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Resumen

El presente informe, tuvo como objetivo, determinar el tipo de relacion entre
la gestion publica y la administracién del recurso humano en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional — 2022. El disefio fue no experimental,
transversal — correlacional, con enfoque cuantitativo; la poblacién fue de 956
participantes y la muestra de 30 trabajadores administrativos de la facultad de
derecho, registro técnico y admision, optando por usar un muestreo no
probabilistico ya que se tenia limitaciones para acceder a una cantidad mas amplia
de participantes, conociendo ademas que el problema recaia en las areas ya
mencionadas; aplicAndose el cuestionario de escala Likert. Los resultados
descriptivos dieron a conocer que existe un nivel bajo de 3,33%, regular de 20% y
alto de 76,67% con respecto a la gestion publica; para la administracion del recurso
humano, se tuvo un nivel bajo de 3,33%, regular de 16,67% y alto de 80%.
Seguidamente, la prueba de Rho, permitié conocer que existe una significancia < a
0,05 y una correlacion de 0,937** entre ambas variables de estudio, permitiendo
concluir que existe una relacioén alta y significativa entre la gestion publica y la
administracion del recurso humano en trabajadores administrativos de una

Universidad Nacional — 2022.

Palabras clave: Gestion publica, administracién, recurso humano,

planeacién y ejecucion.
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Abstract

The objective of this report was to determine the type of relationship between
public management and human resource administration in administrative workers
of a National University - 2022. The design was non-experimental, transversal -
correlational, with a quantitative approach; the population was 956 participants and
the sample was 30 administrative workers from the Faculty of Law, Technical
Registration and Admission, opting to use a non-probabilistic sampling since there
were limitations to access a larger number of participants, also knowing that the
problem lay in the areas already mentioned; applying the Likert scale questionnaire.
The descriptive results revealed that there is a low level of 3.33%, a regular level of
20% and a high level of 76.67% with respect to public management; for the
administration of human resources, there was a low level of 3.33%, regular of
16.67% and high of 80%. Next, the Rho test allowed us to know that there is a
significance <0.05 and a correlation of 0.937** between both study variables,
allowing us to conclude that there is a high and significant relationship between
public management and human resource administration. in administrative workers

of a National University - 2022.

Keywords: Public management, administration, human resources, planning

and execution.
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l. INTRODUCCION

Para la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), la gestion publica, se
fundamente a través del accionar que se tiene dentro de la esfera estatal, teniendo
como objetivo, el asegurar el bienestar de todo trabajador, por medio de una
adecuada administracion del recurso humano; a pesar de que la gestion publica, es
considerada una organizacion burocratica, lo que se busca es garantizar el
desarrollo humano, la integridad y el resguardo, buscando la libertad de expresion
y el cuidado a la vida que merece toda persona, respetando la justicia y el amparo
a los derechos humanos, con el fin de mantener la estabilidad en la sociedad a
través de una vida pacifica donde se den solucion a los conflictos; de tal forma, una
adecuada gestion, permite el mantenimiento de las organizaciones (Centro de

Investigacion y Capacitacion en Administracién Publica [CICAP], 2021).

Por otro lado, el Consejo Nacional de Universidades de la Ley Organica de
Educacién ha venido presentando a partir del afio 1993, distintas reformas que
buscan reaccionar al gasto universitario; pero esto no se logra consolidar, siendo
las mismas universidades quienes tienen que gestionar y administrar su recurso
humano a través de estrategias, métodos, herramientas o técnicas que les permitan
administrar los escasos recursos financieros y a la vez ser eficiente en sus
procesos, con la finalidad de responder Optimamente al publico. Ademas, se
observa de forma recurrente en las dependencias administrativas universitarias la
lentitud al momento de responder ante un problema o consulta que realiza el agente
externo, lo cual trae como consecuencia que los resultados no sean conocidos de
manera oportuna; otra debilidad, son los elementos integrantes de la estructura
administrativa universitaria, los cuales se encuentran aislados, presentando atrasos

en la tecnologia e infraestructura (Salazar, 2019).

En el Perd, la administracion del recurso humano en las instituciones
publicas, cumplen un papel fundamental para el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales, siguiendo los procesos establecidos dentro de la gestion publica; el
problema recae en la falta de oportunidad que se les brinda a los trabajadores con

respecto al desarrollo de las competencias por areas, pues no se les brinda



capacitaciones que permitan mantener un adecuado ritmo con respecto a la

estructuracion de las actividades y la realizacion de ellas (Ccalahuille, 2021).

Asi mismo, en Lima se logré conocer por medio de un estudio que 137
trabajadores de universidades publicas, no gozan de una correcta administracion
del recurso humano, debiéndose a la deficiente gestion que se tiene, teniendo entre
sus problemas que la gran parte no recibe compensaciones y 65% de ellos
provienen de formaciones técnicas, desarrollando actividades recurrentes y
estaticas, ademas de ganar un salario mensual entre 1500 a 2400 soles, entre los

puestos de supervisor y coordinadores (Vasquez, 2019).

Por tanto, la interrogante del estudio fue: ¢Qué tipo de relacion existe entre
la gestion puablica y la administracion del recurso humano en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional - 2022?. Dentro de los problemas
especificos se tiene: ¢Cual es el nivel de la gestion publica en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional - 2022?, seguido de ¢Cual es el nivel
de la administracién del recurso humano en trabajadores administrativos de una
Universidad Nacional - 20227 y ¢ Qué tipo de relacion existe entre las dimensiones
de la gestion publica y las dimensiones de la administracion del recurso humano en

trabajadores administrativos de una Universidad Nacional - 20227

De tal forma, a nivel tedrico; las distintas fuentes de revisiébn permitieron
sustentar la relacion existente entre la gestiéon publica y la administracion del
recurso humano, buscando relacionarlo también con los resultados que se
obtuvieron en el estudio. A nivel metodolégico; el uso de la estadistica descriptiva
e inferencial, permiti6 conocer el nivel y la relaciébn que tienen las variables de
estudio y las dimensiones, con el objetivo de contrastar las hipotesis plateadas. A
nivel laboral; los trabajadores brindaron distintas opiniones sobre la gestion publica
y la administracion del recurso humano, lo cual permiti6 recomendar planes de
mejora con respecto a las disconformidades que presentaron los trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional y a nivel practico, los resultados
hallados, permitieron brindar recomendaciones, con el fin de ser aplicables en un

futuro.



Por tanto, el objetivo general del estudio fue: Determinar el tipo de relacion
entre la gestion publica y la administracion del recurso humano en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional — 2022. Dentro de los objetivos
especificos se tuvo: Determinar el nivel de la gestion publica en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional — 2022, seguido de determinar el nivel
de la administracion del recurso humano en trabajadores administrativos de una
Universidad Nacional — 2022 y determinar el tipo de relacion que existe entre las
dimensiones de la gestién publica y las dimensiones de la administracion del
recurso humano en trabajadores administrativos de una Universidad Nacional —
2022.

Para finalizar, se tuvo como hipotesis general: Existe relacion directa entre
la gestibn publica y la administracion del recurso humano en trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional - 2022. Y como especificas: Existe
nivel alto de la gestion publica en trabajadores administrativos de una Universidad
Nacional — 2022, seguido de existe nivel alto de la administracién del recurso
humano en trabajadores administrativos de una Universidad Nacional — 2022 y
existe relacion directa entre las dimensiones de la gestion publica y las dimensiones
de la administracién del recurso humano en trabajadores administrativos de una

Universidad Nacional - 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se revisaron diferentes estudios que permitieron sustentar la investigacion

actual, dentro de ellos se tuvo a:

Sanchez y Yéafez (2021), realizaron un estudio sobre el recurso humano y la
gestion publica por medio de la auditoria en Venezuela. Teniendo como objetivo
general del estudio el analisis bibliométrico de la auditoria de la gestion publica en
el recurso humano. El tipo de investigacion fue basica, porque se busco profundizar
los conocimientos, también fue bibliométrico porque se adjunté informacién con
respecto al tema, de fuentes relevantes, como Scopus y Web of Science. Entre los
resultados se tiene que en el transcurso del tiempo, las bases de datos con el tema
de gestién publica y recurso humano ha ido aumentando, evidenciandose que
dentro de sus resultados el nivel de gestidn es baja en el sector publico, lo cual no
permite un buen funcionamiento de las areas, incluida la ligada a la administracion
del personal de trabajo o recurso humano. Concluyendo que el uso de la auditoria
permitié en la mayoria de estudios conocer la realidad de la gestion publica en el
recurso humano, siendo importante tomar medidas de mejora, pues dentro de las
consecuencias que trae este tipo de malestar, estan las relacionadas a las demoras

en los tiempos de atencion y la insatisfaccion del usuario.

Castro et al. (2020), efectuaron un estudio sobre la gestion en el talento
humano en una entidad publica de Ecuador. Teniendo como objetivo general del
estudio, el disefiar un modelo de gestién publica adecuado para la buena
administracion del talento humano. A través de un estudio descriptivo, cuantitativo
y deductivo; la muestra del estudio estuvo compuesta por 25 funcionarios de una
institucion publica de Ecuador a quienes se les aplicé encuestas referentes al tema
de estudio. Los resultados indicaron que la mala gestion publica se da a notar por
las bajas remuneraciones, las extensas horas de trabajo, la excesiva rotacion de
los trabajadores, las condiciones ineficientes del trabajo y la deficiencia en la
administracion del personal; plasmandose como modelo de gestion, la revision
adecuada del perfil de cada trabajador y una politica especifica de los objetivos de

la entidad y de los beneficios laborales, con el fin de reducir la rotacion del personal



laboral. Concluyendo que la gestién logra ser o6ptima cuando se planifica
previamente, contando a la vez con un talento humano comprometido con el éxito

de la entidad.

Oyarzun y Cornejo (2020), realizaron un estudio sobre la gestién publicay la
administracion del trabajo docente en Chile. Teniendo como objetivo general del
estudio, la revision literal de la gestion publica en el trabajo docente, donde se
consideraron cuatro aspectos importantes, el analisis de los marcos regulatorios,
las prescripciones del trabajo docente, las politicas gerenciales y la subjetividad del
docente. En la metodologia se utilizo la revision bibliografica de un periodo de 10
afos, haciendo un total de 48 revisiones. Los resultados se centran en la
recontextualizacién de politicas para una mejor gestion publica, permitiendo que el
trabajo docente sea administrado correctamente, ya que actualmente se evidencia
gue cada vez existe mas constrefiimiento, en los procedimientos promulgados del
trabajo docente. Concluyendo que la gestion publica mantiene una asociacion
directa con la administracion del trabajo que realizan los docentes, pues se necesita
de procesos bien definidos para lograr un adecuado ejercicio laboral.

Rodriguez (2020), present6 un estudio sobre la gestion en el sector publico
en Colombia; teniendo como objetivo general, abordar la gestion del sector publico
en Colombia, por medio de un estudio activo, donde se observo lo ocurrido y se
describié. Los resultados indicaron que la eficiencia y eficacia se logra cuando la
gestion publica es adecuada, siendo en este caso lograda por medio de la nueva
gestién que se implanto en Colombia, donde se hizo uso del Modelo Integrado de
Planeaciéon y Gestion (MIPG), donde se enlazo el sistema de gestion con el de
control, mejorando asi la administracion global, donde el recurso humano presento
beneficios relacionados al pago, el horario y ambiente. Como conclusién, se tiene
gue una buena gestion publica a través de planificaciones, herramientas, normas,
sistemas de calidad, control y evaluaciones, benefician no solo a la entidad, sino

también al recurso humano y al usuario final.

Machin et al. (2019), presentaron una investigacion sobre la gestion publica

como parte de la eficacia en la administracion publica de Cuba, teniendo como



objetivo general, el describir la gestion publica como parte de la eficacia en la
administracion publica, a través del método histoérico l6gico, donde la revision de la
historia permito establecer de forma l6gica el comportamiento de la gestion publica
dentro de la administracién publica cubana. Los resultados indicaron que la gestion
se centra en un modelo sistematico integral, donde todos participan para lograr los
vinculos de integracién, manteniendo asi la equidad y equilibrio en el trabajo.
Concluyendo que la planeacion de las actividades permite que el recurso humano
realice 6ptimamente su trabajo, siento relevante la planificacion previa en todos los

aspectos, tanto para beneficio de la entidad como de los trabajadores.

Por otro lado, Castro et al. (2021), identificaron la gestion publica en la
administracion del talento humano, evaluando distintos documentos literarios, de
paginas confiables como Dialnet, Scielo, Redalyc y otras mas, teniendo entre los
criterios de inclusién, el tiempo evaluado, siendo 10 afios desde el 2010 al 2020
realizado en el Peru. Los resultados indicaron que el 88% de los gerentes estan de
acuerdo en que el colaborador bien informado es un trabajador de calidad, siendo
necesaria la gestibn adecuada para la buena administraciéon del personal.
Concluyendo que se tienen trabajadores eficaces dentro del sector publico cuando
todo se planifica previamente para la correcta ejecucion y existiendo una adecuada

retroalimentacién; evidenciandose en el 70% de las revisiones literarias.

También Mufioz et al. (2021), realizaron un estudio del comportamiento de
la gestidn publica; utilizando un enfoque cuantitativo, mediante la indagacion por
medios bibliogréficos. Los resultados evidenciaron que la planeacién es un factor
fundamental presentandose en el 100% de los articulos revisados, dependiendo de
ello se realiza la ejecucién y posteriormente la retroalimentacion para la verificacion
del cumplimiento de los objetivos; si todo ello se logra, el trabajo se vuelve eficiente
y los trabajadores utilizan los recursos de forma optima. Concluyendo que dentro
de todo es importante el uso de la tecnologia como herramientas para la eficiencia

de las actividades, siendo la gestion publica la encargada del adecuado desarrollo.

Asi mismo, Pérez y Barbaran (2021), concibieron la accion de conocer la

importancia del control de la gestion dentro del sector publico como parte del



seguimiento de las actividades o procesos. Teniendo una metodologia basica,
cualitativa y de revision sistematica, revisandose 9 articulos que tuvieron el soporte
del estudio. Los resultados indicaron que dentro del sector publico existe un control
escaso de la gestion realizada, viéndose reflejado en las actividades, las cuales
demoran en ejecutarse por motivos de desmotivacion del personal, ya que no en
todas las organizaciones publicas se cumple de forma oportuna con los saliros,
ambientes adecuados y recursos tecnoldgicos actuales. Como conclusion, la
gestiébn publica en el Perld no es la adecuada en todas las organizaciones,
existiendo retrasos en las atenciones por causa de la mala administracion del
talento humano, donde no se evalla la capacidad, comportamiento dentro del

trabajo y el esfuerzo que se toman para realizar las actividades.

De tal manera, Ramos et al. (2021), investigaron las reformas para mantener
eficiente a la gestidn publica dentro del rendimiento de los trabajadores como efecto
del Covid 19; utilizandose un disefio documental, descriptivo, transversal, no
experimental, teniendo como muestra la revision de 25 articulos de Scopus,
Redalyc, Scielo y con una antigiiedad de 3 afios. Los resultados dieron a conocer
gue algunas organizaciones del sector publico implementaron el coaching (67%),
teletrabajo (85%) y las TICS (92%) para no disminuir la actividad laboral de los
trabajadores, siendo obra de la gestion publica con el fin de mantener una buena
administracion del personal. Como conclusion, las nuevas reformas
implementadas por la gestion publica generaron un impacto positivo (Sig=0.000) en
la administracion del personal, ya que se obtuvo facilidades de comunicacién a
pesar de la distancia, esto por medio de la efectiva planeacion, ejecucién y
retroalimentacion que permiti6 conocer las capacidades, comportamiento y

esfuerzo de los trabajadores a pesar del trabajo remoto.

De forma igual, Velarde (2021), estudio al coaching como herramienta de la
gestion publica para mantener eficiente al personal de trabajo, haciendo uso de la
revision bibliografica de bases de datos serias y confiables como lo es Scopus,
Proquest y Google Scholar, manteniendo como criterio de inclusion la antigiiedad
de 5 afnos. Dentro de los resultados se tiene que el 96% de las revisiones

realizadas, indican que es fundamental mantener una eficiente administracion del



capital humano y esto se logra por medio de estrategias planificadas por parte de
la gestidon publica, siendo el coaching una herramienta capaz de mejorar las
actividades de los trabajadores, sobre todo en tiempos de trabajo remoto. Se
concluye que la gestion publica debe ser un area activa para preservar la actividad
eficiente de las organizaciones por medio de trabajadores proactivos.

Ademas, Mendivel et al. (2020), buscaron establecer la asociacion entre la
gestion publica y el talento humano de una universidad del Peru. A través de una
investigacion de tipo basica, relativa, no experimental y transversal, participante 20
trabajadores como parte del grupo de muestra, a quienes se les aplico el
cuestionario. Dentro de los resultados se conoci6 que existe una asociacion positiva
entre la gestién publica y la administracion del talento humano, presentando un p
valor de 0,000 < 0,001 (Rho=0,661**); también se conocié un nivel bueno de la
gestion publica (40%) y de la administracion del talento humano se tuvo un nivel
favorable del 50%. Concluyendo que la gestién publica para la administracion del
personal es Optima si se tiene en cuenta dentro de las estrategias a aplicar, el
ambiente de trabajo (Rho=0,710/Sig.=0,000), la selecciébn del personal
(Rho=0,726/Sig.=0,000) y el desempefio (Rho=0,616/Sig.=0,000).

Para la variable gestién publica, se detectaron dos enfoques, siendo uno de
ellos el enfoque analitico, el cual se concibe en la sucesion légica de los procesos
dentro de la gestion de una organizacion publica y el segundo, es el enfoque
emergente, donde el sentido de lider es el motor para la adecuada gestién, siendo
necesario un pensamiento intuitivo capaz de hacer frente a los distintos problemas
o desbalances que existan dentro de la organizacion (Puerta et al., 2020; Ramirez
y Sukier, 2020).

De tal forma, la gestion publica viene a ser el conjunto de acciones
estratégicas y procesos considerados para administrar de forma Optima los
recursos publicos y cumplir con los objetivos trazados dentro de ella; entre ellos se
encuentran, los recursos humanos, administrativos, logisticos, econémicos y fisicos
(Guerrero, 2020; Gruziel, 2020).



Dentro de las dimensiones de la gestion publica, se tiene primero al
planeamiento, donde se crean estrategias en base a una previa evaluacion con el
fin de tomar decisiones que permitan mantener la adecuada gestion publica para
beneficio de la organizacion (Alarcon et al., 2020); ademas, a través del
planeamiento se planifica mecanismos de control y monitoreo para el cumplimiento
de los objetivos (Cafari, 2020). También se concibe como indicadores de la

planificacion, a la fase operativa, estratégica, econémica y social (Contreras, 2017).

Seguidamente se tiene a la dimensidn ejecucion, donde el disefio de
instrumentos se lleva a cabo para el cumplimiento de objetivos, teniendo en cuenta
también el control de los procesos y los sistemas de informacién que permitan
cumplir en su totalidad con las metas planteadas por la gestion publica (Trigo y
Alvarez, 2017; Tamayo y Fernandez, 2017).

Por dltimo se tiene a la dimension retroalimentacion, donde se evallta el
mejoramiento continuo a través de revisiones y registros de cada revision realizada,
con el fin de comparar el avance hacia el objetivo trazado en la planificacion previa,;
se tiene en cuenta también los fines institucionales y los planes de mejoramiento
(Gutiérrez, 2017; Warner, 2017).

Asi también, la variable administracién del recurso humano en la teoria de
Chiavenato (2009), indica que existen tres teorias dentro del transcurso del siglo
gue se desarrollaron, algunas de ellas aun siguen siendo usadas por algunas
empresas; la primera fue la teoria X (Madero y Rodriguez, 2018), dentro de la
industria clasica donde la gestion se orientaba mas a lo tradicional generando un
valor y respeto mayor a la experiencia, siendo la administracién del personal
estética y rigida; luego se tuvo la teoria transicional (Pont, 2020; Gonzales et al.,
2019), donde se buscaba que el trabajador se adapte al ambiente de trabajo,
finalmente se tuvo la teoria Y, donde se tenia en cuenta los conocimientos y la
creatividad sin importar la edad, buscando la comodidad del colaborador para el
desarrollo adecuado de las actividades dentro de la organizacién (Ramirez et al.,
2019; Veray Blanco, 2019).



De tal forma, la teoria final, deberia ser la que desarrollan todas la entidades
publicas, pero la mayoria de ellas se queda aun en la primera teoria, siendo
necesario que la gestion publica cree estrategias de mejora de la administracion
del personal, a través de estrategias motivadoras que impulsen el desarrollo de las
competencias (Pantoja, 2019; Folleco, 2020).

Es asi que, la administracion del recurso humano viene a ser la accion y
efecto que realiza la empresa para que los trabajadores cumplan con los objetivos
establecidos dentro del plan de trabajo (Armijos et al., 2019); dentro de esta

administracion se incluye el factor fisico, mental y motivacional (Pefalver, 2018).

Entre las dimensiones se tiene primero a la capacidad, donde se hace uso
del adecuado conocimiento que tiene el personal para lograr realizar mejor las
funciones de las areas, seguido de las habilidades y talentos que desarrollan los
trabajadores y por ultimo la especializacién, permitiendo conocer al colaborador

tanto a nivel cognitivo como personal (Cuestas et al., 2018).

También se tiene al comportamiento, es decir la forma de trabaj6, siendo
necesario el trabajo en equipo para estimular la libre expresiéon a través de ideas

nuevas y generar asi una mejor toma de decision (Espinoza, 2018).

Ademas, el esfuerzo es la tltima dimension la cual se divide en dos, el mental
y el fisico, ambos esfuerzos necesitan ser usados de forma efectiva para logra un

mejor resultado en el alcance de los objetivos (Flores, 2019).

Para finalizar, la norma técnica, identifica que en el plan bicentenario,
decretado en N2 054 -2011, da a conocer la importancia del desarrollo del enfoque
por resultados por parte de la gestion publica a través de acciones que involucren
el buen desemperio de las organizaciones publicas; por otro lado, la ley N°27658
ligada a la gestion de procesos busca brindar un servicio o producto a través de
acciones eficaces, que generen un valor publico (Melgar, 2019; Salas, 2021). En la
actualidad este valor esta deteriorado, pues la gestion publica no tiene resultados
Optimos que satisfagan a la ciudadania, sobre todo en la educacion y la salud;

debiéndose a la mala administracion del recurso humano (Morveli, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Fue bésica, ya que en ella se conoce que el investigador no manipula las
variables utilizadas en la investigacion (CONCYTEC, 2018). Ademas, se conoce
también que en el estudio basico, la direccion esta orientada al contraste de la
hipotesis por medio de la opinidén que brindan los participantes de cada variable en

su estado natural (Nieto, 2018).

Asi también, el disefio fue no experimental, transversal, descriptivo,
correlacional (Hernandez y Mendoza, 2018); siendo no experimental, porque no se
alter6 el ambiente donde se desarrollaron las variables estudiadas; fue transversal,
porque se recolectd la informacion de los participantes en un Unico momento,
obteniendo la participacion de ellos una sola vez y fue descriptivo correlacional
porque se buscé describir la relacion existente entre gestion publica y
administracion del recurso humano a través de los resultados estadisticos

obtenidos, tanto en la parte descriptiva como inferencial.

La representacion del disefio se estipula a continuacion:
O+

|

M r

0:

Dénde:

M = Trabajadores administrativos de una Universidad Nacional.
01 = Gestién publica.

O2

r

Administracion del recurso humano.

Relacion entre O1y O2.
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3.2. Variables y operacionalizacion

La variable independiente fue: Gestion Publica.

Por el enfoque fue: Cuantitativa.

La variable dependiente fue: Administracion del recurso humano.

Por el enfoque fue: Cuantitativa.

En el anexo 1 se evidencia la operacionalizacion de las 2 variables de

estudio.

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por un total de 956 trabajadores
administrativos de una Universidad Nacional, 2022. Contando con la siguiente

estructura:

Tabla 1. Trabajadores administrativos de una Universidad Nacional, 2022.

Personal administrativo N° de personal
administrativo

Nombrados 503

CAS 453

Total 956

Fuente: Datos obtenidos de una Universidad Nacional.

Dentro de los criterios de seleccién, se tuvo como criterios de inclusion:

- Agquellos trabajadores administrativos de la facultad de derecho y
ciencias politicas, facultad de educacién y ciencias de la comunicacion y
en la unidad de registro académico - administrativo y direccién de
admision de una Universidad Nacional.

- Aquellos que estén trabajando de 6 meses a mas en la facultad de
derecho y ciencias politicas, facultad de educacion y ciencias de la

comunicacién y en la unidad de registro académico - administrativo y
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direccién de admisién de una Universidad Nacional.

Como criterios de exclusion se tuvo:

- Agquellos que no acepten participar libremente.

- Aquellos que por enfermedad no puedan participar.

Muestra

A través de los criterios establecidos y el tipo de muestreo utilizado, la
muestra fue de 30 trabajadores administrativos de la facultad de derecho y ciencias
politicas, facultad de educacién y ciencias de la comunicacion y en la unidad de
registro académico - administrativo y direccion de admision de una Universidad

Nacional.

Tabla 2. Muestra de trabajadores administrativos de una Universidad
Nacional, 2022.

Personal administrativo N° de personal
administrativo
Facultad de derecho y ciencias politicas. 10
Facultad de educacion y ciencias de la 9
comunicacion.
Unidad de registro académico — 5
administrativo.
Direccién de admision. 6
Total 30

Fuente: Datos obtenidos de una Universidad Nacional.

Muestreo

Carrasco (2018), menciona que el muestreo viene a ser la técnica que se

emplea para obtener la muestra del estudio.

En este caso, al presentar limitaciones para acceder a los participantes del
estudio y viendo que el problema estudiado recae sobre todo en la facultad de
derecho y ciencias politicas, facultad de educacion y ciencias de la comunicacion y

en la unidad de registro académico - administrativo y direccion de admision de una
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Universidad Nacional, se concreté la utilizacién del muestro no probabilistico para
conveniencia del estudio, donde los participantes fueron 30 trabajadores de las

areas ya mencionadas.

Unidad de andlisis

Cada uno de los trabajadores administrativos de la facultad de derecho y
ciencias politicas, facultad de educacién y ciencias de la comunicacion y en la
unidad de registro académico - administrativo y direccion de admisién de una

Universidad Nacional, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual permitié recaudar las opiniones
de cada participante con respecto a la gestiéon publica y la administracion del

recurso humano, a través del instrumento utilizado, siendo este el cuestionario.

El cuestionario se dividi6 en dos partes, la primera parte con 15 items
relacionados a la gestién publica, siendo elaborado cada item en base a las
dimensiones de la variable; la segunda parte conté con 9 items referidos a la
administracion del recurso humano, también elaborados en base a las dimensiones
de la variable. Se utiliz6 una escala ordinal, la cual se dividié en 4 opciones, donde:
4 significé totalmente, 3 parcialmente, 2 poco y 1 nada. En el anexo 2 se pudo

evidenciar la estructura del cuestionario a profundidad.

Es necesario indicar que el cuestionario fue validado por 3 expertos en el
tema, donde se evalud la pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los items
en relacion a las variables, dimensiones e indicadores. A continuacion se detalla

los validadores:
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Tabla 3. Validadores del estudio.

Datos de los validadores Pertinencia Relevancia Claridad Resultado

final
Dr. Eduardo Daniel Garcia Sl Sl Sl Aplica
Crlzate
Dr. Oscar Esteban Gélvez Sl Sl Sl Aplica
Moncada
Mg. Selene Celeste Palma Sl Sl Sl Aplica
Elorreaga

Fuente: Informacion obtenida por medio de la ficha de validacion.

También se realizo la confiabilidad del estudio, donde se obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.771 para la gestion publica y 0.745 para la administracion del
recurso humano, considerandose a los instrumentos altamente confiables para su

aplicacion total.

3.5. Procedimientos

Como primer paso se solicitd el permiso a una Universidad Nacional, donde
se explicé el tipo de estudio que se realiz6 para su aprobacion; una vez obtenido el
permiso se comenzo6 a aplicar el instrumento a los participantes que conformaron
la muestra, explicandoles el objetivo de la investigacion y las instrucciones a seguir
para el correcto llenado de los cuestionarios. Luego de obtener los resultados, se
procedié a basear en Excel la informacion, para luego procesarlo en el SPSS y
obtener con ello las tablas y figuras que conforman los resultados del estudio.
Finalmente se logro realizar la discusion de la investigacion con los resultados
obtenidos, comparandolo con las investigaciones previas y las mismas teorias
existentes; para luego poder concluir y recomendar en base a las debilidades
halladas.

3.6. Método de analisis de datos

A nivel descriptivo, se realiz6 tablas y figuras por niveles obtenidos, donde
se conoci6 la realidad de cada variable de estudio, empleando la descripcion de
cada una de ellas. Asi mismo, a nivel inferencial, se plasmaron tablas como
respuesta a las hipotesis del estudio, utilizandose primero la prueba de normalidad

para conocer el tipo de prueba de hipotesis a utilizar, siendo en este caso la prueba
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del Rho Spearman, estas tablas también tuvieron su propia descripcion.

3.7. Aspectos éticos

En la parte internacional, el uso de American Psychological Association
(APA), permiti6 realizar el adecuado parafraseo, junto con las citas y referencias en
version séptima edicion, resguardando asi la informacion obtenida y no atentando

con ella a través del plagio (APA, 2019).

Dentro del aspecto nacional, lo que demarca Concytec (2018), fue
respetado, no atentando con la integridad de los participantes y de la misma entidad
que prestd sus servicios para la investigacion; ademas también se respetd los
lineamientos de la casa de estudios, siguiendo la estructura y no haciendo caso

omiso a la forma y fondo del producto final.

Para finalizar, es importante mencionar que se respeto los principios éticos,
donde Macpherson y Roque (2018), dan a conocer que el principio de beneficencia
busca el beneficio para los participantes del estudio, en este caso para los
trabajadores de una Universidad Nacional, el principio de no maleficencia busca no
hacer dafio alguno a los involucrados en el estudio, es por ello que se mantuvo el
anonimato y respeto con la misma entidad involucrada, el principio de autonomia
permiti6 que los participantes tomen sus propias decisiones, siendo respetado
dentro de la investigacion y el principio de justicia, permitié que se haga uso de

informacion fidedigna y confiable.
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V. RESULTADOS

4.1. Anadlisis descriptivo

A continuacion se detallan los resultados descriptivos e inferenciales:

En el andlisis descriptivo se tienen las tablas y figuras de frecuencia por

niveles, tanto de la variable gestion publica como de la variable administracion del

recurso humano. Dando respuesta al objetivo especifico 1 y 2 del estudio.

Tabla 4. Niveles de la gestion publica.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Regular 6 20,0%
Alta 23 76,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

40

Porcentaje

T T
Baja Regular Alta

Gestion Pablica

Figura 1. Niveles de la gestién publica.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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Enlatabla4y figura 1, se logro determinar que el nivel de la gestion publica,
presenta un nivel bajo de 3,33%, regular de 20% y alto de 76,67%; permitiendo
indicar que la gestion publica de una Universidad Nacional es adecuada y eficaz

para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se puede afirmar que la universidad esta cumpliendo en gran
medida con el planeamiento de sus actividades, ejecutandolo en un tiempo

oportuno y realizando la retroalimentacion necesaria para la mejora continua.

Tabla 5. Niveles de la dimension planeamiento de la gestion publica.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Regular 5 16,7%
Alta 24 80,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

g0

&0

2
B
o
o 40 20,00%
o
o
20
16,67%
0 T T T
Eaja Regular Alta

Planeamiento

Figura 2. Niveles de la dimension planeamiento de la gestion publica.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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Enlatabla 5y figura 2, se identificé que el nivel del planeamiento es bajo en
3,33%, regular en 16,67% y alto en 80%; permitiendo indicar que el planeamiento

de una Universidad Nacional es eficaz para la gran parte de trabajadores.
Con ello, se afirma que la gestion publica estd empleando adecuadamente
las estrategias, realizando la evaluacién y el control necesario que permita cumplir

con los objetivos de la universidad.

Tabla 6. Niveles de la dimension ejecucion de la gestion publica.

Frecuencia Porcentaje
Baja 5 16,7%
Regular 2 6,7%
Alta 23 76,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

40

Porcentaje

T
Regular Alta

]
Baija
Ejecuciéon
Figura 3. Niveles de la dimensién ejecucion de la gestidn publica.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 6 y figura 3, se identificd que el nivel de la ejecucion es bajo en
16,67%, regular en 6,67% y alto en 76,67%; permitiendo indicar que a pesar de
existir un nivel alto, el nivel bajo presenta un porcentaje que necesita ser atendido

para la mejora general de la gestién publica en la universidad.

Con ello, se afirma que se esta ejecutando en gran parte el cumplimiento de
los planes por parte de la gestion publica, beneficiando en la mayoria a los
trabajadores que participaron en el estudio. Es importante indicar que el porcentaje
que niega la correcta ejecucion, necesita ser atendido para no afectar el

desemperio que se tiene dentro de la universidad.

Tabla 7. Niveles de la dimension retroalimentacion de la gestion publica.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Regular 4 13,3%
Alta 25 83,3%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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13,33%
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Baja Regular Alta

Retroalimentacion

Figura 4. Niveles de la dimension retroalimentacion de la gestion publica.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 7 y figura 4, se identificé que el nivel de la retroalimentacién es
bajo en 3,33%, regular en 13,33% y alto en 83,33%; permitiendo indicar que la
retroalimentacion que realiza la gestion publica de una Universidad Nacional es

eficaz para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se afirma que dentro de la universidad, la gestion publica lleva a
cabo una correcta retroalimentacion, viéndose reflejado en el mejoramiento
continuo, pero aun existe un grupo que no logra adaptarse al cambio para la mejora
de la institucién, necesitando ser atendida para que no se vea perjudicada la

universidad.

Tabla 8. Niveles de la administracién del recurso humano.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Regular 5 16,7%
Alta 24 80,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

60

40

Porcentaje

T T
Baja Regular Alta

Administracion del recurso humano

Figura 5. Niveles de la administracion del recurso humano.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 8 y figura 5, se identifico que el nivel de la administracion del

recurso humano es bajo en 3,33%, regular en 16,67% y alto en 80%; permitiendo

indicar que la administracion del recurso humano que realiza la gestion publica de

una Universidad Nacional es eficaz para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se afirma que la administracion del recurso humano ha sido

atendida adecuadamente, evaluandose aquellos conocimientos que tienen los

trabajadores para cumplir 6ptimamente con sus actividades, ademas de mantener

un control adecuado del trabajo en equipo, donde los conflictos son solucionados

en gran parte; aun asi, se debe atender a aquellos trabajadores que no sienten que

exista una buena administraciéon del recurso humano en la universidad.

Tabla 9. Niveles de la dimensién capacidad de la administracion del recurso

humano.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Regular 6 20,0%
Alta 23 76,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

[=0)

40

Porcentaje

T
Baja Regular

Capacidad

T
Alta

Figura 6. Niveles de la dimensién capacidad de la administracién del recurso

humano.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 9 y figura 6, se identific6 que el nivel de la capacidad de la
administracion del recurso humano es bajo en 3,33%, regular en 20% y alto en
76,67%; permitiendo indicar que la capacidad de la administracion del recurso

humano es eficaz para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se afirma que la gran parte de trabajadores posee cualidades
idéneas que permiten cumplir con los objetivos de la universidad, contando con los
conocimientos necesarios que permiten una labor eficiente y eficaz; aun asi el
grupo de trabajadores que indica un nivel bajo y regular deben ser atendidos para
lograr la éptima labor dentro de la institucién.

Tabla 10. Niveles de la dimensidén comportamiento de la administracion del

recurso humano.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 3,3%
Alta 29 96,7%
Total 30 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

a0

Porcentaje

40

20

3,33%
Baja Afta

Comportamiento

Figura 7. Niveles de la dimension comportamiento de la administracion del

recurso humano.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 10 y figura 7, se identificé que el nivel del comportamiento de la
administracion del recurso humano es bajo en 3,33% y alto en 96,67%; permitiendo
indicar que el comportamiento de la administracion del recurso humano es eficaz

para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se afirma que el comportamiento es adecuado en gran parte,
teniendo una convivencia plena al momento de realizar las actividades diarias,
permitiendo cumplir con los objetivos de la universidad; aun asi existen ciertas

diferencias que se pueden evidenciar en el porcentaje bajo que se obtuvo.

Tabla 11. Niveles de la dimension esfuerzo de la administracion del recurso

humano.

Frecuencia Porcentaje
Baja 2 6,7%
Regular 3 10,0%
Alta 25 83,3%
Total 30 100,0%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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Esfuerzo
Figura 8. Niveles de la dimension esfuerzo de la administraciéon del recurso

humano.

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.
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En la tabla 11 y figura 8, se identificdé que el nivel del esfuerzo de la
administracion del recurso humano es bajo en 6,67%, regular en 10% y alto en
83,3%; permitiendo indicar que el esfuerzo de la administracién del recurso humano

es eficaz para la gran parte de trabajadores.

Con ello, se afirma que el esfuerzo evidenciado es adecuado, donde los
trabajadores hacen uso de los recursos mentales para lograr solucionar imprevistos
y cumplir con sus funciones; ademas que el aspecto tangible también es
aprovechado por la mayoria de los trabajares, aun asi debe ser atendido el nivel
bajo y regular, ya que su negativa recae en el uso inadecuado de los bienes

tangibles, los cuales no permiten realizar las tareas de forma adecuada y oportuna.
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4.2. Andlisis inferencial

En el andlisis inferencial se dio respuesta al objetivo especifico 3 y el objetivo

general, por medio de la prueba de hipotesis.

Tabla 12. Contraste de la hipdtesis especifica N°3.

Capacidad Comportamiento Esfuerzo
Planeamiento Coeficiente de ,678" A4 ,615™
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 ,013 ,000
N 30 30 30
Rho de
Spear Ejecucion Coeficiente de ,607™ ,363" 572"
man correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,048 ,001
N 30 30 30
Retroalimentacion Coeficiente de ,540™ ,398" 447"
correlacion
Sig. (bilateral) ,002 ,030 ,013
N 30 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

En la tabla 12, se contrasto la hipotesis especifica N°3, la cual buscaba
determinar la relaciébn entre las dimensiones de la primera variable y las
dimensiones de la segunda variable; es asi que, el planeamiento con la capacidad
presentan un Rho=0,678** (Sig.=0,000), el planeamiento con el comportamiento un
Rho=0,447* (Sig.=0,013), el planeamiento con el esfuerzo un Rho=0,615**
(Sig.=0,000). La ejecuciéon con la capacidad un Rho=0,607** (Sig.=0,00), la
ejecucion con el comportamiento un Rho=0,363* (Sig.=0,048), la ejecucion con el
esfuerzo un Rho=0,572** (Sig.=0,001). Y la retroalimentacion con la capacidad un

Rho=0,540** (Sig.=0,002), la retroalimentacibn con el comportamiento un
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Rho=0,398* (Sig.=0,030) y la retroalimentacion con el esfuerzo un Rho=0,447*
(Sig.=0,013). Todas ellas tienen una significancia (Sig.) menor al 0,05 aceptando la
existencia de la relacidon; por medio del Rho, se determiné el tipo de relacion, siendo

en la mayoria de los casos moderada.

Es asi que, dicha relacién se afirma por lo indicado en el libro de Hernandez
y Mendoza (2018), quienes mencionan que un p valor < 0,05, permite indicar la
existencia de relacion entre dos variables, siendo lo que ocurrio en el estudio; por
otro lado, el coeficiente de correlacion presenta una escala, donde los valores
obtenidos, son en su mayoria modera y también en alguno de los casos baja, ya
que se encuentran entre los rangos de 0,50 a 0,75 (moderada) y 0,20 a 0,39 (débil).

Por lo tanto, en el estudio si existi6 relacion, siendo de grado moderado y débil.

Tabla 13. Contraste de la hipétesis general.

Rho Spearman Administracion del Recurso

Humano
Gestion Publica Correlacién de Pearson 937"
Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

En la tabla 13, se determind el contraste de la hip6tesis general, donde el
Rho = 0,937** y el Sig. = 0,000; permitiendo corroborar y afirmar que existe una
relacion positiva y significativa entre la gestion puablica y la administracion del

recurso humano.

Es asi que, dicha relacién se afirma por lo indicado en el libro de Hernandez
y Mendoza (2018), quienes mencionan que un p valor < 0,05, permite indicar la
existencia de relacion entre dos variables, siendo lo que ocurrié en el estudio; por
otro lado, el coeficiente de correlacién presenta un valor muy fuerte, ya que se
encuentra entre los rangos de 0,90 a 1,00. Por lo tanto, en el estudio si existio

relacion, siendo de grado muy fuerte.
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V. DISCUSION

A continuacién se triangula los resultados hallados con las investigaciones

previas y teorias, dando a conocer si existe o no relacion entre ellos.

A través de la tabla 13, se determiné el contraste de la hipotesis general,
donde el Rho = 0,937** y el Sig. = 0,000; permitieron corroborar y afirmar que existe
una relacion positiva y significativa entre la gestion publica y la administracion del

recurso humano.

Es asi que, dicha relacién se afirma por lo indicado en el libro de Hernandez
y Mendoza (2018), quienes mencionan que un p valor < 0,05, permite indicar la
existencia de relacion entre dos variables, siendo lo que ocurrié en el estudio; por
otro lado, el coeficiente de correlacion presenta un valor muy fuerte, ya que se
encuentra entre los rangos de 0,90 a 1,00. Por lo tanto, en el estudio si existio

relacion, siendo de grado muy fuerte.

Relacionandose también con Mendivel et al. (2020), quienes buscaron
establecer la asociacion entre la gestion publica y el talento humano de una
universidad del Perl. A través de una investigacion de tipo basica, relativa, no
experimental y transversal, participante 20 trabajadores como parte del grupo de
muestra, a quienes se les aplico el cuestionario. Dentro de los resultados se conocio
que existe una asociacion positiva entre la gestion publica y la administracion del
talento humano, presentando un p valor de 0,000 < 0,001 (Rho=0,661**); también
se conocid un nivel bueno de la gestion publica (40%) y de la administracién del
talento humano se tuvo un nivel favorable del 50%. Concluyendo que la gestion
publica para la administracion del personal es 6ptima si se tiene en cuenta dentro
de las estrategias a aplicar, el ambiente de trabajo (Rho=0,710/Sig.=0,000), la
seleccibn  del personal (Rho=0,726/Sig.=0,000) y el desempefio
(Rho=0,616/Sig.=0,000).
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Adicionalmente, la relacion existente se debe también a que la gestién
publica viene a ser el conjunto de acciones estratégicas y procesos considerados
para administrar de forma optima los recursos publicos y cumplir con los objetivos
trazados dentro de ella; entre ellos se encuentran, los recursos humanos,

administrativos, logisticos, econdmicos y fisicos (Guerrero, 2020; Gruziel, 2020).

Con ello se afirma que ambas variables guardan una relacion entre si, siendo
importante mantener el buen funcionamiento de las actividades que plasma la
gestiéon publica, asi la administracion del recurso humano no se ver afectada y se

puede cumplir con todos los objetivos de la institucién.

Por otro lado, se hall6 también el nivel de la gestion publica, siendo expuesto
en la tabla 4 y figura 1, presentando un nivel bajo de 3,33%, regular de 20% y alto
de 76,67%; permitiendo indicar que la gestion publica de una Universidad Nacional

es adecuada y eficaz para la gran parte de trabajadores.

Ademas, dentro de las dimensiones los niveles fueron similares, donde el
planeamiento de la gestion publica fue bajo en 3,33%, regular en 16,67% y alto en
80%; permitiendo indicar que el planeamiento de una Universidad Nacional es
eficaz para la gran parte de trabajadores. Seguidamente, la ejecucion fue baja en
16,67%, regular en 6,67% y alta en 76,67%; permitiendo indicar que a pesar de
existir un nivel alto, el nivel bajo presenta un porcentaje que necesita ser atendido
para la mejora general de la gestién publica en la universidad. Y el nivel de la
dimension retroalimentacion fue bajo en 3,33%, regular en 13,33% y alto en
83,33%.

Relacionandose con Castro et al. (2021), donde se identifico la gestion
publica en la administracion del talento humano, evaluando distintos documentos
literarios, de paginas confiables como Dialnet, Scielo, Redalyc y otras mas,
teniendo entre los criterios de inclusion, el tiempo evaluado, siendo 10 afios desde
el 2010 al 2020 realizado en el Peru. Los resultados indicaron que el 88% de los
gerentes estan de acuerdo en que el colaborador bien informado es un trabajador

de calidad, siendo necesaria la gestion adecuada para la buena administracion del
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personal. Concluyendo que se tienen trabajadores eficaces dentro del sector
publico cuando todo se planifica previamente para la correcta ejecucion y existiendo
una adecuada retroalimentacion; evidenciandose en el 70% de las revisiones

literarias.

Ademas, la relacion existente se debe a la existencia de dos enfoques donde
al unirse permiten que se alcance un nivel alto de la gestion, ellos son, el enfoque
analitico y el emergente, el enfoque analitico se concibe en la sucesion logica de
los procesos dentro de la gestion de una organizacion publica y el segundo, es el
enfoque emergente, donde el sentido de lider es el motor para la adecuada gestion,
siendo necesario un pensamiento intuitivo capaz de hacer frente a los distintos
problemas o desbalances que existan dentro de la organizacion (Puerta et al., 2020;
Ramirez y Sukier, 2020).

De tal forma, el nivel encontrado fue importante para el estudio pues
demostré que el personal de trabajo percibe una adecuada gestion por parte de la
universidad, ya que existe retroalimentacion de los planes realizados para el
cumplimiento de objetivos, ejecutdndose en los tiempos previstos por cada area.

Con ello, se afirma que los resultados hallados guardan relacion con otros
estudios y la misma teoria, pues la gestion publica es el ente que permite que la

administracion del personal sea eficiente.

Asi mismo, se hallaron los niveles de la administracién del recurso humano

en trabajadores administrativos de una Universidad Nacional — 2022.

Permitiendo identificar que el nivel de la administracién del recurso humano
fue bajo en 3,33%, regular en 16,67% y alto en 80%; permitiendo indicar que la
administracion del recurso humano que realiza la gestion publica de una
Universidad Nacional es eficaz para la gran parte de trabajadores (Tabla 7 y figura
5). Por otro lado, el nivel de la dimension capacidad de la administraciéon del recurso

humano fue bajo en 3,33%, regular en 20% y alto en 76,67%. El nivel del
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comportamiento de la administracién del recurso humano fue bajo en 3,33% y alto
en 96,67% y el nivel del esfuerzo de la administracion del recurso humano fue bajo
en 6,67%, regular en 10% y alto en 83,3%; permitiendo indicar de forma general
que la administracion del recurso humano es eficaz para la gran parte de

trabajadores.

Relacionandose con Pérez y Barbaran (2021), quienes concibieron la accion
de conocer la importancia del control de la gestién dentro del sector publico como
parte del seguimiento de las actividades o procesos. Teniendo una metodologia
basica, cualitativa y de revision sistematica, revisandose 9 articulos que tuvieron el
soporte del estudio. Los resultados indicaron que dentro del sector publico existe
un control escaso de la gestion realizada, viéndose reflejado en las actividades, las
cuales demoran en ejecutarse por motivos de desmotivacion del personal, ya que
no en todas las organizaciones publicas se cumple de forma oportuna con los
saliros, ambientes adecuados y recursos tecnoldgicos actuales. Como conclusion,
la gestion publica en el Perd no es la adecuada en todas las organizaciones,
existiendo retrasos en las atenciones por causa de la mala administracién del
talento humano, donde no se evalla la capacidad, comportamiento dentro del

trabajo y el esfuerzo que se toman para realizar las actividades.

Ademas. la capacidad, es donde se hace uso del adecuado conocimiento
gue tiene el personal para lograr realizar mejor las funciones de las areas, seguido
de las habilidades y talentos que desarrollan los trabajadores y por dltimo la
especializacion, permitiendo conocer al colaborador tanto a nivel cognitivo como
personal (Cuestas et al., 2018). Interrelaciondndose con el comportamiento, es
decir la forma de trabajo, siendo necesario el trabajo en equipo para estimular la
libre expresién a través de ideas nuevas y generar asi una mejor toma de decision
(Espinoza, 2018). Y también el esfuerzo, la cual se divide en dos, el mental y el
fisico, ambos esfuerzos necesitan ser usados de forma efectiva para logra un mejor

resultado en el alcance de los objetivos (Flores, 2019).

De tal forma, el nivel de la administracion del personal fue beneficioso para

el estudio, dando a conocer que se desarrolla adecuadamente el conocimiento,
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manteniendo un adecuado comportamiento y utilizando el esfuerzo necesario para

el cumplimiento de los objetivos de la universidad.

Para finalizar, se determind el tipo de relacibn que existe entre las
dimensiones de la gestién publica y las dimensiones de la administracion del
recurso humano en trabajadores administrativos de una Universidad Nacional —
2022.

A través de la tabla 12, se contrasto la hipotesis especifica N°3, la cual
buscaba determinar la relacién entre las dimensiones de la primera variable y las
dimensiones de la segunda variable; es asi que, el planeamiento con la capacidad
presentan un Rho=0,678** (Sig.=0,000), el planeamiento con el comportamiento un
Rho=0,447* (Sig.=0,013), el planeamiento con el esfuerzo un Rho0=0,615**
(Sig.=0,000). La ejecucién con la capacidad un Rho=0,607** (Sig.=0,00), la
ejecucion con el comportamiento un Rho=0,363* (Sig.=0,048), la ejecucion con el
esfuerzo un Rho=0,572** (Sig.=0,001). Y la retroalimentacién con la capacidad un
Rho=0,540** (Sig.=0,002), la retroalimentacion con el comportamiento un
Rho=0,398* (Sig.=0,030) y la retroalimentacion con el esfuerzo un Rho=0,447*
(Sig.=0,013). Todas ellas tienen una significancia (Sig.) menor al 0,05 aceptando la
existencia de la relacién, por medio del Rho se determind el tipo de relacion, siendo
en la mayoria de los casos moderada.

Relacionandose con Ramos et al. (2021), quienes investigaron las reformas
para mantener eficiente a la gestion publica dentro del rendimiento de los
trabajadores como efecto del Covid 19; utilizandose un disefio documental,
descriptivo, transversal, no experimental, teniendo como muestra la revision de 25
articulos de Scopus, Redalyc, Scielo y con una antigiedad de 3 afios. Los
resultados dieron a conocer que algunas organizaciones del sector publico
implementaron el coaching (67%), teletrabajo (85%) y las TICS (92%) para no
disminuir la actividad laboral de los trabajadores, siendo obra de la gestidon publica
con el fin de mantener una buena administracion del personal. Como conclusion,
las nuevas reformas implementadas por la gestion publica generaron un impacto

positivo (Sig=0.000) en la administracion del personal, ya que se obtuvo facilidades
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de comunicacion a pesar de la distancia, esto por medio de la efectiva planeacion,
ejecucion y retroalimentacion que permiti6 conocer las capacidades,

comportamiento y esfuerzo de los trabajadores a pesar del trabajo remoto.

Ademas, la administracién del recurso humano viene a ser la accién y efecto
que realiza la empresa para que los trabajadores cumplan con los objetivos
establecidos dentro del plan de trabajo (Armijos et al., 2019); dentro de esta
administracion se incluye el factor fisico, mental y motivacional (Pefialver, 2018).
Siendo la teoria Y aquella que permite que el talento humano haga uso del
conocimiento y la creatividad sin importar la edad, buscando la comodidad del
colaborador para el desarrollo adecuado de las actividades dentro de la
organizacion; siendo el creador de las estrategias para lograr una adecuada
administracion del trabajador es la gestion publica (Ramirez et al., 2019; Vera y
Blanco, 2019).

Es asi que, dicha relacién se afirma por lo indicado en el libro de Hernandez
y Mendoza (2018), quienes mencionan que un p valor < 0,05, permite indicar la
existencia de relacién entre dos variables, siendo lo que ocurrié en el estudio; por
otro lado, el coeficiente de correlacion presenta una escala, donde los valores
obtenidos, son en su mayoria modera y también en alguno de los casos baja, ya
que se encuentran entre los rangos de 0,50 a 0,75 (moderada) y 0,20 a 0,39 (débil).

Por lo tanto, en el estudio si existio relacién, siendo de grado moderado y débil.

De esta forma, la relacién entre dimensiones es relativamente parecida al
concepto y conclusion brindada por los autores anteriormente mencionados, siendo
importante mantener el adecuado ritmo de trabajo para que se siga cumpliendo con

los objetivos de la universidad.
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VI. CONCLUSIONES

1. El tipo de relacion entre la gestion publica y la administracion del recurso
humano; es alta y significativa. Si la gestion publica se sigue desarrollando de forma
eficiente la administracion del recurso humano sera Optima en trabajadores

administrativos de una Universidad Nacional — 2022.

2. El nivel de la gestién publica, es alto, es decir, la gestion publica de la
universidad esta realizando de forma eficaz sus actividades manteniendo el
cumplimiento de los objetivos en trabajadores administrativos de una Universidad
Nacional — 2022.

3. Elnivel de la administracion del recurso humano, es alto, con ello se concreta
gue en la actualidad la administracion que se realiza para mantener al personal de
trabajo eficiente es el correcto, cumpliendo con cada actividad encomendada por el
area encargada en trabajadores administrativos de una Universidad Nacional —
2022.

4. El tipo de relacion que existe entre las dimensiones de la gestidén publica y
las dimensiones de la administracion del recurso humano, es moderada a débil pero
significativa. De tal forma, es importante seguir manteniendo la adecuada gestion
publica para que la administracion del personal sea la correcta y asi se siga
cumpliendo con los objetivos trazados por la entidad en trabajadores

administrativos de una Universidad Nacional — 2022.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. A los profesionales en gestion publica se les recomienda seguir
estudiando temas relacionados al comportamiento de la gestion dentro del &mbito
publico, ya que el comportamiento de la variable es distinta en cada organizacion,
siendo relevante el uso de las investigaciones cualitativas, con el fin de conocer de
manera profunda la percepcion real que tiene el colaborador con respecto a la

gestion que tiene la entidad donde trabaja.

2. A los encargados de la facultad de derecho y ciencias politicas, la facultad
de educacion y ciencias de la comunicacion y en la unidad de registro académico -
administrativo y direccibn de admision de una Universidad Nacional, se les
recomienda seguir mejorando su gestion, pues a pesar de existir un nivel alto del
buen desarrollo de ella, se evidencio que en la dimensidn ejecucidn existe un nivel
bajo del 16,7% equivalente a 5 participantes y un nivel regular de 6,7% equivalente
a 2 participantes, siendo necesario conocer el porqué de sus opiniones para buscar

la mejor solucién y obtener una gestion éptima dentro de todas las dimensiones.

3. Alos encargados de la facultad de derecho y ciencias politicas, la facultad
de educacion y ciencias de la comunicacion y en la unidad de registro académico -
administrativo y direccibn de admision de una Universidad Nacional, se les
recomienda seguir evaluando el desarrollo de cada trabajador, con el objetivo de
mantener una adecuada administracion del talento humano y asi seguir cumpliendo

con los objetivos en los momentos establecidos por la entidad.

4. Alos encargados de la facultad de derecho y ciencias politicas, la facultad
de educacion y ciencias de la comunicacion y en la unidad de registro académico -
administrativo y direccion de admision de una Universidad Nacional, se les
recomienda la evaluacion conjunta del plan propuesto con la ejecucion de este,
haciendo uso de retroalimentaciones para mantener la eficiencia de las actividades;
ademas de evaluar dentro de la ejecucion que el personal cuente con los
conocimientos, capacidades y los esfuerzos necesarios para cumplirlo de forma

optima.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
CONCEPTUAL OPERACIONAL FINAL
La gestion publica es el | A través de la | Planeamiento. o Estratégico.
vinculado de acciones | aplicacion de las . Evaluacion.
mediante las cuales las | dimensiones . Control.
entidades tienden al logro de | planeamiento, o Definicion de objetivos. Totalmente (4)
ARABLEL i Clae ™ poliicas | rewoaimentacion, * | SocUo™ : Cumplimiento de plans. poco @
B} ' Sistema de informacién.
GESTION gubernamentales 'y del | se plasmo el * Obieti Nada (1)
> ; ° jetivos y control en el proceso
PUBLICA estado. instrumento de Retroalimentacion . Mei ent "
recoleccion de ’ 'ejoramiento cor: Inuo.
Fuente: datos. . Fines |nst|tucpna e§.
o Planes de mejoramiento.
Saravia (2018).
Es aquel proceso de | A través de la | Capacidad. . Conocimiento.
contratar, capacitar, evaluary | aplicacion de las . Habilidad y talento.
remunerar a los trabajadores, | dimensiones o Especializacion. Totalmente (4)
asi como de atender sus | capacidad, : " Parcialmente (3)
: mportamiento.
VARIABLE 2: relaciones laborales, su | comportamiento y Comportamiento : \ngllc;rc?jne:;cos. Poco (2)
salud, seguridad y los | esfuerzo, se plasmé : Nada (1)

ADMINISTRACION
DEL RECURSO
HUMANO

aspectos de equidad.
Fuente:

Dessler y Varela (2017)

el instrumento de
recoleccién de
datos.

Estimulos situacionales.

Esfuerzo.

Recursos mentales.
Recursos fisicos.




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO:

“GESTION PUBLICA Y ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO EN TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE UNA UNIVERSIDAD NACIONAL - 2022”

Estimado colaborador se solicita contestar el siguiente cuestionario. Anticipando el respeto al
anonimato.

A continuacién sirvase en marcar con un X, la opcién que mejor considere.

Opciones de respuesta:

e Totalmente (4)

e Parcialmente (3)
e Poco (2)

e Nada (1)

Opciones de
Variable 1. Gestién Publica respuesta

4 3 2 1

Planeamiento

Las actividades de planeamiento estratégico en la Direccion de
Recursos Humanos, identifican las metas, estrategias y politicas.

El planeamiento estratégico establece los procedimientos y actividades
segln objetivos estratégicos previstos.

Los objetivos formulados en el planeamiento estratégico son logrables
en funcién a los recursos y potencialidades de la universidad.

La evaluacién permite verificar que la formulacion de los objetivos y
actividades guarden coherencia.

La evaluacion permite verificar la optimizacion de los niveles de
eficiencia y eficacia en el uso de los recursos.

La evaluacién le posibilita generar y fortalecer los mecanismos de
gestion para facilitar el cumplimiento de los objetivos trazados en la
Direccién de Recursos Humanos.

El control en la fase de planeamiento posibilita la eficiencia y eficacia de
los objetivos, actividades previstas en la Direccién de Recursos.

Ejecucion 4 3 2 1

Los planes formulados en la Direccion de Recursos Humanos, para
promover prestaciones, manejo de conflicto, entre otros se desarrollan
de manera eficiente y efectiva.

Los planes formulados en la Direccion de Recursos Humanos, para
promover, manejo de relaciones laborales, entre otros se desarrollan de
manera eficiente y efectiva.

La Direccién de Recursos Humanos, cuenta con tecnologia de punta
para almacenar, recuperar, transmitir y manipular datos con frecuencia.




La Direccién de Recursos Humanos, cuenta con tecnologia de punta
para obtener informacién de su personal en tiempo real.

Los procesos y procedimientos de gestién publica realizados en la
Direccién de Recursos Humanos, estan direccionados al cumplimiento
de sus objetivos institucionales.

Retroalimentacion

El mejoramiento continuo debe formar parte de su cultura en la Direccion
de Recursos Humanos, a fin de aplicar mejoras en cada area de la
organizacion.

Se debe de reorientar la gestion pulblica en la Direccion de Recursos
Humanos, tomando como referencias los cambios y avances
tecnoldgicos con el proposito de ofrecer un eficiente y eficaz servicio.

El Plan de Mejoramiento en la Direccion de Recursos Humanos,
determina claramente el objetivo, las estrategias y las actividades.

Variable 2. Administracién del recurso humano

Opciones de
respuesta

Capacidad

El personal involucrado en la administracién de recursos humanos en la
Direcciébn de Recursos Humanos, cuenta con los conocimientos
especializados en administracion para realizar una eficiente y eficaz
labor administrativa.

El personal involucrado en realizar la gestion del capital humano en la
Direccién de Recursos Humanos, poseen las cualidades idéneas para
realizar las tareas de gestiébn de forma eficaz de acuerdo a las
capacidades.

El personal que labora en la gestion del capital humano en la Direccion
de Recursos Humanos, posee las capacidades adecuadas para
desempeniar la funcion de forma eficiente.

Comportamiento

El personal que labora en la administracion de recursos humanos tiene
un comportamiento conveniente ante los requerimientos de algin
usuario, creando de esta manera un sentido de identidad con la
institucion.

Las relaciones humanas propician la buena convivencia y la
comprension, todo ello con la finalidad del logro de los objetivos
estratégicos previstos.

El personal que trabaja en la Administracién de Recursos Humanos
debe de explotar las acciones positivas para que de esta manera resulte
mas fécil hacer frente a las acciones negativas, orientado a ofrecer un
servicio de calidad a los usuarios.

Esfuerzo

El personal involucrado en la Administracion de Recursos Humanos
emplea apropiadamente los recursos mentales para el logro de los fines
institucionales previstos, los cuales estan orientados a la excelencia en
la calidad de servicios.

Los bienes tangibles estdn siendo empleados convenientemente en
provecho del personal de usuarios para ofrecer con ello un eficiente y
efectivo servicio a los usuarios.

Los bienes tangibles con que cuenta la universidad, estan acordes en
tecnologia, medios, equipos e infraestructura.




Anexo 3. Matriz de consistencia.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES/DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Qué tipo de relacion existe entre

la gestion pldblica y la
administracién del recurso
humano en trabajadores
administrativos de una

Universidad Nacional - 20227

Determinar el tipo de relacion entre la
gestion publica y la administracion
del recurso humano en trabajadores
administrativos de una Universidad
Nacional — 2022.

Existe relacion directa entre la gestién
publica y la administracién del recurso

humano

en trabajadores

administrativos de una Universidad
Nacional - 2022.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

e (Cudl es el nivel de la gestion
publica en trabajadores
administrativos de una
Universidad Nacional - 20227

e (Cudl es el nivel de Ila
administracién del recurso
humano en trabajadores
administrativos de una

Universidad Nacional - 20227

e (Qué tipo de relacién existe
entre las dimensiones de la
gestion  publica y las
dimensiones de la
administracién del recurso
humano en trabajadores
administrativos de una
Universidad Nacional - 20227

Determinar el nivel de la gestion
publica en trabajadores
administrativos de una
Universidad Nacional - 2022.

Determinar el nivel de Ila
administracion del recurso
humano en trabajadores
administrativos de una

Universidad Nacional - 2022.

Determinar el tipo de relacion que
existe entre las dimensiones de la
gestion publica y las dimensiones
de la administracion del recurso
humano en trabajadores
administrativos de una
Universidad Nacional - 2022.

Existe nivel alto de la gestion
publica en trabajadores
administrativos de una Universidad
Nacional - 2022.

Existe nivel alto de la
administraciéon del recurso humano
en trabajadores administrativos de
una Universidad Nacional - 2022.

Existe relacién directa entre las
dimensiones de la gestion publicay
las dimensiones de la
administracion del recurso humano
en trabajadores administrativos de
una Universidad Nacional - 2022.

VARIABLE 1
Gestion publica.

Dimensiones
e Planeamiento.

e Ejecucion.
e Retroalimentacion.

VARIABLE 2
Administracion del recurso
humano.
Dimensiones
e Capacidad.

e  Comportamiento.
o Esfuerzo.

TIPO:

- Segun su finalidad: Basica.

- Segun su carécter:
Correlacional.

- Segun su naturaleza:
Cuantitativa.

Disefio:
No experimental, correlacional,
transversal.

Método:
Descriptivo cuantitativo

Poblacidn y muestra:

P: Total de 956 trabajadores
administrativos de una
Universidad Nacional.

M: 30 trabajadores de la facultad
de derecho y ciencias politicas,
facultad de educacion y ciencias
de la comunicacion y en la
unidad de registro académico -
administrativo y direccion de
admision de una Universidad
Nacional.

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario de
escala Likert.

Método de analisis de datos:
Estadistico descriptivo e
inferencial con apoyo de SPSS y
Excel.




Anexo 4. Autorizacion de la aplicacion de los instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO

Unidad de Recursos Humanos
Trujillo, 08 de funio de 2022
OFICIO N"0561-2022 UNT/URH.
Sefior
JAMES ALDRIN PEREZ AZABACHE
Presente.
ASUNTO :  AUTORIZACION PARA APLICACION DEINSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION DE TESIS
REFERENCIA:  Solicitud de fecha 30.05.2022. Exp.76922029E
Proveido N°2015-2022-R-UNT.
Email de fecha 03.06 2022.

Tengo a bien dirigirme a nsted para saludarlo, a la vez en atencion a lo solicitado en los documentos
de la referencia y a las coordinaciones realizadas via correo y teléfono, esta Unidad autoriza el
acceso para la aplicaciém de mstrumentos de investigacion de la Tesis “Gestion Pablica v
Administracion del Fecursos Humano en Trabajadores Administrativos de la Universidad
Macional de Trujillo - 2022” en las Facultades de Derecho v Ciendas Politicas, Facultad de
Eduraciom v Clencias de la Commumnicacion y en la Unidad de Registro Académico - Administrative
5 Di ién de Admisid

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para expresarle mi espedal consideracion y estima.

Lic. MANUEL EDUARDO SANCHEZ SANDOVAL
Jefe de la Unidad de Recorsos Humanos

c.c. Farultad de Derecho y Ciendias Politicas
Facultad de Educaciom v Ciencias de la Comumicacion
Unidad de Registro Académico - Administrativo
Direccion de Admision
Archivo
MESS figcs.
SGD-UNT

Exp. 76922020E
Feg. 200622020 / 148522051
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Anexo 5. Validez de los instrumentos

"‘l] ESCUELA D POSGRAD

ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE LA GESTION PUBLICA EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE UNA UNIVERSIDAD NACIOMNAL - 2022

TITULO: Gestién publica y administracion del recurso humano en trabajadores administratives de una Universidad

Macional de Trujillo - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
w E E RESPUESTA
€ RELACION
E 2 . ftems H g o 2 | reacion | EEtON | eiacion | Revacion | OBSERVACIONES
% 2 N i il g & 'b‘E.ﬁNRlT:ELLEAT DIMENSI® | ENTRE EL | ENTREEL |prcomeNDACIONES
|2 g £ i B|E LA NYEL |IMDICADOR | ITEMYLA
2 = = ! s = DIMENSION INDICADOD | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
o I [ R
1 2 3 4 5 L] HO 5l | NO 5l HO L] NO
1 | Les actvidades de planeamiento estratégico X X X
. en la Direccion de Recursos Humanos,
Estratégico identifican las metas, estrategias y politicas.
2 |El planeamiento estratégico establece los x X X X
procedimientos y acfividades segin objetivos
estratégicos previstos.
3 |2 evaluacién permite verificar que la x X X X
'CI_ formulacion de los objetivos y acividades
ﬁ guarden coherencia,
Evaluacion 4 | L2 evaluacién le posibilta generar y fortalecer, X X X X
E los mecanismos de gestion para facilitar el
5 i cumnplimiento de los objetivos trazados en la
3 5 Direccion de Recursos Humanos.
7 5 |Laevaluacidn permite verificar la optimizacion X X X X
= de los niveles de eficiencia y eficacia en el
uso de los recursos.
_ ET control en Ia fase de planeamiento posbiita
[ Control & |la eficienda y eficacia de los objetivos X X X X
= actividades previstas en la Dieccion d
- Recursas.
Los objetvos formulados en el planeamiento
g Definicign de T Eshi?éng?m son en funcion a los X X X X
g oujetivos recursos y potencialidades de la universidad.
= g |Los planes formulados en la Direccion de X X X X
Regursos Humaneos, para  promover
prestaciones, manejo de conflicto, entre otros
s& desamollan de manera eficiente y efectiva,
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EJECUCION

Casmplimiento de

Los planes formulados en la Direccion de
Recursos Humanos, para promover, manejo
de relaciones laborales. entre obtros se
desamullan de manera eficiente y efectiva.

Sistema de

10

La Direccion de Recursos Humanos, cuents
con tecnologia de punta para almacenar
recuperar, transmitr y manipular datos con)
frecuencia.

11

La Direccicn de Recursos Humanos, cuenta
con tecnologia de punta para obtener
informacion de su personal en Sempo real.

Objetivos y control
en el proceso

12

Los procesos y procedimientos de gestion
publica realizados em la Direccion de
Recursos Humanos. estan direccionados al
cumplimiento de sus objetivos nsBtuconales.

RETROALIMENT ACION

Mejoramiento

continuo.

13

El mejoramiento continuo debe formar parte de
su culura en la Dieccion de Recursos
Humanos, a fin de aplicar mejoras en cada
area de |a organizacion.

FFines institucionales |

14

=E gebe e fenentr 13 ﬁpuﬁlmmg
Direccion de Recursos Humanos, toman
como referencias los cambios y
tecnolog PrOpos

icos con el ito de ofrecer un

eficiente y eficaz servicio.

Planes de
mejoramiento.

15

El Plan de Mejoramiento en la Direccion de
Recursos Humanos, determina daramente el

objetivo, las estrategias y las actividades.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr Eduarde Daniel Garcia Cruzate DNI: 41390840

Especialidad del validador: Doctor en Derecho

26 de mayo del 2022

‘Partinencia:El fiem coresponde al concepio Ieofco formulada.
Rpdevancia: E| fem e5 apropiads par represantar al componenis o
dimensiin especiica del consrucio

Clanidad: Se entiende sin difcultad akguna el enunciado del iem, e
COonCiso, exacio y direcin

Moka: Swdiciencia, se dice suficiencia cuando Ios items planteados
50 suficientes para medir |3 dimensian
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ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO EN

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE UNA UNIWVERSIDAD NACIONAL - 2022

TiTULO: Gestion piblica y administracion del recurso humano en trabajadores administrativos de una Universidad

Macional - 2022
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
; 5 & s 2 | rRELacion | FELACION OBSERVACIONES
a g E N® kems -] E ENTRE L& ENTRE LA | RELACION RELACION YIO
[ 2 E g| 8 E VARIABLE ¥ | DIMENS10 | ENTRE EL | ENTREEL |prromenpaciones
s = E ‘i i ] ‘i LA HYEL | NMCaDOR | ITEMYLA
] = ! IMMCADO | ¥ ELITEMS | RESPUESTA
Eqd 5 & | £ | pmEnsion o
[ (S
1 2 3 4 5 Sl MO 5l | NO 5l HOD H) ND
1 | El personal involucrado en la administracion de reamsos X X x x
. . humanos en la Dieccion de Recurses Humanos, cuenta
Conocimiento con los conocimientos jalizados en administracion
para realizar una eficiente y eficaz labor administrativa.
gla
|8 2 | El personal involucrado en realizar |a gestion del capital X X X X
¥ E Hahilidad hurnano en la Dreccion de Recurses Humanos, poseen
= [ taleart ¥ las cualidades doneas para realizar kas tareas de gestion
@ o de forma eficaz de acuerdo a las capacidades.
E P El personal que labora en la gestion del capital humano X X X X
= Eepecializacion) 3 | "1 Direccion de Recursos Humanos, posee las
B : capacidades adecuadas para desempenar ka funcion de
5 forma eficients.
o
4 | E! personal que labora en la administracion de recursos X X x x
[m i humanos iene un comportamiento conveniente ante los
= E Sticas requerimientos de algin usuario, creando de esta manera
S z un sentido de identidad con |a insttucion.
-
o E g | Las relaciones humanas propician la buena convivencia y X X X X
a Relaciones la comprension, todo eflo con 3 finalidad del logro de los
a % objetivos estratégicos previstos.
= . El personal que frabaja en la Administracion de Recu
5|8 S.EIII.‘I'IJkEI & | Humanos debe de explotar s acciones positivas X X X X
= - que de esta manera resulte mas facil hacer frente a |
acciones negativas, orentado a ofrecer un servicio
calidad a los usuarios.
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Recursos | | &1 personal involucrado en ka Administracién de Recursos

- Humanos emplea apropiadamente los recursos mentales

E para el logro de los fines institucionales previstos, los

= cuales estan crentados a ka excelencia en 3 calidad de
2 SEMcios.

e = g | Los bienes tangibles estin  siendo  empleados

ﬁsbrf convenientermente en provecho del personal de usuarios

para offecer con ello un eficiente y efectivo servico a los
USLAMos.

Los bienes tangibles con que cuenta la universidad, estan)
% | acordes en tecnologia, medios, equipos e infraestructura
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Eduardo Daniel Garcia Cruzate DHMI: 41390840
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ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE LA GESTION PUBLICA EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
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TITULO: Gesfién plblica y administracion del recurso humano en trabajadores administrativos de una Universidad

Macional de Trujillo - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
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2 |El planeamiento estratégico establece los X X X X
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estrategicos previstos.
3 |La evaluacién permite verificar que la X X X X
Fl_ formulacion de los objetvos y actividades
i auarden coherenca.
Evaluacion 4 | L= evaluacion ke posibilita ‘generar y fortalecer) X X X X
los mecanismos de gestion para facilitar el
s i mmphmentn de los objetivos trazados en la
a . Direccion de Recursos Humanos.
7 ¢ |La evaluacion permite verificar la optimizacion X X X X
= delusnivelesdeeﬁdenciayeﬁmiaenel
E - Elmenlafasedeplmeamrmmshiﬁa
N Control ¢ |la eficienca y eficaca de los objetivos X X X X
= al:tnnda:les previstas en la Dieccion de
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3 Definicion. de T | estratégico son logrables en fumcion a los X X X X
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EJECLQON

Cammplimiento de

Los planes formulados en la Direccion de
Recursos Humanos, para promover, manejo
de relaciones laborales. entre obtos se
desamollan de manera eficiente y efectiva.

Sistema de

La Direccion de Recursos Humanos, coents]
con tecnologia de punts para almacenar
recuperar, transmitir y manipular datos con
frecuencia.

La Direccion de Recursos Humanos, cuenta
con tecnologia de punta para obtener
informacion de su personal en iempo real.

Objetivos y control
en el proceso

Los procesos y procedimientos de gestion
piblica realizados en la Direccion de
Recursos Humanos, estan direccionados al
cumplimiento de sus objetivos nstitucionales.

RETROALIMENT ACION

Mejoramiento

continuo.

El mejoramiento continuo debe formar parte de
su culura en la Dieccion de Recursos
Humanos, a fin de aplicar mejoras en cada
area de |a organizacion.

Fines institucionales |

T gehe 0e reonear 13 ﬁpuﬁh{amg
Direccion de Recursos Humanos, toman
como _referencias los cambios y
tecnolog Propos

icos con el ito de ofrecer un

eficiente y eficaz servicio.

Planes de
mejoramiento.

El Plan de Mejoramiento en la Direccion de
Recursos Humanos, determina daramente el

objetivo, las estrategias y las actividades.
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Conocimiento con los conocimientos jalizados en administracion
para realizar una eficiente y eficaz labor administrativa.
gla
|8 2 | El personal involucrado en realizar |a gestion del capital X X X X
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E P El personal que labora en la gestion del capital humano X X X X
= Eepecializacion) 3 | "1 Direccion de Recursos Humanos, posee las
B : capacidades adecuadas para desempenar ka funcion de
5 forma eficients.
o
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[m i humanos iene un comportamiento conveniente ante los
= E Sticas requerimientos de algin usuario, creando de esta manera
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-
o E g | Las relaciones humanas propician la buena convivencia y X X X X
a Relaciones la comprension, todo eflo con 3 finalidad del logro de los
a % objetivos estratégicos previstos.
= . El personal que frabaja en la Administracion de Recu
5|8 S.EIII.‘I'IJkEI & | Humanos debe de explotar s acciones positivas X X X X
= - que de esta manera resulte mas facil hacer frente a |
acciones negativas, orentado a ofrecer un servicio
calidad a los usuarios.
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Recursos | | &1 personal involucrado en ka Administracién de Recursos

- Humanos emplea apropiadamente los recursos mentales

E para el logro de los fines institucionales previstos, los

= cuales estan crentados a ka excelencia en 3 calidad de
2 SEMcios.

e = g | Los bienes tangibles estin  siendo  empleados

ﬁsbrf convenientermente en provecho del personal de usuarios

para offecer con ello un eficiente y efectivo servico a los
USLAMos.

Los bienes tangibles con que cuenta la universidad, estan)
% | acordes en tecnologia, medios, equipos e infraestructura
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos.

Variable 1: Gestiéon Publica

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total ao 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

A7 15




Variable 2: Administracion del recurso humano

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total a0 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M ce
ronbach elementos

745 g




Anexo 7. Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
V1. Gestion publica 277 30 .000 .805 30 .000
V2. Administracién del recurso humano .293 30 .000 .755 30 .000
V1D1. Planeamiento .292 30 .000 .753 30 .000
V1D2. Ejecucién .319 30 .000 .800 30 .000
V1D3. Retroalimentacion .323 30 .000 714 30 .000
V2D1. Capacidad .303 30 .000 .786 30 .000
V2D2. Comportamiento 441 30 .000 521 30 .000
V2D3. Esfuerzo 436 30 .000 .594 30 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Datos obtenidos del cuestionario.

A través de la prueba de normalidad se conocio el tipo de prueba de hipétesis a utilizar; al evidenciarse un Sig. < 0.05 en
variables y dimensiones, se concreta que los datos obtenidos fueron no paramétricos, utilizandose por ello la prueba de Rho
Spearman para el contraste de las hip6tesis del estudio.



del recurso humano.

Ublica y administracion
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Anexo 8. Datas de la variable gesti

VARIABLE 1: GESTION PUBLICA

RETROALIMENTACION

item 13

item 15

item 14

EJECUCION

item 12

item 11

item 10

item9

item 8

PLANEAMIENTO

item7

item6

item5

item4

item3

item 2

item 1

ne

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29
30




VARIABLE 2: Administracion del recurso humano

ESFUERZO

item 9

item 8

item 7

COMPORTAMIENTO

item 6

item 5

item 4

CAPACIDAD

item 3

item 2

item 1

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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