin de obtenerse resultados positivos en la

organizacion.
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TABLA 1

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES INDICADORES items Escala de Niveles o
medicion rangos
Proceso de seleccion 1,2,3
Grado atractivo de las
Recl i 4,5,6
eclutamiento competencias SIEMPRE BAIO
Propuestas 7,
CASI [20 - 46]
Super competencias individuales 89,10 | SIEMPRE REGULAR
:ncreme'nto'c!el capital humano en 11.12 A VECES
Seleccién a organizacion [47 - 73]
Habilidades nuevas 13 CASI
ALTO
Creacion de nuevas competencias | 14,15,16 NUNCA
74 -100
Capacitacion Personas competentes 17.18 NUNca |
Compromiso
19,20
TABLA 2
GESTION PUBLICA
DIMENSIONES INDICADORES items Escala de Niveles o
medicion rangos
1,2,3
o Decisidn sobre objetivos 456
Planificacion Definicion de planes " BAJO
OBJETIVOS, ESTRATEGIAS 7
[20 - 46]
SIEMPRE
8,9,10
o Responsabilidades A VECES REGULAR
Organizacion Organizacion 11.12 [47 - 73]
Atribuciones 13 NUNCA
ALTO
14,15,16
Desempefio [74 - 100
Control Autoevaluaciones 17,18
Metas por cumplir 19,20
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3.3

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion
Estuvo conformada por 50 docentes de la Ugel 04, Comas- 2021
Muestra

Es de tipo Censal, asimismo Ramirez (1997) difiere que la muestra
censal es considerada como una muestra en cada unidad de

investigacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Segun Saavedra (2017), menciona que son hechos o
acontecimientos que ocurrieron en el pasado y que estan poseen
diferentes referencias valiosas que podrian servir para un trabajo de
investigacion. La técnica a emplear en este proyecto de investigacion se
utilizaré la encuesta y la ficha de observacion.

3.5 Procedimientos

Al inicio de esta investigacion, se identifico la realidad problematica
que se presenta en la Ugel 04, Comas — 2021, posterior a ello, asimismo
se conocié a las 2 variables del estudio: gestion del talento humano y la
gestion publica; de ahi se escogié a la UCV como objeto de estudio y la
comparaciéon con los antecedentes seleccionados el cual seran
sustentadas en la investigacion. Luego se recolecto la informacién a través
de las encuestas realizadas a los docentes de la entidad administradora de

educacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Para esta presente investigacion se aplicara la estadistica

inferencial, ya que sacaremos conclusiones analizando y estudiando los
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datos obtenidos por nuestra poblacion, también se realizara la consistencia
interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach, el cual se hara un andlisis
general; y por ultimo se utilizara el SPSS para obtener los resultados de las

tablas.

3.7 Aspectos Eticos

Se realizé con autorizacion de la Ugel 04, para poder realizar dicha
encuesta con el consentimiento informado y se mantuvo en reserva la

identidad de los encuestados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados Descriptivos
TABLA 3

Resultados de la variable: Gestion del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 4 8,0 8,0 8,0
REGULAR 14 28,0 28,0 36,0
EFICIENTE 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

INTERPRETACION:

En la 1° figura, tenemos el resultado descriptivo de la variable gestion del
talento humano, que, en mencioén a la encuesta realizada a los docentes de la
entidad administradora de educacion, catalogan a la gestion del talento
humano como Eficiente en 64.0%, mientras que un 28.0% es regular y el

8.0%la considera deficiente.
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4.1.2. Resultado de la Dimensién: Reclutamiento

TABLA 4
RECLUTAMIENTO
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 13 26,0 26,0 26,0
REGULAR 7 14,0 14,0 40,0
Validos
EFICIENTE 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
RECLUTAMIENTO
=
[
E
[ 1]
(5]
5
o

T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

INTERPRETACION:

En la 2° figura, se muestra que un 60,0% de los docentes encuestados de una
entidad administradora, consideran que el reclutamiento fue eficiente, mientras
gue el 26.0% y el 6,7% regular. Por lo tanto, para los docentes el reclutamiento

es elegido bueno, siendo positivo el resultado dentro de esta entidad.
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4.1.3. Resultado de la Dimensién: Seleccién

TABLA S5
SELECCION
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 9 18,0 18,0 18,0
Validos REGULAR 11 22,0 22,0 40,0
EFICIENTE 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
SELECCION

Porcentaje

DEFICIEMTE REGULAR EFICIENTE

INTERPRETACION:

En la 3° figura, se muestra que un 60,0% de los docentes encuestados
consideran que el reclutamiento fue eficiente, mientras que el 22,0% fue
regular y el 18,0% deficiente. Por lo tanto, para los docentes el reclutamiento
es elegido como eficiente, siendo positivo el resultado dentro de esta entidad.
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4.1.4. Resultado de la Dimension: Capacitacion

TABLA 6
CAPACITACION
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
REGULAR 20 40,0 40,0 40,0
Validos  EFICIENTE 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

CAPACITACION

Porcentaje

I
REGULAR EFICIENTE

INTERPRETACION:

En la 4° figura, se muestra que un 60,0% de los docentes encuestados
consideran que la capacitaciéon fue eficiente, mientras que el 40,0% fue
regular. Por lo tanto para los docentes la capacitacion es un punto principal

dentro de cualquier entidad educativa.
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4.1.5. Resultados de la variable: Gestién Publica

TABLA 7
GESTION PUBLICA

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
DEFICIENTE 7 14,0 14,0 14,0
Validos REGULAR 29 58,0 58,0 72,0
EFICIENTE 14 28,0 28,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

GESTION PUBLICA

Porcentaje

DEFICIEMTE REGULAR EFICIEMTE

INTERPRETACION:

En la 5° figura, tenemos el resultado descriptivo de la variable gestién publica,
gue, en mencion a la encuesta realizada a los docentes de la entidad
administradora de educacion, catalogan a la gestion del talento humano como
Regular en un 58.0%, mientras que un 28.0% es eficiente y el 14.0% la

considera deficiente.
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4.1.6. Resultados de la dimensioén: Planificacion

TABLA 8
PLANIFICACION
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 12 24,0 24,0 24,0
) REGULAR 22 44,0 44,0 68,0
Validos
EFICIENTE 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
PLANIFICACION
50
40
_-l.i
= a0
=
L 1]
=
o
el
10
u] T T
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

INTERPRETACION:

En la 6° figura, se muestra que un 44,0% de los docentes encuestados
consideran que la planificacion fue de manera regular, mientras que el 32,0%
fue eficiente y el 24,0% lo considera deficiente. De los resultados obtenidos se
llega a la conclusion de que el nivel que mas prevalece en esta dimension es

de nivel regular.
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4.1.7. Resultados de la dimensién: Organizacion

TABLA 9
ORGANIZACION

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
DEFICIENTE 9 18,0 18,0 18,0
Validos REGULAR 24 48,0 48,0 66,0
EFICIENTE 17 34,0 34,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

ORGANIZACION

a0

Porcentaje

10

T T
DEFICIEMTE REGULAR EFICIEMTE

INTERPRETACION:

En la 7° figura, se visualiza que un 48,0% de los docentes encuestados
consideran que la organizacion fue de manera regular, mientras que el 34,0%
fue eficiente y el 18,0% lo considera deficiente. De los resultados obtenidos se
llega a la conclusién de que el nivel que mas sobresale en esta dimension es

de nivel regular.
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4.1.8. Resultados de la dimension: Control

TABLA 10
CONTROL
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
DEFICIENTE 16 32,0 32,0 32,0
REGULAR 27 54,0 54,0 86,0
Validos
EFICIENTE 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
CONTROL
a
T
c
@
2
o
o

DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE

INTERPRETACION:

En la 8° figura, se muestra que un 54,0% de los docentes encuestados
consideran que el control fue de manera regular, mientras que el 32,0% fue
deficiente y el 14,0% lo considera eficiente. De los resultados obtenidos se
llega a la conclusion de que el nivel que mas influye en esta dimensién es el

nivel regular.
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4.2. Tablas Cruzadas de las variables del estudio:

TABLA 11

Tablas cruzadas para la Gestion del Talento Humano y la Gestion Publica

GESTION PUBLICA Total
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
Recuento 1 2 1 4
DEFICIENTE
% del total 2,0% 4,0% 2,0% 8,0%
GESTION DEL
Recuento 1 10 3 14
TALENTO REGULAR
% del total 2,0% 20,0% 6,0% 28,0%
HUMANO
Recuento 5 17 10 32
EFICIENTE
% del total 10,0% 34,0% 20,0% 64,0%
Recuento 7 29 14 50
GESTION
PLUBLICA
B DEFICIEMTE
B REGULAR
I EFICIENTE
[=]
b=
a
Total =
a
o
DEFICIENTE REGULAR EFICIEMTE
GESTION DEL TALENTO HUMANO
% del total 14,0% 58,0% 28,0% 100,0%

En la figura 9, se muestra la tabla cruzada de ambas variables, se tiene los
resultados de manera total, donde los docentes analizan que la ugel se
encuentra en un nivel de 34.0% eficiente, asi mismo el nivel regular es de 20.0%
y por ultimo el nivel deficiente es de 4.0%, todos estos datos estan reflejados en

el cruce que se dio entre las variables gestion del talento humano y la gestion

TBblica
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TABLA 12

Tabla cruzada de Reclutamiento y Gestidén Publica

GESTION PUBLICA Total
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
Recuento 1 9 3 13
DEFICIENTE
% del total 2,0% 18,0% 6,0% 26,0%
Recuento 1 4 2 7
RECLUTAMIENTO REGULAR
% del total 2,0% 8,0% 4,0% 14,0%
Recuento 5 16 9 30
EFICIENTE
% del total 10,0% 32,0% 18,0% 60,0%
Recuento 7 29 14 50
Total
% del total 14,0% 58,0% 28,0% 100,0%
GESTION
FPUBLICA

B DEFICIENTE
I REGULAR
1 EFICIEMTE

Recuento

DEFICIEMTE REGLULAR EFICIEMTE

RECLUTAMIENTO

En la figura 10, se refleja la tabla cruzada de la 1 dimension del GTH con la
variable Gestiébn Publica, donde se considera un nivel un nivel eficiente de
32.0% en el reclutamiento, mientras que un 18.0% la considera deficiente y por

ultimo un 8.0% es de nivel regular.
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TABLA 13

Tabla cruzada de Seleccién y Gestién Publica

GESTION PUBLICA

DEFICIENTE
Recuento 1
DEFICIENTE
% del total 2,0%
Recuento 0
SELECCION REGULAR
% del total 0,0%
Recuento 6
EFICIENTE
% del total 12,0%
Recuento 7
Total
% del total 14,0%

REGULAR

6

12,0%

8

16,0%

15

30,0%

29

58,0%

EFICIENTE
2
4,0%
3
6,0%
9
18,0%
14
28,0%

Recuento

DEFICIEMTE REGULAR

SELECCION

EFICIENTE

GESTION
PUBLICA

I DEFICIEMTE
[ REGULAR
O] EFICIEMTE

Total

9
18,0%
11
22,0%
30
60,0%
50
100,0%

En la figura 11, se observa la tabla cruzada de la segunda dimension llamada

seleccion, el cual se aplica el procedimiento con la segunda variable; el cual se

obtiene el resultado que un 30.0% considera un nivel eficiente en cuanto a la

seleccion, mientras que el 16.0% lo da por regular y un 12.0% la considera

deficiente.
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TABLA 14

Tabla cruzada de Capacitacion y Gestion Publica

Recuento
% del total

REGULAR

T3DGTH (agrupado) R )
ecuento

% del total

EFICIENTE

Recuento
% del total

Total

TGP (agrupado)

DEFICIENTE REGULAR

1
2,0%
6
12,0%
7
14,0%

12
24,0%
17
34,0%
29
58,0%

EFICIENTE
7
14,0%
7
14,0%
14
28,0%

Recuento

REGULAR

CAPACITACION

EFICIEMTE

Total

20
40,0%
30
60,0%
50
100,0%

GESTION
PUBLICA

B DEFICIEMTE
B REGULAR
I EFICIEMTE

En la figura 12, se visualiza que a través del resultado de la tabla cruzada de la

dimensién capacitacion con la variable gestion publica, considera a la dimension

en un 34.0% eficiente, mientras que un 24.0% la considera en un nivel regular.
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4.3. Prueba de Normalidad

Se realizo el estudio de normalidad aplicando el uso estadistico de Shapiro-Wilk,

evidenciando el uso de coeficiente Pearson, para correlaciones.

TABLA 15
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl
TGTH (agrupado) ,393 50 ,000 674 50
TGP (agrupado) ,307 50 ,000 , 782 50

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

INTERPRETACION:

Sig.

,000

,000

De acuerdo al analisis de prueba de normalidad por ser una muestra menor o

igual a 50, siendo la poblacion de 50, es por ello que se procedera a la aplicacion

de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, el valor de Significancia es < al 0.05 es

por ello que la muestra son no normales. Se aplicard la prueba no paramétrica

Rho de Spearman para las pruebas de hipoétesis planteadas en este proyecto de

investigacion.
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4.4. Resultados Correlacidnales
4.4.1. Contrastacion de hipétesis general
Prueba de Hipotesis General

Ho: No existe una relacion directa entre la Gestién del Talento Humano y su
mejoramiento en la Gestion Publica dentro de una entidad administradora de

educacion.

Ha: Existe una relacion directa entre la Gestion del Talento Humano y su
mejoramiento en la Gestion Publica dentro de una entidad administradora de
educacion.
TABLA 16

Correlaciones

GESTION DEL GESTION

TALENTO PUBLICA
HUMANO
Coeficiente de correlacién 1,000 ,051
TGTH (agrupado)  Sig. (bilateral) 727
Rho de Spearman N >0 >0
Coeficiente de correlacion ,051 1,000
TGP (agrupado) Sig. (bilateral) 727
N 50 50

INTERPRETACION:

En esta tabla deducimos que se tuvo como objetivo general de la investigacion:
Decretar la relacion entre ambas variables dentro de la entidad administradora de
educaciéon. Se aplicd para hallar la correlacion en la investigacion el estadistico
del Rho de Spearman, donde el resultado del Rho es igual a ,051* por ello se
concluye que no existe una correspondencia valida moderada entre las variables
Gestion del Talento Humano y Gestion Publica, y segun los resultados del Rho de
Spearman donde el p valor (sig. = ,727) es > que 0.05, se rechaza Ha y se
acepta la presunciéon HO: No existe una relacién entre la Gestion del Talento
Humano y su mejoramiento en la Gestion Publica dentro de la entidad

administradora de educacion.
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4.4.2. Contrastaciéon de hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacién adecuada entre el reclutamiento y la gestion publica

en una entidad administradora de educacion.

Ha: Existe una relacion adecuada entre el reclutamiento y la gestion publica en

una entidad administradora de educacion.

TABLA 17

Correlaciones

Coeficiente de correlacion
RECLUTAMIENTO Sig. (bilateral)
N
Rho de Spearman o »
Coeficiente de correlacion
GESTION PUBLICA Sig. (bilateral)

N

INTERPRETACION:

T1DGTH
(agrupado)
1,000

50
-,005
,974
50

TGP (agrupado)

-,005
974
50

1,000

En la tabla 17 se tuvo como primer objetivo especifico de la investigacion:

Establecer la relacion entre el reclutamiento y la gestion publica en la entidad

administradora de educacién. Se aplicé para hallar la correlacion en

investigacion el estadistico del Rho de Spearman, donde el resultado del Rho es

igual a ,005*, por ello se finiquita que no existe una relacion entre el reclutamiento

y la gestién publica en la entidad administradora de educacion, y segun los

resultados del Rho de Spearman donde el p valor (sig. =,974) es > que 0.05, se

rechaza Ha y se acepta la presunciéon HO: No existe una relacion entre el

reclutamiento y la gestion publica en la entidad administradora de educacion.
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4.4.3. Contrastacién de hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacion continua entre la seleccion y la gestion publica en una

entidad administradora de educacioén

Ha: Existe una relacion continua entre la seleccion y la gestion publica en una

entidad administradora de educacion

TABLA 18

Correlaciones

T2DGTH TGP (agrupado)

(agrupado)

Coeficiente de correlacion 1,000 -
SELECCION Sig. (bilateral)

N 50

Rho de Spearman o .

Coeficiente de correlacion -,042 1,
GESTION PUBLICA Sig. (bilateral) , 775

N 50

INTERPRETACION:

En la tabla 18 se tuvo como segundo objetivo especifico de la investigacion:
Determinar cdmo se relaciona la seleccién y la gestién publica en la entidad
administradora de educacién. Se aplicé para hallar la correlacion en la
investigacion el estadistico del Rho de Spearman, donde el resultado del Rho es
igual a, 042, por ello se concluye que no existe una relacion entre la seleccion y la
gestién publica en la entidad administradora de educacion, y segun los resultados
del Rho de Spearman donde el p valor (sig. =,775) es > que 0.05, se rechaza
Ha y se acepta la presuncion HO: no existe una relacién entre la seleccion y la

gestion publica en la entidad administradora de educacion.

30

042

775

50
000
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4.4.4. Contrastaciéon de hipotesis especifica 3

HO: Existe una relacion directa entre la capacitacion y la gestion publica en una

entidad administradora de educacioén

Ha: Existe una relacion directa entre la capacitacion y la gestion publica en una

entidad administradora de educacion

TABLA 19

Correlaciones

T3DGTH TGP (agrupado)

(agrupado)

Coeficiente de correlacion 1,000 -,200
CAPACITACION Sig. (bilateral) , 163

N 50 50

Rho de Spearman o .

Coeficiente de correlacion -,200 1,000
GESTION PUBLICA Sig. (bilateral) , 163

N 50 50

INTERPRETACION:

Se tuvo como tercero y ultimo objetivo especifico de la investigacion: Determinar
como se relaciona la capacitacion y la gestion puablica en la entidad
administradora de educacién. Se aplicé para hallar la correlacion en la
investigacién el estadistico del Rho de Spearman, donde el resultado del Rho es
igual a ,200*, por ello se concluye que no existe una relacion entre la capacitacion
y la gestién publica en la entidad administradora de educacion, y segun los
resultados del Rho de Spearman donde el p valor (sig. =,163) es > que 0.05, se
rechaza Ha y se acepta la presunciébn HO: No existe una relacion entre la

capacitacion y la gestion publica en la entidad administradora de educacion.
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V. DISCUSION

Analizando la relacién que tienen ambas variables, se observa que el mayor
porcentaje de datos se concentran en la diagonal principal de los resultados de la
tabla cruzada, donde los docentes consideran que la Gestion del Talento Humano
es Eficiente, la Gestion Publica también lo es, ambas con un 20.0%; en el otro
extremo tenemos que cuando la Gestion del Talento Humano es Regular la
Gestion Puablica también lo es con un 20.0%. Este resultado nos permite afirmar
gue no existe relacion entre ambas variables, resultado que es corroborado por la
prueba estadistica de correlacion Rho de Spearman Rho=,051, sig.
(Bilateral)=0.727; que nos permite afirmar de que no hay relacion directa de las 2
variables. Este resultado es diferente a los resultados obtenidos por Miraya (2021)
(Rho=,603, sig. (Bilateral)=0.000; que demuestra que la Gestion del Talento
Humano tiene una relacion directa con las Habilidades Sociales en estudiantes de
las instituciones educativas. El resultado de Giron (2021) (Rho=,556, sig.
(Bilateral)=0.00<0.05; demostrando que existe una relacion media moderada
entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral de los docentes en las
I.LE; Por otro lado, Rojas (2020) (Rho=0.758, sig. (Bilateral)=0.000< 0.05; atestiguo
gue la Gestion del Talento Humano se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en la sede de la Ugel 03. Segun los resultados de Montes (2021)
(Rho=0.737, sig. (Bilateral)=0.000< 0.05; concluyendo que existe relacién entre la
Gestion del Talento Humano y el estrés laboral de la I.LE de Santa Maria. Por
ultimo, el resultado de Solorzano (2021) (Rho=0451, sig. (Bilateral)=0.000< 0.05;
de acuerdo a las evidencias sefalan que hay correspondencia significativa entre
las redes sociales y la Gestion Publica en la Ugel 06. A manera de conclusion,
deducimos que los trabajos previos mencionados no tienen relacion segun las
variables estudiadas por cada Magister, al igual que este proyecto de
investigacion, cabe resaltar que se debe ver qué puntos hay que mejorar dentro

de la entidad educativa.

Por otro lado, analizando las dimensiones de la Gestion del Talento Humano con
la variable Gestién Publica, se observa que la primera dimensién reclutamiento
recibe la calificacion de un 60.0% de Eficiente, mientras que, en la segunda

dimensién, la seleccion obtuvo el puntaje igual que la dimension anterior con un
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60.0% como Eficiente, y por ultimo la Capacitacion con un 60.0%. En conclusion,
la Ugel 04, deberia mejorar en estos 3 aspectos, en saber reclutar, saber
seleccionar y saber cdmo capacitar, para poder asi escoger al personal idéneo, al

mas proactivo y comprometido con su puesto de trabajo.

En la hipotesis especifica 1, se evidencio que no existe una relacion
adecuada entre el reclutamiento y la Gestion Publica en la entidad administradora
de educacion. Ademas, el reclutamiento en la gestion publica predomino el nivel
alto en un 60.0%, mientras que el 26.0% fue deficiente y un nivel regular de
14.0%. Se establece coincidencias con el resultado de Rojas (2021), los
resultados indicaron que esta dimensién en la gestién publica en un nivel alto es
de 54.3% y un nivel deficiente de 20.0%. De acuerdo a lo que sostiene Montes
(2020), indica que se pretende alcanzar los objetivos, reclutando al personal
idoneo, con el fin de mejorar las condiciones salariales y mejorando su calidad
laboral. También el aporte de Miraya (2021), ya que manifiesta que se necesita

identificar e insertar a personas con talentos a la institucion.

En la hipétesis especifica 2, se evidencio que no existe relacion
significativa entre la dimension seleccion y la gestion puablica en una entidad
administradora de educacion. Aparte, la seleccion en la gestion publica prevalecio
un nivel alto de 60.0% y un nivel regular de 22,0%. Casi por ahi se iguala al
resultado de Rojas (2021), donde los resultados indican que la seleccion de
personas es eficiente en un 52,9% y un 18,6% fue deficiente. Guarda relacion con
lo que sostiene Girdn (2020), que alega que es fundamental que las entidades
escojan a las personas que cumplan las condiciones que las instituciones anhelan
alcanzar, atraer y retener el talento necesario para cumplir la mision de la
organizacion. Considerando el aporte de Miraya (2021), atestigua que esta
dimension permite seleccionar a las personas, que manejan un buen uso de
comunicacién, hasta el manejo del software, que logre la inclusién de datos y los

rasgos de cada trabajador en el puesto que requiera segun su labor.

En la hip6tesis especifica 3, se demostré que no existe una relacion directa
entre la capacitacion y la gestion publica en la Entidad Administradora de
educacién. Aparte, la capacitacion en la gestidon publica destaco el nivel de 60,0%

y un nivel regular de 40,0%. De caso contrario, se vio el resultado de Rojas

33



(2021), donde los resultados reflejan que el 52.9% lo considera eficiente, mientras
gue el 18.6%fue deficiente. De otra forma se observa el andlisis de Giron (2020),
alega sobre esta dimensién, que el talento solo lo poseen algunas personas
especiales que tienen cualidades que las hace diferentes a los demas, y sean
mas competentes a la hora de ser valorados. De acuerdo al porte de Miraya
(2021), afirma, que esta dimension es una estrategia para cualquier organizacion,
ya que tiene como finalidad potencializar el conocimiento de cada empleador, a
través de ciertas actividades que fortalezcan el nivel de conocimiento, su

capacidad y las habilidades.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones que se llegan a través de la finalizacion del trabajo de

investigacién fueron las siguientes:
Conclusion General

El objetivo principal fue determinar la relacién entre la Gestion del Talento
Humano y su mejoramiento en la Gestion Publica en una entidad Administradora
de Educacioén, segun los resultados que se muestran en la tabla 16, sefialan que
la gestion del talento humano no tiene una relacion directa moderada ante la
gestion publica en una entidad administradora, ya que el Rho= 0,051 y el nivel de
significancia es igual a 0.727>0.05. De manera que se acepta la Hip6tesis Nula y

se rechaza la alterna.
Conclusiones Especificas:

En referencia al primer objetivo especifico que es establecer la relacion entre el
reclutamiento y la gestion publica en una entidad administradora de educacion,
segun el cuadro de resultados evidenciamos que el Rho=0,005 y la Sig.
(Bilateral)= 0.974<0.05, donde se demostré que no existe una relacion media baja
entre la dimension Reclutamiento y la Gestion Publica desde el punto de vista de

los docentes.

En referencia al segundo objetivo especifico el cual es determinar como se
relaciona la seleccion y la gestion publica en una entidad administradora de
educacion, y a través del cuadro de resultados afirmamos que el Rho=0,042 y la
Sig. (Bilateral)= 0.775>0.05, donde se manifestd que no existe una relacién entre
la Seleccidn y la Gestion Publica, por lo que se rechazo la hipétesis alterna (H1) y

se acepta la nula (HO).

En referencia al tercer y ultimo objetivo especifico que es determinar cobmo se
relaciona la capacitacion y la gestion publica en una entidad administradora de
educacion, donde el cuadro de resultados alegamos que el Rho=0,200 y la Sig.
(Bilateral)= 0,163<0,05, donde se determin6 que no existe relacion entre la

Capacitacion y la Gestion Publica.
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VIl. RECOMENDACIONES

Dado a los resultados de la presente investigacion, el cual se adquirio a través de

las encuestas, se obtienen las siguientes recomendaciones:
Recomendacion General

Se recomienda a la Ugel 04, a mejorar la gestion del talento humano, a fin de
lograr una mejor toma de decision en las contrataciones, saber escoger al
personal idéneo, que tenga metas, compromiso e iniciativa; ya que el propésito es

impulsar el logro, los alcances y las metas trazadas de la institucion educativa.
Recomendaciones Especificas

A la institucién educativa, a promover un buen clima laboral y reclutar de manera
directa al personal comprometido con su labor y que estos sepan manejar
dificultades que puedan darse a futuro, que tenga estimulo, tenga participacion
reciproca, aparte otorgarle incentivos por desempenfarse en su labor, ya que para
el reclutamiento de un personal, se necesita que estos estén comprometidos en

mejorar en su trabajo 100% y en mejorar la educacioén en el pais.

Al area Administrativa, a mejorar el proceso de seleccion del personal nuevo que
se contratara, se tiene que evaluar internamente el area de recursos humanos,
para que estos puedan escoger de manera correcta al personal idoneo, que
evallen su CV, ver si tienen experiencia, que tenga un nivel alto de conocimiento,
gue sepa manejar programas de computacién y que también proporcionen

herramientas tecnolégicas relacionados con la educacion.

A la directora de la Ugel 04, que tenga el compromiso de aplicar capacitaciones
mensualmente a los docentes contratados, para que estos puedan afrontar
cualquier tipo de problema, y que sirva de preparacion, para que realicen sus
labores de manera correcta y eficiente, ya que a través de esta herramienta se
podra medir su nivel de aprendizaje y también proporcionar capacitaciones en
temas tecnoldgicos a traveés de talleres, para que puedan fortalecer y superar sus

debilidades a la hora de desempeiiar su labor.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Relacién de la Gestion del Talento Humano con la Gestion Publica en

una entidad Administradora de Educacion

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera se
relaciona la Gestion del
Talento Humano y su
mejoramiento  en la
Gestién Publica dentro
de la UGEL N° 4,
Comas - 20217

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

PE1l: ¢Existe relacion
entre el reclutamiento y
la gestion publica en la
UGEL N° 4, Comas -

2021

PE2: relaciéon

entre la seleccion y la

¢ Existe

gestion publica en la
UGEL N° 4, Comas -
2021

PE3: relacion

entre la capacitacion y

¢ Existe

la gestion publica en la
UGEL N° 4, Comas -
2021

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién

entre la Gestién del
Talento Humano y su
mejoramiento  en la
Gestion Publica dentro
de la UGEL N° 4,

Comas — 2021

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

OEL1:

relacion

Establecer la

entre el
reclutamiento y la
gestion publica en la
UGEL N° 4, Comas —
2021

OE2: Determinar c6mo
se relaciona la seleccion
y la gestién publica en la
UGEL N° 4, Comas -
2021

OE3: Determinar coémo
se relaciona la
capacitacion y la gestién
publica en la UGEL N°
4, Comas - 2021

HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacion
directa entre la Gestion
del Talento Humano y
Su mejoramiento en la
Gestion Publica dentro
de la UGEL N° 4,
Comas — 2021

HIPOTESIS
ESPECIFICOS:

HE1: Existe una relacién
adecuada entre el
reclutamiento y la
gestion publica en la
UGEL N° 4, Comas -
2021

HEZ2: Existe una relacion
continua entre la
seleccion y la gestion
publica en la UGEL N°
4, Comas - 2021

HE3: Existe una relacién
directa entre la
capacitacion y la gestion
publica en la UGEL N°
4, Comas - 2021

Niveles
. . . . Escala de
Dimensiones Indicadores items .. o
medicion
rangos
- Proceso de seleccién
RECLUTAMIENT | - Grado atractivo de 1.7
0] las competencias
- Propuestas SIEMPRE BAJO
- Sumar competencias CAsI [20-47]
individuales SIEMPRE
- Incrementar el 3-13 REGULAR
SELECCION capital humano de la A VECES (48— 73]
organizacion CASI
- Habilidades Nuevas
NUNCA ALTO
- Creacion Qe nuevas NUNCA [74-100]
competencias 14-
CAPACITACION - Personas 20
competentes
- Compromiso
VARIABLE 2: GESTION PUBLICA
Niveles
. . . . Escala de
Dimensiones Indicadores items L o
medicion
rangos
- Decision sobre
objetivos
PLANIFICACION - Definicion de planes 17
P BAJO
- OBJETIVOS, SIEMPRE
ESTRATEGIAS [20-33]
REGULAR
ORGANIZACION | - Responsabilidades 813 A VECES
- Organizacién : [34-47]
- Atribuciones
ALTO
NUNCA
- Desempefio 14- (48 -60]
CONTROL - Autoevaluaciones 20

- Metas por cumplir
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Estimado (a) docente, en la presente encuesta de proyecto de investigacion, se le hard una serie de preguntas
las cuales usted marca con un X larespuesta que usted piensa que es correcta; de manera que servird para
medir la Gestion del Talento Humano en una entidad administradora deeducacién. Sera de manera anénima

ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

la encuesta y por favor responda con sinceridad.

Instrucciones: En la encuesta, se le presentaran 5 alternativas acerca de la Gestién del Talento Humano, la
cual usted marcara con una X en el casillero que usted cree debe responder, considerando las siguiente

preguntas planteadas que van de acorde al proyecto de investigacion realizado.

Escala de Valoracion
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES

INDICADORES

¢Cree usted que posee los conocimientos y habilidades que exige el

1 puesto de trabajo?

2 | ¢Realiza las labores aplicando su razonamiento deductivo?

3 ¢Considera usted que hay que tener en claro cudl es la mision y el
objetivo del docente?

RECLUTAMIENTO 4 ¢Creg usted que contar con experiencia implica en obtener el puesto de

trabajo?

5 ¢Las competencias deberian ser evaluadas de acuerdo al requerimiento del
puesto de trabajo?

6 ¢Considera que la UGEL deberia promover su desarrollo y su mejora
continua?

7 ¢Considera usted que se deberian realizar entrevistas para evaluar el
comportamiento y la reaccion del docente?

8 ¢Cumple con el requisito que desempefiara en la institucién antes de ser
seleccionado?

9 ¢Tiene iniciativa propia y destreza para resolver problemas dentro de Ia
institucion?

10 (;Tier_1e una facilidad de comunicacién clara y precisa con los

SELECCION studiantes y los docentes?

11 ¢Realiza su labor con cordialidad y con deseo de agradar a las personas?

12 ¢Considera que el proceso de seleccién garantiza un desempefio
eficaz?

13 ¢Se deberian realizar pruebas de capacidad para medir su grado de
conocimiento profesional?

14 | ;Las capacitaciones son hechas por la misma institucion?

15 | ¢Se deberia realizar anualmente la capacitacién a los docentes?

CAPACITACION 16 | ¢Para mejorar su desempefio laboral recibe ayuda de la institucion?

17 | ¢Los docentes son evaluados después de la capacitacion?

18 | ;La UGEL invierte econdmicamente en las capacitaciones?

19 ¢Se le capacita de acuerdo a los avances tecnoldgicos que requiere el
estudiante?

20 | ¢Cree usted que su desempefio mejorara después de una capacitacion?
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ANEXO 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado (a) docente, en la presente encuesta de proyecto de investigacion, se le hard una serie de preguntas las
cuales usted marca con un X la respuesta que usted piensa que es correcta; de manera que servird para medir la
Gesti6n Publica en una entidad administradora de educacién. Sera de manera anénima la encuesta y por favor
responda con sinceridad.

Instrucciones: En la encuesta, se le presentaran 5 alternativas acerca de la Gestion Publica, la cual usted marcara
con unaX en el casillero que usted cree debe responder, considerando las siguiente preguntas planteadas que van de
acorde al proyecto de investigacion realizado.

Escala de Valoracién

Nunca A veces Siempre
1 2 3

VARIABLE: GESTION PUBLICA

DIMENSIONES INDICADORES 2
¢Considera usted que los trabajadores deberian conocer la labor que
1 desempefiaran dentro de la institucion?
¢Considera usted que la institucion deberia disefiar estrategiasadecuadas
para satisfacer las necesidades del docente?
i 3 ¢Cree usted que la UGEL cumple con los objetivos propuestos?
PLANIFICACION ¢Cree usted que el manejo de la planificacion en la UGEL ha traidobuenos
4 | resultados?
5 ¢Considera que la UGEL propone objetivos dificiles de alcanzar?
¢Considera que la condicién laboral donde realiza sus actividades sonlas
6 | adecuadas?
¢Cree usted que cada docente deba cumplir su labor con
7| responsabilidad?
¢Considera usted que deberian existir adecuadas relaciones socialesdentro
8 | de la institucion?
¢La UGEL supervisa y evalGa el avance de los directores de las
9 | instituciones?
ORGANIZACION ¢Considera usted que los docentes deberian recibir monitoreo por partede la
10 | UGEL?
¢Cree usted que la UGEL deberia aplicar los medios de comunicacién para la
11 | atencion y el dialogo con los padres de familia?
12 | ¢La UGEL les presta atencion a sus necesidades de desarrollo?
13 | ¢La comunicacion entre la UGEL y los docentes es la adecuada?
¢Se da buen uso de los materiales educativos designados a cada
14 | hstitucion educativa?
¢Se promueve el desarrollo de las capacidades de los docentes por medio
15 | de los talleres?
¢La UGEL ha desarrollado alguna accion complementaria a la propuesta del
16 | MINEDU para ampliar la cobertura de estudiantes?
CONTROL ¢La UGEL ha cumplido con realizar fumigaciones en las instituciones
17 | educativas?
¢La UGEL coordina con las instituciones educativas para la evaluacionde su
18 presupuesto de acuerdo a sus necesidades?
¢La UGEL dentro de su presupuesto ha brindado soporte técnico en
19 | materia de tecnologias a las instituciones educativas?
20 ¢Cree usted que los objetivos alcanzados han generado mejoras

significativas en la UGEL?
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ANEXO 4: CERTIFICADO DE VALIDES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Certificado de validez de contenido del instrumento — Variable Gestién del Talento Humano

N DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTOD HNHEHNEEENNEER
o A o B o &
Cree usted que posee los conocimientos y habilidades gue exige X X X
1
el puesto de trabajo
2 Realiza las labores aplicando su razonamiento deductivo * * *
3 Considera usted que hay gue tener en claro cual es la mision y el X X X
ohbjetive de un docente
4 Cree usted que contar con experiencia implica en obtener el X X X
pussto de trabajo
5 Las competencias deberian ser evaluadas de acuerdo al X X X
requerimiento del puesto de trabajo
g Considera que la UGEL deberia promover su desarrollo y su X X X
mejora continua
7 Considera usted que se deberian realizar entrevistas para X X X
evaluar el comportamiento v la reaccién del docente
DIMENSION 2: SELECCION
8 Cumple con €l requisito que desempefiara en la insfitucidn antes fe ger X X X
seleccignado
q Tiene iniciativa propia y destreza para resolver problemas dentro X X X
de |a institucién
10 | Tien= una facilidad de comunicacién clara y precisa con los X X X
estudiantes y los docentes
14 | Realiza su labor con cordialidad v con deseo de agradar a las X X X
personas
13 | Considera que el procese de seleccion garantiza un desempefic X X X
eficaz
43 | Se deberian realizar pruebas de capacidad para medir su grado X X X
de conocimignto profesional
DIMENSION 3: CAPACITACION X X X
14 Las capacitaciones son hechas por la misma institucion X X X
15 | 5 deberia realizar anualmente la capacitacidn a los docentes X B X
16 Para mejorar su desempefio laboral recibe ayuda de la institucién * * x
17 Les docentes son evaluados después de la capacitacion X X ®
18 La UGEL invierte econdmicaments en las capacitacioness X X X
15 |Se le capacita de acusrdo a los avances tecnoldgicos que X x
requiere el estudiante
20 Cree usted gue su desempeno mejorara después de una X X X
capacitacion
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr_ / Mg: Candia Menor Marco Antonio DMI: 10050551

Especialidad del validador: Tematico - Metodologico

20 de diciembre del 2021

YPartinencia: El item comesponde al concepto tedrico formalada.

*Relevancia: El #em es apropiado para representar al components o .
dimension especifica del constructs I
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el emumciado del item, es 4 A
conciso, exacio y directo Ly

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimenszion

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumente — Variable Gestion del Talento Humano

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO NN
o A o A o B

1 Cree usted que posee los conocimientos y habilidades que exige X X X
el puesto de trabajo

2 Realiza las labores aplicando su razonamiento deductivo X

3 Considera usted que hay que tener en claro cudl es la mision y el X
objetivo de un docente

4 Cree usted que contar con experiencia implica en obtener el X X X
puesto de trabajo

5 Laz competencias deberian ser evaluadas de acuerdo al X X X
requermiento del puesto de trabajo

B Considera que la UGEL deberia promover su desarrollo y su X X X
mejora confinua

7 Conzidera usted que se deberian  realizar entrevistas para X X X
evaluar el comportamignto v la reaccion del docente

DIMENSION 2: SELECCION
8 Cumple con £l reguisito que desempefiara en la institucion antes X X X
seleccionado

9 Tiene iniciativa propia vy destreza para resolver problemas dentro X X X
de la institucion

40 | Tiene una facilidad de comunicacién clara y precisa con los X X X
estudiantes y los docentes

11 Realiza su labor con cordialidad y con deseo de agradar a las X X X
personas

12 Considera gue el proceso de seleccion garantiza un desempefio X X X
eficaz

43 | Sedeberian realizar pruebas de capacidad para medir su grado X X X
de conccimiento profesional

DIMENSION 3: CAPACITACION X X X

14 | Las capacitaciones son hechas por la misma institucion X ® X

15 | Se deberia realizar anualmente |a capacitacion a los docentes ® X X

16 | pam mejorar su desempeiio laboral recibe ayuda de la institucion X X X

17 | Los docentes son evaluados después de la capacitacion X X X

18 | La UGEL invierte econémicamenie en las capacitaciones X x X

4o | Se le capacita de acuerdo a los avances tecnologicos que X X X
requiere el estudiante

a0 |Cree usted gque su desempefio mejorara después de una X X X
capacitacion

Jbservaciones:

DJpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mtro. Jefferson Wiliams Guerra Campos

Zzpecialidad del validador: Maestria en gestion publica

Pertinencia: Bl item coresponde al concepto tedrico formulado,
*Relevancia: Bl item 25 apropiado para reprasentar 3l components o
dimensidn especifica del constructo

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

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DI 71012547

22 de diciembre del 2021

o CAMFES

z \ J'Hm“u'

Firma del Experto Informante,

Especialidad

a7




Certificado de validez de contenido del instrumento — Variable Gestidén del Talento Humano

N* DIMENSIONES [ items Pertinencia’ |Relevancia™ Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO LELALEERR R
=] A o A o A
] Cree usted que posee los conocimientos y habilidades que exige X x X
el puesto de trabajo
2 Realiza las labores aplicando su razonamiento deductivo * x %
5 Congidera usted que hay gue tener en claro cual es la mision y el X x X
objetivo de un docente
4 Cree usted que contar con experiencia implica en obtener el X x X
puesto de trabajo
5 Las competencias deberian ser evaluadaz de acuerdo al X X X
reguenmiento del puesto de trabajo
& Considera que la UGEL deberia promover su desarrolle y su X x X
mejora continua
7 Considera usted que se deberian realizar entrevistas para E X X
evaluar el comportamiento y la reaccion del docente
DIMEMNSION 2: SELECCION
8 Cumple con el requigito que desempeniara en la institucion antes X x X
seleccionado
g Tiene iniciativa propia vy destreza para resolver problemas dentro X X X
de la institucion
40 | Tiene una facilidad de comunicacion clara y precisa con los X x X
estudiantes y los docentes
11 Realiza su labor con cordialidad y con deseo de agradar a las E X X
pErsonas
12 | Censidera que el proceso de seleccion garantiza un desempefio E X X
eficaz
13 | Sedeberian realizar prucbas de capacidad para medir su grado E X X
de conocimiento profesional
DIMEMSION 3: CAPACITACION X x X
14 | Las capacitaciones son hechas por la mizma institucion * x %
15 | 5e deberia realizar anualmente la capacitacion a los docentes X X X
16 | para mejorar su desempeiio laboral recibe ayuda de la institucion X £ X
17 Loz docentes son evaluados después de la capacitacion X X X
18 La UGEL invierte econdmicaments en las capacitaciones X ® *
419 |5Sele capacita de acuerdo a los avances tecnolégicos gue X X X
requiere el estudiante
20 |Cree usted gue su desempefio mejorara después de una X B X
capacitacion
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Dr. Pablo Saavedra Villar

Especialidad del validador: Tematico - Metodoldgico

'Pertinencia: El itam comesponde al conceptn tedrico formulada.
!Relevancia: Bl item a5 apropiade para representar al components o
dimension especifica del constructo

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

Mota: Suficiencia_ se dice suficiencia cuando bos items planteados
son suficientes para medir [a dimension

DMI: 19824835

19 de diciembre del 2021

Firma del Experto Informante.

Especialidad

48



ANEXO 5: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE GESTION PUBLICA

Certificado de validez de contenido del instrumento — Variable Gestidén Publica

N® DIMENSIONES | itemis Pertinencia' Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION : LI : L I :

1 Considera usted que los trabajadores deberian conocer la labor X x
gue desempefiaran dentro de la institucion
Considera usted gue la institucion deberia disefar estrategias X x

2 . .
adecuadas para satisfacer las necesidades del docente

3 Cree usted que la UGEL cumple con los objetivos propuestos X X

4 Cree usted que el manejo de la planificacion en la UGEL ha X X
fraido buenos resultados

5 Considera que la UGEL propone objetivos dificiles de alcanzar X X

5 Considera que la condicion laboral donde realiza sus actividades X Ed
son las adecuadas

7 Cree usted que cada docente deba cumplic su labor con X X
responsabilidad

DIMENSION 2: ORGAMNIZACION

8 Considera usted que deberian existir adecuadas relaciones |sodjalds X X
dentro de la institucion

9 La UGEL supervizsa y evalua el avance de los directores de las X x
instituciones

10 Considera usted que los docentes deberian recibir monitoreo por X Ed
parte de la UGEL
Cree usted que la UGEL deberia aplicar loz medios de X X

11 comunicacion para la atencion y el dialogo con los padres de
familia

12 La UGEL les presta atencion a sus necesidades de desamollo x x

13 La comunicacion entre la UGEL y los docentes es la adecuada X X

DIMEMNSION 3: CONTROL

14 | Se da buen uso de los materiales educatives designados a cada X Ed
institucion educativa

156 | 5& promueve &l desarollo de las capacidades de los docentes X X
por medio de los talleres

16 | La UGEL ha desarrcllado alguna accion complementaria a la X X
propuesta del MINEDU para ampliar la ecbertura de estudiantes

17 |La UGEL ha cumplido con realizar fumigaciones en las X Ed
instituciones educativas

18 | La UGEL coordina con las instituciones educativas para la X X
evaluacion de su presupuesto de acuerdo a sus necesidades

19 | La UGEL dentro de su presupuesto ha brindado soporte técnico X I
en materia de tecnologias a las instituciones educativas

20 | Cree usted gue los objetivos alcanzados han generado mejoras X X
significativas en la UGEL

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos vy nombres del juez validador Dr_/ Mg: Candia Menor Marco Antonio

Ezpecialidad del validador: Tematico - Metodoldgico

Partinencia: El item comesponde al concepto tedrco formalado.
*Relevancia: El i{em es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructs

¥ laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
contiso, exacto y directo

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

DMI: 10050551

20 de diciembre del 2021

L

Firma del Experto Informante,
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento — Variable Gestion Publica

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’' | Relevancia Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION RN RN
o B 1=} A o B
1 Considera usted gue los trabajadores deberian conocer la labor % [ [
que desempenaran dentro de la institucion
3 Considera usted que la institucion deberia disefiar estrategias % % [
adecuadas para satisfacer las necesidades del docente
3 Cree usted que la UGEL cumple con los objetivos propuestos X X e
4 Cree usted gue el manejo de la planificacion en la UGEL ha X X 4
traido buenos resultados
5 Considera gue la UGEL propone objetivos dificiles de alcanzar X % [
G Considera que la condicion laboral donde realiza sus actividades X X [
son las adecuadas
7 Cree usted gue cada docente deba cumplir su labor con X X [
responsabilidad
DIMENSION 2: ORGANIZACION
8 Considera usted que deberian existir adecuadas relaciones X ¥ P
dentro de la institucion
9 La UGEL supervisa y evalla el avance de los directores de las X ¥ P
ingtituciones
10 Conszidera usted que los docentes deberian recibir monitoreo por X ¥ P
parte de la UGEL
Cree usted que la UGEL deberia aplicar los medios de X 14 14
11 comunicacién para la atencion y el dialogo con los padres de
familia
12 | La UGEL les presta atencidn a sus necesidades de desarrollo X X [
13 La comunicacion entre la UGEL y los docentes es la adecuada X P [
DIMENSION 3: CONTROL X ks kY
14 | Se da buen uso de los materiales educatives designados a cada X X [
institucion educativa
15 | Se promueve el desarrollo de las capacidades de los docentes X X [
por medio de los talleres
16 [La UGEL ha desarrollado alguna accion complementaria a la X X 4
propuesta del MINEDU para ampliar la cobertura de estudiantes
17 | La UGEL ha cumplido con realizar fumigaciones en las X X 4
instituciones educativas
18 |La UGEL coordina con las instituciones educativas para la % k4 [
evaluacién de su presupuesto de acuerde a sus necesidades
19 | La UGEL denfro de su presupuesto ha brindado soporte técnico X X X
en materia de tecnologias a las instituciones educativas
20 | Cree usted gue loz objetivos alcanzados han generado mejoras X X X
significativas en la UGEL
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Miro. Jeffersen Williams Guemra Campos DHMI: T1012547

Especialidad del validador: Maestria en gestion plblica

22 de diciembre del 2021

Pertinencia; El item comesponde al concepho tedrico formulada.
*Relevancia: Bl item s apropiado para rapresentar al components o
dimension especifica del constructo

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

Mota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimensicn

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento — Variable Gestion Publica

[H DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: FLANIFICACION wloafmEpa A mp L@ AW
o A o A =] LY
1 Considera usted que los frabajadores deberian conocer la labor X B3 X
gue desempefaran dentro de la institucion
3 Considera usted que la institucion deberia disefiar estrategias X X X
adecuadas para satisfacer las necesidades del docente
] Cree usted que la UGEL cumple con los objetivos propuestos X X
4 Cree usted que el manejo de la planificacion en la UGEL ha X X
traido buenos resultados
5 Considera que la UGEL propone objetivos dificiles de alcanzar X X X
g Considera gue la condicion laboral donde realiza sus actividades X x
son las adecuadas
7 Cree usted que cada docente deba cumplir su labor con X X X
responsabilidad
DIMENSION 2: ORGAMNIZACION
8 Conzidera usted gue deberian existir adecuadas relaciones X x X
dentro de la institucidn
g La UGEL supervisa y evalia &l avance de los directores de las X X X
instituciones
10 Considera usted que los docentes deberian recibir monitoreo por X I3 X
parie de la UGEL
Cree usted gue la UGEL deberia aplicar los medios de X X X
11 comunicacion para la atencion y el dialogo con los padres de
familia
12 | La UGEL les presta atencidn a sus necesidades de desamollo X X X
13 La comunicacion entre la UGEL y loz docentes es la adecuada B X
DIMENSION 3: CONTROL
14 | Se da buen uso de los materiales educativos designados a cada X X X
institucion educativa
15 | Se promueve el desarrollo de las capacidades de los docentes X X X
por medio de los talleres
16 | La UGEL ha desarrollado alguna accion complementaria a la X X X
propuesta del MINEDU para ampliar la cobertura de estudiantes
17 | La UGEL ha cumplido con realizar fumigaciones en las X X X
instituciones educativas
18 | La UGEL coordina con las instituciones educativas para la X X X
evaluacion de su presupuesto de acuerdo a sus necesidades
19 | La UGEL dentro de su presupuesto ha brindade soporte téecnico X X X
en materia de tecnologias a las instituciones educativas
20 | Cree usted que los objetivos alcanzados han generado mejoras X X X
significativas en la UGEL
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Cr. / Mg: Dr. Pablo Saavedra Villar DNI: 19824835

Especialidad del validador: Tematico - Metodolagico

15 de diciembre del 2021

"Pertinencia: £l bem comesponds al concepln tedrico fomulada
Redevancia: B item 23 spropiado para representar al componentz o
dimeresidn especifica del construct

*Claridad: Se enfiende sin dfcuktad alguna el enunciade del fem, &5
CONGis, Exacin Y dinecty

HNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Ttems planteados
son suficentes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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