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RESUMEN

El estudio mide la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y la productividad en
la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién durante el periodo 2020, a fin de
determinar la existencia de una relacion positiva entre ambas variables. Para ello, el estudio
utiliz6 un enfoque cuantitativo de investigacion y se contd con la participacion con 50
trabajadores de diferentes areas de la UGEL La Convencion, quienes respondieron a una
encuesta de 49 preguntas respecto a las distintas dimensiones de las variables gestion de recursos
humanos y productividad. A partir de los resultados de las encuestas, se determind que existe una
correlacion positiva alta entre las variables de estudio, asi como entre la gestion de recursos
humanos y las dimensiones efectividad, eficacia y eficiencia. Adicionalmente, los resultados
mostraron una correlaciéon moderada entre la dimension gestion de desarrollo y capacitacion y la
eficacia. El trabajo concluyé que la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
productividad en la organizacion es positiva; por ende, serd necesario fortalecer la gestion de
recursos humanos para lograr una mejora de la productividad, sobre todo en tiempos de
pandemia.

PALABRAS CLAVE: recursos humanos, productividad, eficiencia, eficacia, efectividad,

educacion
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ABSTRACT

The study measures the relationship between human resource management and productivity in
the Local Education Management Unit La Convencion during 2020 to determine a positive
relationship between both variables. The research used a quantitative approach, and 50
employees from different areas of the organization participated. The participants responded to 49
questions regarding human resources management and productivity dimensions. Quantitative
results showed a high positive correlation between the variables and between human resource
management and the organization’s effectiveness, efficacy, and efficiency. Additionally, the
results showed a moderate correlation between the management development dimension and the
training and effectiveness dimension. The research concluded that the relationship between
human resource management and productivity in the organization is positive; therefore, it will be
necessary to strengthen human resource management to improve productivity, especially in times
of pandemic.

KEYWORDS: human resources, productivity, efficiency, effectiveness, effectiveness, education.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del Problema

En América Latina, asi como en otras regiones consideradas de mayor desarrollo, la
gestion de recursos humanos y su relacion con la productividad de las organizaciones se
encuentra todavia en una fase de desarrollo. Asi, por ejemplo, la gestion de recursos humanos en
América Latina no constituye prioridad de muchas organizaciones, al no contar con una posicion
estratégica en las empresas, ya que los lideres de organizaciones no establecen un area de
recursos humanos acorde con la diversidad social existente en la region (Deloitte Consulting,
2018). De manera similar, la productividad de empresas y organizaciones en Ameérica Latina
depende de diversos factores como el progreso tecnoldgico, asi como de la mejora de
capacidades y habilidades del capital humano (Casilda Bejar, 2014). Es por ello que programas
tales como SCORE (Promocion de Empresas Competitivas, Responsables y Sostenibles) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) buscan mejorar la productividad de las empresas
mediante una gestion de recursos humanos diferente, que se enfoca en propiciar un clima laboral
adecuado que fomenta la relacion entre trabajadores y la direccién (Organizacion Internacional

del Trabajo, 2015).

El Perd no es ajeno a dichos esfuerzos, dado que, en los ultimos afios se ha desarrollado
una tendencia hacia una gestion de recursos humanos que fomente la competitividad y retencion
del talento humano (Rivera Chu, 2013) para lograr una mejora en la productividad y rendimiento
de las organizaciones privadas y publicas. A nivel local, existe un enfoque que busca mirar hacia

la gestion de los recursos humanos y su mejora desde una perspectiva tecnolégica (Hermoza
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Véasquez, 2018), asi como la influencia de la gestion de recursos humanos en aspectos como el

desempefio laboral en organizaciones publicas (Atausinchi Puma, 2018).

En el contexto antes descrito, la presente investigacién busca establecer en qué medida la
gestion de recursos humanos se relaciona con la perspectiva de la productividad que tienen los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion (en adelante UGEL La
Convencion) durante el afio 2020. Tomando en cuenta que la gestion de recursos humanos es “el
proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud,
los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un
sujeto, de la propia organizacion y del pais en general.” (Rodriguez Lagual, 2013, p. 1) y que
representa la pieza fundamental de toda institucion, resulta innegable su importancia en el éxito
de una organizacion. En términos de la productividad, debemos decir que se trata de aquel
aspecto de diagnostico que se encarga de medir los resultados obtenidos en funcién de los
recursos utilizados (Direccion General de Contabilidad Gubernamental de México, 2015;
Gutiérrez Pulido, 2010). Resulta evidente entonces que uno de los recursos contemplados sera
precisamente el humano, por lo que su gestion resulta crucial para asegurar la productividad de la

organizacion.

Al referirnos a la productividad en la administracion publica, se debe tomar en cuenta a la
eficiencia, o el adecuado uso de los recursos con los que cuenta la organizacion, especificamente
la minimizacion de su uso (Peir6 et al., 2012). Es bien sabido que en el sector educacion, los
recursos no siempre son utilizados de manera adecuada, situacion que se presenta también en la
institucion elegida para el presente estudio, donde los recursos no se estdn distribuyendo
correctamente ni tomando en cuenta la realidad en la cual se desenvuelve la institucion en el

periodo 2020. Asi, por ejemplo, se tiene conocimiento de que en el marco de la transicion de una
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educacion presencial a una modalidad a distancia producida por la pandemia de COVID-19, la
UGEL La Convencion viene asignando recursos destinados a la emision de clases a través de la
sefial de radio en zonas alejadas de la provincia. Sin embargo, no existe un seguimiento
adecuado para corroborar que en efecto, dichas clases se estén emitiendo con la frecuencia y
oportunidad debida, ni si los niveles de audiencia son los adecuados. De no ser asi, se estarian
utilizando de manera ineficiente los recursos econdmicos de la institucion y no se estarian
cumpliendo las metas de manera eficaz. Ello porque cuando hablamos de la eficacia y su relacion
con el concepto de productividad, nos referimos al logro de objetivos, sin tomar en cuenta los

medios o recursos utilizados para dicho logro (Leonardo Guerrero, 2018).

En este aspecto, es importante sefialar que de acuerdo con informacion del Ministerio de
Educacion, la UGEL La Convencién presenta un cumplimiento casi total de sus compromisos de
desempefio para el afio 2020, por ejemplo respecto a los aspectos relacionados al programa
Aprendo en Casa (Ministerio de Educacion, 2020); sin embargo, la realidad parece distinta, ya
que por ejemplo en una entrevista brindada en setiembre de 2020, el entonces director de la
UGEL La Convencion manifestd que se habian incrementado los niveles de desercion escolar
debido a la pandemia, en especial en las zonas alejadas de la provincia (Radio Quillabamba,
2020). Finalmente, cuando hablamos de productividad, uno de los factores que se analiza es el de
la efectividad, el cual supone un equilibrio entre la eficacia y eficiencia, para garantizar la
trascendencia de los resultados alcanzados, de manera que estos perduren en el tiempo (Gutiérrez
Pulido, 2010; EfectiVida, 2019). Con base en lo sefialado anteriormente, es decir la falta de
concordancia entre el cumplimiento de compromisos y la realidad de la gestién, se revelan
problemas en cuanto a la efectividad, dado que los resultados (al menos en ndmeros) no

trascienden a la realidad. Y es que, al referirnos a la productividad dentro de la UGEL La
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Convencion, no solo nos referimos al cumplimiento de metas y compromisos trazados por la
misma, si no, a la importancia que tiene ésta en el desarrollo de la institucion, puesto que todo lo
que engloba el término productividad viene a ser el mejoramiento de sus indices de eficiencia, la
reduccién de los tiempos de demora en los procesos, la busqueda de los resultados planteados
con efectividad y la eficacia en el crecimiento laboral dentro de la misma (Zavaleta Robles,
2017). Es decir, méas alla del cumplimiento de los compromisos de desempefio, buscamos brindar
una mirada mas holistica a la organizacion y su productividad, tomando en cuenta la eficiencia,
eficacia y efectividad desde la perspectiva de sus propios trabajadores. Lo anterior, debido a que
la productividad no Unicamente implica alcanzar las metas propuestas a inicio de afio, si no
también realizar una correcta evaluacion de recursos, politicas y actividades de ejecucion, dado
que solo asi se garantizard la trascendencia del cumplimiento de los objetivos en el tiempo.
Lamentablemente, se ha observado en la UGEL LC que las areas no trabajan de manera
coordinada y que el cumplimiento de objetivos se da sin tomar en cuenta las necesidades de las
distintas areas, en particular aquellas responsables de la implementacion de adecuadas practicas

educativas en lugares remotos.

El Ministerio de Educacion, viene impulsando acciones y actividades para la mejora de la
educacion, asi como de su gestion. Por ello la UGEL La Convencion asumi6é el compromiso
estratégico de cumplir con los compromisos de desempefio establecidos por el referido
ministerio, con la finalidad de promover una gestion por resultados y tener la posibilidad de ser
acreedor de los incentivos que se traducen en recursos financieros adicionales para la UGEL La
Convencion. Es por ello por lo que, resulta necesaria una adecuada gestion de recursos humanos
en dicha institucion, con la finalidad de satisfacer las necesidades de los trabajadores de esta, y

asi garantizar la productividad y cumplimiento de las metas trazadas. Sin embargo, muchas
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veces dicha gestion no es la adecuada ni alcanza los resultados esperados, a pesar de la
importante responsabilidad que tiene la UGEL La Convencion para lograr el ejercicio del
derecho a la educacion. Considerando ello, la organizacion no puede permitirse niveles de

productividad bajos ni una inadecuada gestion de sus recursos humanos.

El periodo elegido en el marco de la presente investigacion coincide en parte con el
periodo de aparicion de la enfermedad COVID-19, la misma que obligd a los trabajadores de
instituciones como la UGEL La Convencion a adecuarse a las nuevas formas de trabajo
desarrollado por los responsables de la gestion de recursos humanos. En tal sentido, las
modalidades de trabajo en las diferentes instituciones del Estado, asi como en las empresas
publicas, han variado en su mayoria al teletrabajo o al trabajo remoto bajo la regulacion del
Decreto de Urgencia N°026-2020 (Decreto de urgencia que establece diversas medidas
excepcionales y temporales para prevenir la propagacién del coronavirus (COVID-19) en el
territorio nacional). El trabajo remoto implica que los trabajadores deben prestar sus servicios
utilizando cualquier medio o mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de
trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita (Actualidad Laboral, 2020), pudiendo
ocasionar una baja considerable en la productividad de estas instituciones, al no estar
acostumbrados a estas nuevas modalidades de trabajo. Por estas razones, nuestra investigacion
busca también tomar en cuenta aspectos relativos al contexto en el cual se estan desenvolviendo
nuestras variables, dado que la gestion de recursos humanos ha tomado mayor relevancia,
orientada hacia un rol protagdnico y dindmico del ejercicio de las funciones de los trabajadores

por medios virtuales para garantizar la productividad laboral.

Es por ello por lo que, tomamos en cuenta indicadores relacionados tanto a la gestion de

recursos humanos como a la productividad desde la perspectiva de los trabajadores, y cOmo es
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que, por ejemplo, una adecuada implementacion del teletrabajo es necesaria a fin de garantizar el
cumplimiento de objetivos (situacién que no se viene dando actualmente en la UGEL La
Convencidn, ya que es de publico conocimiento la falta de docentes en las zonas més alejadas de
la provincia). Igualmente, como ya se explicé con mayor detalle lineas arriba, se observo una
discordancia entre la realidad escolar y las estadisticas de logro de objetivos que se pueden
encontrar en linea. Ello afecta la efectividad o trascendencia de los logros alcanzados, dado que
no es posible que en cifras se muestre una realidad, mientras que en la practica se incumple con
que los estudiantes cuenten con educacion de calidad, lo cual es, creemos, el fin ultimo de la
UGEL La Convencion. Igualmente podemos mencionar como uno de nuestros indicadores de
estudio, el desarrollo y la capacitacion de los trabajadores que permiten la adaptacion a entornos
nuevos, los cuales resultan fundamentales para garantizar uno de los indicadores de eficacia, el
cual es el cumplimiento de los objetivos trazados al inicio del periodo 2020 en la UGEL La

Convencion.

Por las razones expuestas, consideramos importante determinar la existencia de una
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad desde la
perspectiva de los trabajadores de la UGEL La Convencién, particularmente en el afio 2020. En

vista de ello, llegamos a la siguiente pregunta de investigacion:
1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Existe relacién positiva entre la gestion de recursos humanos y la productividad
desde la perspectiva de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencion, en el afio 2020?
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1.2.2. Problemas Especificos

PE1: (Existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficacia de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencidn, en el afio 2020?

PE2: ;Existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion y la eficacia
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencidn, durante el

afo 2020?

PE3: ¢Existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio

20207

PE4: ;Existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la efectividad de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio

2020?
1.3.  Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
productividad desde la perspectiva de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa

Local La Convencién, en el afio 2020.
1.3.2. Objetivos Especificos

OEL1: Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la

eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en
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el afio 2020.

OEZ2: Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion
y la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencion, en el afio 2020.

OE3: Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
eficiencia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion,

en el afio 2020.

OE4: Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencion, en el afio 2020.
1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia Social

La presente investigacién permite conocer el impacto de la gestion de recursos humanos
en la productividad de la UGEL LC durante el afio de 2020, una etapa de cambios importantes a
nivel social. El estudio enmarcado en este dificil contexto social contribuira a la sociedad y su
desarrollo, puesto que, es importante que los agentes involucrados en la educacion (como son los
trabajadores de la UGEL LC) conozcan si la gestion de recursos humanos en materia educativa
es efectiva y qué medidas tomar para asegurar la productividad de los trabajadores involucrados
en la misma. De esta manera, se benefician no solo los trabajadores de la entidad estudiada si no

también los educandos y la sociedad en general.
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1.4.2. Implicancias Précticas

La presente investigacion tendra aplicacion practica en la medida que el anélisis, la
metodologia y las conclusiones puedan coadyuvar a arrojar una luz sobre situaciones similares y
contribuyan a una mejor toma de decisiones en el futuro, de tal forma que ante circunstancias de
crisis similares (no necesariamente vinculadas a la salud) que afecten la gestion de recursos
humanos, se cuente con la argumentacion necesaria para el redisefio de practicas, politicas,
objetivos, tacticas y estrategias que busquen plantear soluciones validas y suficientes.
Especificamente esta investigacion ayudara a resolver posibles problemas de productividad en la
UGEL La Convencidn, relacionados con la gestion de recursos humanos desde la perspectiva de

los trabajadores.
1.4.3. Valor Tedrico

La presente investigacion pretende aportar al desarrollo del conocimiento en las ciencias
administrativas, ya que sus resultados podrian ser aplicados a situaciones similares; ampliando
ademas el horizonte de estudio, pues en el conocimiento y gestion moderna de los recursos
humanos no se tiene constancia de haber hecho frente a una situacién como la que vivimos con
el COVID-19, lo que hace de la presente investigacion una herramienta valiosa para la formacion

y conocimiento de las ciencias administrativas.
1.4.4. Utilidad Metodoldgica

La utilidad metodol6gica de esta investigacion radica en que ayuda a definir la relacion
entre las variables gestion de recursos humanos y productividad desde la perspectiva de los

trabajadores, quienes brindan datos que permiten medir la referida relacién en un contexto
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respecto al cual no se ha profundizado.
1.5.  Delimitacion de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal
La investigacion comprende el periodo correspondiente al afio 2020.

1.5.2. Delimitacion Espacial

La investigacion tiene lugar en el &mbito de la Unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion, ubicada en el distrito de Santa Ana, provincia de La Convencién, region Cusco,
Perd.

1.5.3. Delimitacién conceptual

La investigacion aborda las areas correspondientes a la gestion de recursos humanos y la

productividad, las cuales son materias de estudio de las ciencias administrativas identificables en

ambitos publicos y privados.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Caballero Diaz (2018), escribi6 el articulo publicado en la Revista Internacional de
Investigacion en Ciencias Sociales titulado “Factores internos de gestion de recursos humanos
que influyen en la productividad laboral del procesamiento de la carne vacuna en el frigorifico
Piquete Cué, instalado en la ciudad de Limpio, en el afio 2016, en la ciudad de Limpio de
Paraguay el afio 2016. El objetivo principal de la investigacién fue “identificar los factores
internos de gestion de RRHH que influyen en la productividad laboral del procesamiento de la
carne vacuna en el frigorifico Piquete Cué, instalado en la ciudad de Limpio, en el afio 2016 (p.
49). El enfoque metodoldgico elegido fue el cualitativo-descriptivo, basado en el estudio de caso;
la conclusion a la que llega el autor es que se puede identificar los factores internos y externos de
la gestion de recursos humanos y potencializarlos, se influye positivamente en la productividad
del Frigorifico Piguete Cué (Caballero Diaz, 2018). Es asi que, podemos decir que, en el

Frigorifico Piquete Cué, encontramos dos aspectos relevantes con respecto a la productividad
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laboral, siendo uno de estos los factores internos que se tomaron en cuenta en la relacion de la
productividad y los recursos humanos, siendo estos referidos a la competencia en el
cumplimiento de sus funciones por parte de los trabajadores; asi mismo, los incentivos directos
o indirectos, ya sea de manera pecuniaria de acuerdo a la productividad o no pecuniaria como
las promociones, referidos a los ascensos y capacitaciones para la mejora en la productividad
laboral con respecto a sus funciones. Otro aspecto que se toma en cuenta en la investigacion
son los factores influyentes, referidos a la actitud, la motivacion y el ambiente donde labora el
trabajador para que la productividad de los trabajadores del frigorifico Piquete Cué sea alta.
Ghiglione (2015) realizo la investigacion titulada “Gestion de RR.HH. del personal de
planta permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios
para una adecuada evaluacion de desempefio”, con la finalidad de obtener el Grado de Magister
en Gestion Empresarial de la Universidad Nacional de La Pampa, de Argentina, en el afio 2015.
El objetivo general de esta investigacion fue el de “generar conciencia de la necesidad de
evaluaciones periddicas de desempefio del personal de planta permanente en los ambitos de la
Administracion Publica como insumo necesario para la mejora continua en la gestion integral y
en particular de sus RR. HH” (p. 10). La metodologia de investigacién que se utilizd fue la
cualitativa, con matices de orden cuantitativo. Las conclusiones a las que llegd el autor resaltan
la importancia del rol que juega Recursos Humanos en la empresa y en la sociedad, afirmando
que estos son el activo fijo méas importante con la que cuentan las organizaciones representando
de esta manera un factor clave para el éxito de la misma, es por esta razon que los responsables
de la Direccion de Recursos Humanos de la Honorable Camara de Diputados de la provincia de
La Pampa tienen la necesidad de desarrollar un sistema integral de gestion de recursos humanos

que sea capaz de posibilitar cual es la estimacion del aporte que brinda el capital humano a una
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organizacion (Ghiglione, 2015). En cuanto a las conclusiones de la mencionada investigacion
sobre la gestion de Recursos Humanos del personal de planta permanente de la Honorable
Camara de Diputados, estas hacen hincapié en la importancia del rol fundamental de los
Recursos Humanos y que ha cobrado en la actualidad una relevancia en las organizaciones, asi
mismo, le da especial atencién a sus necesidades y motivaciones, puesto que el ser humano es un
ser muy complejo que necesita de diversas formas de motivacion para mejorar en su
productividad, a su vez se menciona que debe considerar a los Recursos Humanos como el activo
mas importante dentro de las organizaciones para el logro de los objetivos de las mismas, para tal
efecto la planificacion estratégica es imprescindible en la mejora continua y eficiente de los

Recursos Humanos.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Centeno Mamani (2017), presento la tesis titulada “Gestion de Recursos Humanos y la
Productividad de los Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac-
20177, de la Universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Apurimac en el afio 2017. Su objetivo
general fue el “determinar en qué medida la Gestion Recursos Humanos se relaciona con la
productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Ancohuayllo — Apurimac- 2017”
(p- 52). La metodologia utilizada fue la investigacion no experimental descriptivo-correlacional.
El autor llego a las siguientes conclusiones:

PRIMERO. - La tabla N° 8 nos induce a la conclusién de que Existe un nivel casi bueno
de Gestion de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital Anco Huallo -
Apurimac, esto porque los resultados hallados muestran que 50,0% de los trabajadores
opto por responder casi siempre, el 36,7% adujo siempre y el 13,3% marco la

alternativa de casi nunca.
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SEGUNDO. - Se llegd a la conclusion de existe una alta productividad de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque la tabla
N° 13 muestra que el 43,3% de los trabajadores encuestados opt6 por la alternativa de
siempre, el 30,0% adujo casi siempre, otro 23,3% marco la alternativa de casi nunca y

solo el 3,3% de los mismos encuestados indico nunca.

TERCERO.- De la tabla N° 14 se concluye que existe una relacion alta y significativa
entre la Gestion Recursos Humanos y la productividad de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque mediante la prueba
estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,827 (alta correlacion), ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es mayor al p-valor
encontrado, 6sea que 0,000 < 0.05 (demostrando ser significativo). (Centeno Mamani,

2017, p. 89)

A través del trabajo de investigacién sobre la Gestién de Recursos Humanos y la
Productividad de los Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, este evidencia
que en dicha municipalidad los indices de la gestién de recursos humanos se encuentra en un
nivel bueno, y los indices de productividad del trabajador son buenos, comprobandose asi que
entre ambas variables existe una relacion de correspondencia, lo que nos indica que el gestionar
correctamente los recursos humanos de cualquier entidad, influird en su productividad y por ende

existira una mejora en la gestion.

Maita Franco (2019) realizo la tesis titulada “Gestion de recursos humanos en las UGELS
de Concepcion y Chupaca de la Direccion Regional de Educacion de Junin - 20187, de la

Universidad Cesar Vallejo, de Lima en el afio 2019. Su objetivo general fue ¢l de “determinar
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diferencias que existen en la gestion de recursos humanos de los trabajadores de la UGEL de
Concepcion y la UGEL de Chupaca de la Direccién Regional de Educacion de Junin — 2018 (p.
51). La metodologia utilizada en la investigacion fue de enfoque cuantitativo con un disefio
descriptivo comparativo. En sus conclusiones el autor determind que la gestién de recursos
humanos dentro de las dos UGELs estudiadas no tienen diferencias significativas, sino que
ambas trabajan de formas parecidas (Maita Franco, 2019). Con respecto a lo mencionado en el
antecedente cuatro, respecto de la Gestion de Recursos Humanos en las UGELs de Concepcion y
Chupaca de la Direccion Regional de Educacion de Junin-2018, se encontrd una existencia de
diferencias leves en la gestion de recursos humanos de ambas entidades. Estos resultados nos
muestran que cada institucion a pesar de las similitudes que existen entre ellas, tiene realidades

diferenciadas con respecto al recurso humano que labora en las UGELSs.

Bello Asencios (2017), present6 la tesis titulada “Relacion entre gestion logistica y la
productividad de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huari, en el afo 20177, en la
Universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Ancash, afio 2018. El objetivo general de la
investigacion fue el de “determinar el nivel de relacion entre la Gestion Logistica Yy
Productividad de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huari, en el afo 2017” (p. 40). La
metodologia que se utilizo fue la investigacion no experimental, con un disefio correlacional, del

tipo transversal. Las conclusiones a las que llego la autora fueron las siguientes:
Conclusioén general:

Existe una relacion alta, directa y significativa (0,728**) entre la gestion logistica y
productividad de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huari, en el afio 2017,

concluyendo que la gestion logistica tiene una vinculacion directa con la productividad
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laboral, ademas la administracion logistica que se realice en la UGEL Huari referente a
la planificacion, implementacion de mecanismos de administrar la logistica, de realizar
un debido control de las adquisiciones esto se vera reflejado en la productividad de las
diferentes areas administrativas de la UGEL Huari. Asi mismo se comprobd la hipotesis
de investigacion afirmando que existe una relacion directa y significativa entre la
gestion logistica y productividad de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huari, en

el afio 2017.
Conclusiones especificas:

Los niveles alcanzados para la gestion logistica de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Huari, en el afio 2017, evidenciaron resultados para la variable gestion
logistica y sus dimensiones planificacion, implementacion y control en conjunto un
porcentaje de 22.00 %, para el nivel adecuada, para el nivel regular se obtuvo un 38.00
% y para el nivel inadecuada se obtuvo 40.00 %, concluyendo que la gestion logistica
que se realiza en la Unidad de Gestién Educativa Local de Huari, es percibida de
manera inadecuada por parte de los trabajadores administrativos de la misma UGEL,
con lo cual se recomienda tener como referencia estos indicadores para plantear

alternativas de mejorar la gestion logistica con el fin de que la perspectiva sea positiva.

Los niveles alcanzados para la productividad de la Unidad de Gestién Educativa Local
de Huari, en el afio 2017, evidenciaron resultados para la variable para la productividad
de la UGEL Huari en conjunto con sus dimensiones, alcanzando un porcentaje de 34.00
% para el nivel adecuada, para el nivel regular se ubicé un 26.00 % y para el nivel

inadecuada se ubicé un 40.00 %, porcentaje méas alto alcanzado, concluyendo que la
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productividad laboral de la UGEL Huari es percibida de manera ineficiente, por lo tanto
se sugiere plantear alternativas de mejorar como planes de capacitacion al personal en

las funciones que realizan. (Bello Asencios, 2017, p. 72)

Con respecto a las conclusiones mencionadas en el antecedente anterior, respecto de la
relacion que existe entre gestion logistica y la productividad de la UGEL de Huari, en el afio
2017, este plantea que la productividad y la gestion logistica estan relacionadas entre si; en
cuanto a la correcta gestion logistica para una mejor productividad de sus trabajadores, cosa que
no viene sucediendo en la mencionada UGEL, siendo necesario que este tome las acciones

necesarias para la mejora de su gestion.

2.1.3. Antecedentes Locales

Atausinchi Puma (2018), realizd la investigacion titulada “La Gestion de Recursos
Humanos y su relacion con el Desempefio Laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion-Cusco-2018”, de la Universidad de Cesar Vallejo, de Cusco en el afio 2018, cuyo
objetivo general fue “determinar si existe relacion alta entre la gestion de recursos humanos vy el
desempefio laboral del personal en la Unidad de Gestion Educativa La Convencion — Cusco -
2018 (p. 33), la metodologia tuvo un disefio no experimental, transversal. El autor llego a la
conclusion de que la gestion de recursos humanos del personal es regular en la Ugel La
Convencion, a su vez concluye que el prestigio que los trabajadores se debe a su nivel de
productividad teniendo una alta relacion con el desempefio laboral, la orientacion de resultados
del personal, la vocacién de servicio del personal y el trabajo en equipo (Atausinchi Puma,
2018). Este antecedente se tomo en cuenta debido a que la investigacion que se realiz6 fue en la
misma institucion que nuestra investigacion (UGEL La Convencién), aunque relacionando la

gestion de recursos humanos con el desempefio laboral de los trabajadores. Es importante resaltar
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que esta relacion es relativamente buena, concluyendo que en la actualidad, las entidades tienen
que establecer criterios mas precisos y eficientes a la hora de realizar la seleccion del personal de
acuerdo al perfil requerido para el cumplimiento de las funciones que va a desempefiar porque
nos encontramos en un mundo competitivo. Asi mismo, el factor motivacional tiene que ser

tomado en cuenta para el mejor el desempefio de los trabajadores.

Hermoza Vasquez (2018) presento la tesis titulada ‘“Propuesta de mejora de la Gestion en
el Area de Recursos Humanos en la empresa de seguridad Pacific Security Group, Cusco, 2017
de la Universidad Andina del Cusco, en el afio 2018. El objetivo general fue el “determinar la
propuesta de mejora de la gestion para el area de recursos humanos de la Empresa de Seguridad
Pacific Security Group, Cusco, 2017 (p. 4). La metodologia aplicada en la mencionada tesis
tuvo un enfoque mixto, de tipo aplicada y disefio no experimental, transaccional-descriptivo. La
autora concluy6 que la propuesta presentada para la mejora de la gestion del Area de Recursos
Humanos de la Empresa de Seguridad Pacific Security Group puede lograr una mejora en la
productividad de la misma, implementando la utilizacién de la metodologia propia basada en
PMC (Hermoza Véasquez, 2018). En cuanto al presente antecedente, este planeo la metodologia
propia basada en PMC (Proceso de Mejora Continua) para la gestion de los recursos humanos y
la reduccidén de tramites documentarios para optimizar el tiempo del trdmite. De esta manera, la
organizacion este a la vanguardia y mantenerse en un mundo en constante competitividad en

donde se brinde un servicio de calidad para el logro de los objetivos de la organizacion.

2.2. Bases Legales
Las bases legales nacionales tomadas en cuenta para nuestra investigacion son:
- La Constitucion Politica del Pert: En la investigacion que se realizd, se tomod en

cuenta la norma principal de nuestro ordenamiento juridico ya que en los articulos 22°

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

en adelante, se refiere al derecho al trabajo que tenemos todos los peruanos, tomando en
cuenta esta norma para referirnos a la gestion de recursos humanos considerando al
capital, humano como parte importante de nuestra investigacién; a su vez la misma
norma indica cuales son las modalidades de trabajo, los derecho que protege,
promoviendo la mejora de las condiciones de trabajo para un progreso personal y al
derecho de las personas a contar con una remuneracion regulada por el Estado
(Constitucion Politica del Pera, 1993, articulos 22°-24°).

- Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil (LSC) SERVIR: La ley del Servicio Civil, se
da gracias a la reforma del empleo publico con la intencion de modernizar la
Administracion Publica volviéndola mas eficiente (Torres Negron, 2019). Esta ley fue
publicada el 4 de julio del afio 2013, cuyo objeto y finalidad estan suscritos en los
articulos 1 y Il de su Titulo Preliminar, en estos articulos se indica que el objeto y la
finalidad de a presente ley es regular el trabajo de los empleados de las entidades
publicas del Estado a través de un mejor Servicio Civil, promoviendo su desarrollo
personal (Ley del Servicio Civil, 2013, articulos 1 y II).

- Resolucion Ministerial N° 196-2020- MINEDU, que aprueba la Norma Técnica
para la Implementacién, de los Compromisos de Desempefio 2020: Al inicio del afio
2020 se aprobo la Resolucion Ministerial N° 037-2020-MINEDU que presentaba la
Norma Técnica para la Implementacion de los Compromisos de Desempefio 2020, la
misma que tuvo que ser cambiada por motivos de la aparicion de la pandemia de
COVID 19. Por esta razén, el 14 de mayo del afio 2020 el Ministerio de Educacion
aprob6 la Resolucion Ministerial N° 196-2020- MINEDU, donde se realizan los

cambios respectivos en los compromisos de desempefio para ese afio, considerando el
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estado de emergencia en el que entrd nuestro pais, estableciendo los nuevos
lineamientos y requisitos que debian ser cumplidos dentro por todas las Direcciones
Regionales de Educacion y las Unidades de Gestion Educativa Local del territorio
peruano (Resolucién Ministerial N° 037 de 2020). Esta Resolucién Ministerial se
consideré dentro de nuestra investigacion por ser necesaria al momento de realizar
nuestra recoleccion de datos.

- Decreto Legislativo N°1025 que aprueba normas de capacitacion y rendimiento
para el Sector Publico: Este decreto fue publicado el 1 de junio del afio 2008, y a
través del mismo se establecen una serie de reglas en lo referente a la capacitacion y
evaluacion del personal que trabaja en el sector publico. Esta capacitacién y
rendimiento forman parte del Sistema Administrativo de gestion de Recursos Humanos
(Decreto Legislativo N°1025 de 2008 [Poder Judicial]. ).

- Resolucion Ministerial N° 277-2020-MINEDU que modifica la RM N° 196-2020-
MINEDU respecto a la Norma Técnica para la Implementacion de los
Compromisos de Desempefio 2020: Esta Resolucion Ministerial N° 277-2020-
MINEDU, publicada el 15 de julio del afio 2020, modifica en parte la Resolucion
Ministerial N° 196-2020-MINEDU, e incorpora informacion en la Norma Técnica para
la Implementacién de los Compromisos de Desempefio 2020, todo esto a causa de la
pandemia que viene azotando a nuestro pais (Resolucién Ministerial N° 196 de 2020).
Al igual que la anterior resolucion, esta se tomd en cuenta dentro de nuestra recoleccion

de informacion al ser nuestro estudio una Unidad de Gestion Educativa Local.

2.3. Bases Teodricas
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2.3.1. Gestion de Recursos Humanos

2.3.1.1. Antecedentes.

El conocimiento del término recursos humanos, aparece ya en el siglo XIX, con la llegada
de la Revolucion Industrial en Estados Unidos, y transcurrido los afios se ha ido transformando
puesto que con el crecimiento de las empresas, se genero la necesidad de crear departamentos
que debian ocuparse de la contratacion de los obreros que eran la mano de obra de las empresas,
quienes se ocupaban del manejo de la maquinaria (Armijos Mayon, Bermudez Burgos, & Mora
Sanchez, 2019). Estos trabajadores no requerian tener una profesion para poder trabajar pues
solo se ocupaban de la contratacion de obreros y los inventarios de pago, en esos tiempos el
empleador se enfocaba en la produccién y sus resultados, siendo los trabajadores de esta una

herramienta de produccion.

Sin embargo, en el siglo XX aparece el llamado desarrollo tecnoldgico, impactando
especialmente al area empresarial, y por ende el manejo de sus recursos humanos,

distinguiéndose tres etapas que pasaremos a explicar a continuacion:
a) Erade la industrializacion clasica (1900-1950).

Al respecto Armijos Mayon, et al. (2019) indican que en este periodo se intensifica la
industrializacion de las empresas iniciada con la Revolucion Industrial, siendo los trabajadores
simples recursos de produccion. Su administracion en esos tiempos llevaba el nombre de relacion

industrial.

Los autores también comentan que a inicios del siglo XX surge la llamada Escuela de

Administracion, la cual propicia el conocimiento de nuevas teorias sobre la organizacion
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empresarial, cuyo principal proposito era lograr la m&xima eficiencia productiva y de servicio

(Armijos Mayon, et al. 2019).
b) Erade la industrializacién neoclésica (1950-1990).

Inicia una vez terminada la Segunda Guerra Mundial. En esta etapa las relaciones
empresariales alcanzan diferentes dimensiones puesto que “la antigua concepcion de las
relaciones industriales, donde el empleado era visto como elemento material de produccion, es
remplazada por la Administracion de Recursos Humanos, en la cual se visualiza al empleado
como un recurso vivo” (Armijos Mayon, et al. 2019, p. 6). Es el avance tecnolégico ocurrido en
esos afos el que causd especial impacto en la dinamica de las organizaciones y los miembros de

esta.
c) Erade lainformacion o el conocimiento (1990 hasta nuestros dias).

Es durante esta época, hasta la actualidad, en la que se produjeron la mayoria de los
cambios de enfoque respecto a la administracion de personal y su transicion a la conocida
Gestion y Desarrollo de los Recursos Humanos, Gestion del Capital Humano y la Gestién del

Conocimiento o Gestion del Talento Humano (Armijos Mayon, et al. 2019).

Los mencionados autores indican que en esta época las TIC (tecnologias de la
informacion y comunicacién) son una caracteristica de la globalizacion que también son
utilizadas en el ambito econdémico, donde el poder del conocimiento es igual de importante que
el poder econ6mico. La tendencia actual de la gestion de recursos humanos es la de evaluar la
eficiencia del uso de las mismas, manejando el control de gastos, eficacia y efectividad en el

cumplimiento de sus objetivos y el impacto que tiene esta ante la misma entidad y la sociedad
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(Armijos Mayon, et al. 2019).

Por esta razén los autores toman en consideracion que el enfoque moderno de la gestion
de recursos humanos deja de lado la simple administracién de personas que operaba en la
antigtiedad para darle un concepto méas amplio, pues hoy la gestion de recursos humanos no solo
se ocupa de conseguir el personal para una empresa, sino también se encarga de optimizar su

labor, cumplir con sus expectativas a la vez que cumplen con las metas de las empresas.

Es asi que debemos tomar en cuenta los cambios a los que fue expuesto el término
recursos humanos, iniciando en Estados Unidos con la revoluciéon industrial, que se fue
extendiendo por todo el continente donde las instituciones se enfocaban en la produccion y los
resultados de sus recursos humanos, pues se dieron cuenta del valor que tenia el mismo en el
funcionamiento y productividad de sus empresas, pasando este cabio por una serie de etapas
donde poco a poco se tomaba mayor relevancia a la relacion de los trabajadores con la empresa
que hasta ese tiempo solo era considerado como un recurso de produccion cuya finalidad era la
maxima eficiencia, productividad y servicio, asi también vemos que posteriormente va creciendo
hasta convertirse en lo que conocemos ahora, dandole mas visibilidad y valor a los recursos
humanos que, como ahora conocemos, son referencia de una gestion eficiente y orientada al

cumplimiento de sus objetivos.
d) Lagestion de recursos humanos en el Perd.

En nuestro pais, la gestion de recursos humanos tuvo su origen en la década de los
sesenta, como nos indica Rivera Chu (2013) “el 12 de enero de 1963, la Junta Militar que
gobernaba entonces el pais promulgo el Decreto Ley 14371 (...) Luego, el 23 de abril de 1963,

se promulgo el Decreto Supremo 005, Reglamento del Decreto Ley 143717 (pp. 6-7). Es a través
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de la promulgacion de estas leyes, que aparece en nuestro pais la gestion de recursos humanos,
anteriormente llamada Relaciones Industriales, donde se establecia que las empresas con més de
100 trabajadores debian contar con su oficina de recursos industriales a través de la cual el
Estado “velaba por los derechos de los trabajadores y el cumplimiento de las obligaciones de la
empresa, dado el contexto de desequilibrio de poderes entre ambas partes” (Rivera Chd, 2013, p.

7).

En la déecada de los noventa la legislacion laboral tiene un cambio, como Rivera Chu
(2013) refiere en este tiempo, con la entrada en vigencia del Decreto Legislativo 7828 y la Ley
21513, se beneficiarian las empresas con la contratacion temporal, la limitacion de las
actividades sindicales, mejor formacion laboral, permitiendo la figura del despido arbitrario, la
eliminacion de la estabilidad laboral, etc., esto ocasiond la reduccion del personal de las
empresas, la desarticulacion de los sindicatos, las nuevas condiciones laborales y el contrato de
trabajo también; a su vez se inici6 la privatizacion de las empresas y la promocion de la

inversion extranjera, este tiempo es llamado por el autor como la “primera ola de importacion”.

Es ya en el siglo XXI que los recursos humanos son tomados més en cuenta en la
organizacion de una empresa, dandole un alto valor a la oficina encargada de la misma en cada
empresa, Rivera Chi (2013) contintia explicando que en la Gltima década la gestion de recursos
humanos aporta a la empresa un motor de cambio organizacional volviéndola mas productiva. Es
asi que, podemos decir que el inicio de los recursos humanos en nuestro pais se da en la década
de los sesenta donde se le conoce como gestion de recursos humanos y las empresas que tenian
mas de 100 trabajadores tenian que implementar una oficina de Recursos Humanos y es asi como
llegamos a la actualidad, donde el manejo de los recursos humanos en todas las entidades, ya

sean estas del Estado o en el sector privado, deben ser gestionadas de forma especial, al ser este
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un recurso importante y necesario para el crecimiento de una institucion.
2.3.1.2. Concepto de gestion de recursos humanos.

Al respecto de la conceptualizacion de la gestion de recursos humanos, Acosta (2008),
comenta que el origen de esta terminacion se encuentra dentro del area de estudio de la economia
politica y las ciencias sociales, cuyo fin era el de identificar al trabajo como uno de los tres
factores de la produccion; con esa idea principal, la mencionada autora llega a la conclusion de
que la gestion de recursos humanos aborda, entre otras cosas “las politicas y las practicas
empresariales que consideran la utilizacion y la gestion de los trabajadores como un recurso de la
actividad en el contexto de la estrategia general de la empresa encaminada a mejorar la

productividad y la competitividad” (Acosta, 2008, pp. 82-83).

A la vez existen varios conceptos que nos pueden dar una vista a la idea general de lo que
significa la Gestion de Recursos Humanos, como el esbozado por De La Cruz La Blanca (2017),
quien indica que los recursos humanos tienen un ambito de actuacion amplio y transversal en una
institucion, pues esta relacionado con todas las areas de la misma y tiene voto dentro de las
decisiones que se tomen entorno a las relaciones humanos entre los jefes y empleados y

empleados entre si.

Entonces con respecto al concepto de los recursos humanos encontramos dos formas de
sustentarla, la primera esta sustentada sobre una base de estudio respecto a la politica y las
ciencias sociales en donde la gestién del personal es utilizada como un recurso en la actividad del
proceso del trabajo aplicada como una estrategia general orientada hacia la optimizacién de la
productividad de la organizacién en un mundo competitivo y la segunda que plantea que los

recursos humanos son transversales a una organizacion porque atraviesa todas las areas de
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trabajo en lo referente a las decisiones y las interacciones de las funciones de los trabajadores
con la organizacion. Es por esta razon que, hablar de recursos humanos es hablar de gestion,
pues es ahi en donde se realiza el proceso de planificacion con respecto los objetivos

organizacionales.

Por otra parte, se tiene a Rodriguez Lagual (2013), quien conceptua la gestion de
recursos humanos como ‘el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del
esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en general” (p. 1), es
decir que se va a tomar en cuenta a las personas como recursos de la entidad. Con base en esta
afirmacion Acosta (2008) indica que la gestion de recursos humanos “seria el conjunto de
actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una

organizacion necesita para realizar sus objetivos” (p. 83).

Por otro lado, Kivak (2020) nos indica que, la gestion de recursos humanos se enfoca en
las practicas de atraer, desarrollar, capacitar, motivar, compensar y mantener una fuerza laboral
de alto desempefio para cumplir con los objetivos de una organizacion. Los deberes de los
gerentes de recursos humanos incluyen reclutar, entrevistar y contratar nuevos trabajadores;

disefiar programas de formacion y desarrollo; y facilitar las relaciones laborales (Kivak, 2020).

Tomando en cuenta estas definiciones, la gestion de recursos humanos es conceptualizada
como un proceso administrativo en lo referente la capacidad de la mejora continua del personal
en una entidad, al esfuerzo, las practicas, los conocimientos, la salud, las habilidades, etc., que
tienen los trabajadores, orientados hacia el logro de los objetivos de la organizacion, a su vez se

manifiesta que la gestion de los recursos humanos esta centrada a las practicas de incorporacion
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como reclutamiento, el proceso de entrevistas y la contratacion de los nuevos trabajadores y el

disefio de programas de incorporacion y mantenimiento del personal.
2.3.1.3. Recursos humanos.

De acuerdo con Chiavenato (2011), los recursos humanos lo configuran las personas que
son parte de una entidad sin medir su nivel jerarquico o sus obligaciones distribuyendo los
mismos en tres niveles que son el institucional (direccion), el intermedio (gerencia y asesoria) y
el operacional (empleados, técnicos, supervisores y obreros). Todos los miembros de una entidad
constituyen el Unico recurso vivo y dinamico de la misma que, ademas, se va a hacer cargo de
hacer funcionar los demas recursos. Asimismo, sefialan Montoya Agudelo y Boyero Saavedra
(2019) indican al respecto que el recurso humano de una empresa es el “gran diferenciador que
hace que haya competitividad puesto que esta debe demostrarse, debe medirse y se debe
comparar y en las organizaciones ésta puede estar medida ya sea en los servicios o productos

ofrecidos a los clientes” (p. 2).

Los recursos humanos llevan a cabo sus actividades de acuerdo con las caracteristicas de
los diferentes puestos constituyendo el capital humano de la institucién (Rimac Rosales, 2018),
es decir las personas aportan a las entidades cada una de sus habilidades, aptitudes,
conocimientos, percepciones, etc., para contribuir al desarrollo y crecimiento de esta
(Chiavenato, 2011). Este elemento esencial propio de la naturaleza humana es especialmente
resaltado por Montoya Agudelo y Boyero Saavedra (2019), quienes sefialan respecto al recurso
humano que este es fundamental dentro de la empresa, puesto que valida y da uso a los otros
recursos con los que cuenta la organizacion, pudiendo desarrollar ciertas habilidades y

competencias en los trabajadores que permitan la existencia de una ventaja competitiva dentro de
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la misma, esta ventaja serd sostenida, sélida y perdurable si se mantiene un buen constructo de

los recursos humanos de la organizacion, siendo este inimitable, competitivo y Unico.

De lo mencionado anteriormente, podemos decir que el recurso humano es parte de una
organizacion en sus tres niveles de la estructura organizacional, pues, al ser considerado un
recurso Vvivo, este va a dinamizar los recursos de la organizacion en los diferentes niveles de la
entidad, y eso implica que el recurso humano tenga una competitividad en el desarrollo de sus
funciones, las cuales deben establecerse mediante estandares de medicion en el desempefio de
sus funciones respecto a los usuarios. El recurso humano al ser considerado un capital humano,
estd referido a los aspectos como las habilidades, conocimientos y competencias de los
trabajadores, siendo asi un recurso Unico, inimitable y competitivo, permitiéndole a la institucion

marcar diferencia competitiva con las demas.

2.3.1.4. Objetivos de la gestion de recursos humanos.

De acuerdo con Chiavenato (2009), dentro de los objetivos principales de la gestion de
recursos humanos esta el desarrollo de las habilidades de los trabajadores, el encontrar las
condiciones favorables para el bienestar de los mismos y manejar adecuadamente los recursos

humanos disponibles para asi poder llegar a la meta de la empresa de manera eficaz.

Aguilera Oseguera (2017) menciona que el tener una buena gestién de recursos humanos
se brinda ayuda a los empleados a alcanzar su maxima capacidad y satisfaccion, logrando que
estos se sientan parte importante de la empresa y a la vez mejoren la produccién de la misma; sin
embargo, si no se logra estas metas, significa que la gestion de los recursos humanos no esta
funcionando correctamente. Por esta razén, la gestion de recursos humanos cuenta con objetivos

corporativos que son aquellos reconocidos como objetivos basicos de la gestion de recursos
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humanos, que constan en contribuir en el correcto funcionamiento de la entidad, por esta razon
los operadores del departamento de recursos humanos de la misma deben evaluar constantemente
el desempefio de los trabajadores, cayendo en los gerentes y supervisores la responsabilidad de

llevar adelante las metas propuestas por cada equipo de trabajo.

A la vez la gestion de recursos humanos tiene objetivos funcionales aquellos que se
refieren al mantenimiento de un nivel adecuado y apropiado de las contribuciones de los mismos,
es decir, que la entidad no debe sufrir de falta de recursos humanos ni de exceso de los mismos.
Al respecto de los objetivos sociales, el autor indica que los encargados de gestionar los recursos
humanos de una institucion deben utilizar los recursos que sean necesarios para el beneficio de la
sociedad en la que se encuentra laborando la misma, contribuyendo de alguna manera con el
desarrollo de la sociedad, todo esto dentro de las normas éticas que enmarca a la institucion y por
altimo, los objetivos individuales de la gestion de recursos humanos es contribuir con el
desarrollo profesional y personal de cada trabajador, pues cada uno de ellos tiene aspiraciones y
metas personales que desea lograr en la institucion, ayudando asi a cumplir con los objetivos de
la institucion, por esa razén es conveniente y necesario ayudar a la entidad con estos objetivos

(Aguilera Oseguera, 2017).

Al respecto de lo dicho por los mencionados autores, los objetivos de la gestion de los
recursos humano estdn centrados en el personal, por tal motivo deben estar centrados en
brindarles condiciones favorables a los trabajadores y un manejo eficiente de los recursos
humanos para el logro de los objetivos institucionales. Asi mismo, para tener una buena gestion
de recursos humanos, esta debe implicar que el personal logre su méaxima capacidad en el
desarrollo de sus funciones con eficiencia para de esa manera, generar una politica de

satisfaccion personal respecto de sus labores y aspiraciones con sentido de pertenencia como
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agentes importantes de la entidad con un despefio de eficiente en sus funciones , asi mismo ,
también debe estar orientado hacia el logro de objetivos corporativos, objetivos funcionales |,
objetivos sociales y objetivos individuales, permitiéndole asi a la organizacién el logro de

objetivos de la institucion.

2.3.1.5. Sistema administrativo de gestion de recursos humanos.

El sistema administrativo de gestion de recursos humanos es aquel que “establece,
desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil, a través del conjunto de
normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del
sector publico en la gestion de los recursos humanos” (Autoridad Nacional del Servicio Civil
SERVIR, 2014, p. 2).

De lo mencionado anteriormente, se entiende que el Sistema de Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos establecido en la normativa SERVIR, establece las pautas para el
desarrollo y ejecucién de las politicas de estado en las entidades del sector publico. En dicha
normativa se estipulan las normativas, principios y procedimientos a desarrollarse en el
cumplimiento de un manejo eficiente de la administracion de los recursos y la gestion de los
recursos humanos. Ello implica la existencia procesos eficientes como la planificacion y
organizacion, el proceso de contratacion e induccion del personal y el manejo eficiente de los
presupuestos asignados a la institucion establecidos de acuerdo con los subsistemas de la gestion
de los recursos humanos.

Es asi como la Autoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR (2014), considera los
siguientes componentes como parte del sistema administrativo de gestion de recursos humanos:

a) Planificacion de los recursos humanos.

Al respecto de la planificacion de recursos humanos, esta va a permitir que la gestion de
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los recursos humanos sea organizada, todo esto en congruencia con los objetivos de la gestion de
los recursos humanos, a la vez que permite la definiciébn de las politicas, directivas y
lineamientos de una empresa con una vision integral respecto a los temas relacionados con

recursos humanos (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014).

Para una correcta planificacion de recursos humanos, vamos a tomar en cuenta ciertos

indicadores que podran darnos una luz respecto de este componente.

- Adecuada planificacién de la gestion de los recursos humanos.

De acuerdo con la Escuela de Negocios Aicad (2016), la planificacién de los recursos
humanos esta obligada a encargarse de brindar la informacién correcta y ordenada respecto de
objetivos y estrategias no identificadas. A su vez, la planificacion debe identificar los diversos
problemas que se deben solucionar en la institucion, esto mediante la motivacién, compromiso y

modificacion de sus empleados.

- Adecuada comunicacion de las estrategias, politicas y procedimientos de recursos
humanos.

La planificacion de los recursos humanos, a decir de Gonzales (2011) se basa en crear
estrategias que nos sirven para analizar las necesidades de la organizacion tomando en cuenta las
politicas y los procedimientos a llevar a cabo para asegurar la correcta disponibilidad de los
recursos humanos demandados por la entidad. Es asi que el area encargada de la gestion de
recursos humanos debe dominar las técnicas de planeacion estratégica, politicas y demas

procesos para el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

- Determinacion de las necesidades de personal conforme a los objetivos institucionales.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

Al respecto de las necesidades de personal Gonzéles (2011), nos dice que las entidades
deben estar al pendiente de las necesidades de personal que requiere la empresa, como los

puestos que faltan cubrir, los suplentes, los trabajadores a medio tiempo, etc.

- Contratacién oportuna del personal CAS para intervenciones priorizadas.
Gonzéles (2011) nos dice que el &rea de recursos humanos debe tener preparada y
actualizada la documentacién que contiene las bases necesarias para la contratacion CAS de los
colaboradores que seran necesarios y los procesos se harén siguiendo las normas y estandares

establecidos por la entidad.

- Anélisis de sostenibilidad financiera de la organizacion en relacion a las necesidades de
personal.

En relacion con la sostenibilidad financiera, el autor Jirdn (2015), sostiene que la misma
se presenta “si los costos de todas las operaciones institucionales excluyendo las inversiones
necesarias para la modernizacion de los sistemas de informacion y de sus instalaciones en
general, estan cubiertos por los ingresos obtenidos mediante el cobro de servicios” (p. 4); en este
caso, vendria a analizarse si existe la sostenibilidad financiera en la organizacion para poder
cubrir con todas las necesidades de personal a contratar en la misma y verificar si esta puede

cumplir con las obligaciones que se generen.

Es asi que podemos decir que la planificacién de los recursos humanos viene a ser un
aspecto fundamental en la gestién del personal. Por este motivo, debe estar organizada de manera
coherente con relacion a los objetivos estratégicos de la organizacion en donde le permitan
disefiar y establecer las politicas, directivas y lineamientos de la organizacion. Para realizar este

proceso de planificacion, se debe seguir los criterios basicos necesarios, tales como una adecuada
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planificacién donde se establezcan los objetivos y las estrategias con un correcto analisis de la
problematica de la institucién, una adecuada comunicacion de las estrategias, procedimiento y
politicas. Adicionalmente, es necesario determinar las necesidades del personal, contratar
oportunamente al personal CAS y realizar un analisis financiero que le permita cubrir
necesidades del personal. Por tal razon, la planificacion de los recursos humanos debe estar

organizada de manera sistematica y en coherencia con el objetivo estratégico de la institucion.

b) Organizacion y modalidades del trabajo.

La organizacion del trabajo se va a definir como aquellas “caracteristicas y condiciones
del ejercicio de las funciones, asi como los requisitos de idoneidad de las personas llamadas a

desempeiiarlas” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014, p. 5).

Dentro de esta se toma en cuenta una serie de procesos para manejar una correcta

organizacion y distribucion de los recursos humanos en una entidad:

- Disefio adecuado de los puestos atendiendo a las necesidades de cada unidad de la

organizacion.

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR (2014), el proceso de
disefio de puestos “comprende la descripcion y andlisis de los puestos identificados y la
elaboracion de los perfiles de puestos, los cuales se integran en el Manual de Perfiles de Puestos”

(p. 87). Este manual debe contener todas las necesidades que tiene cada area de la entidad.

- Conocimiento de la relacion entre los puestos y los objetivos de la institucion o las

necesidades de cada area por parte de los trabajadores.
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En el caso de este proceso, se debe tomar en cuenta que la administracién de puestos
dentro de la gestion de recursos humanos “comprende la valorizacion de puestos y consolida la
informacion para la administracion del Cuadro de Puestos de la Entidad” (Autoridad Nacional
del Servicio Civil, 2014, p. 87), lo que quiere decir que los procesos de contratacion de personal

deben cubrir las necesidades de la entidad.
- Implementacién de la modalidad de teletrabajo.

El teletrabajo es una modalidad de prestacion de servicios implementada de forma
permanente desde el inicio de la pandemia COVID — 19, la cual consiste en una “prestacion de
servicios en las instituciones publicas y privadas, caracterizada por la utilizacion de tecnologias
de la informacion y las comunicaciones sin la presencia fisica del/la trabajador/a en el centro de
labores” (Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, 2019, p. 8); esto teniendo en
cuenta las formas de teletrabajo que existen, las cuales son el teletrabajo mixto, es decir el
trabajador ird a laborar de forma alterna a la entidad y el teletrabajo completo que es netamente
laborar desde casa, solo acudiendo a la empresa para las reuniones pertinentes (Organismo de

Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, 2019).
- Implementacion de la modalidad de trabajo remoto.

Esta modalidad también se implementdé de manera permanente en este Ultimo afio,
consiste en la prestacion de servicios mediante los medios de comunicacién computarizados, de
telecomunicaciones o analogos, a la vez que cualquier otro servicio que no necesite de la
presencia fisica del servidor en la entidad publica, siendo este compatible con el trabajo

presencial (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020), teniendo como diferencia con el
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teletrabajo la existencia de un cumplimiento de horario para la jornada laboral (Escobedo

Salazar, 2020).

De lo mencionado anteriormente con respecto a la organizacion y modalidad de trabajo,
esta se refiere a las caracteristicas las funciones que debe cumplir el personal dentro de una
empresa, para tal efecto se toma en cuenta aspectos como un disefio adecuado de los puestos de
trabajo de acuerdo a las necesidades de cada area de la entidad y la elaboracion de un manual de
los perfiles de los puestos. A la vez, tiene que haber conocimiento de la relacion existente entre
los puestos con los objetivos de la entidad por parte del personal y estas contrataciones deben
satisfacer las necesidades de la entidad.

c) Gestion del empleo.

La gestion del empleo “incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal
destinadas a gestionar los flujos de los servidores civiles en el Sistema Administrativo de Gestién
de Recursos Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion” (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2014, p. 6).

Los puntos fundamentales de la gestién del empleo como parte del proceso dentro del
sistema de gestion de recursos humanos son la gestion de la incorporacion y la administracion de
personas (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014). Ambos procesos contaran con los
siguientes indicadores de gestion para llevar a cabo una correcta gestion del empleo, los cuales

desarrollaremos a continuacion:

- Seleccion de los candidatos mas idéneos para cada puesto dentro de la organizacion.
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Este proceso consiste en el “mecanismo de incorporacion de servidores civiles, con la
finalidad de seleccionar a la persona més idonea para el puesto sobre la base del mérito, igualdad
de oportunidades, transparencia y cumplimiento de los requisitos para acceder al servicio civil”

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014, p. 87).

- Cumplimiento de todas las disposiciones legales al momento de contratar o incorporar

nuevo personal.

El proceso de contratacion de personal debe seguir de forma correcta con los
lineamientos de la empresa, a la vez que cumple con las disposiciones legales respectivas y no
estd condicionado a posibles actos de corrupcion con respecto a la contratacién (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2014).

- Alcance de directrices sobre el desarrollo especifico de las funciones a cada nuevo

trabajador.

Es obligacién del area de recursos humanos brindar a los trabajadores la informacién
correcta sobre las funciones que debe desarrollar dentro de su puesto de trabajo (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2014).

- Revision del cumplimiento de los objetivos a través de reuniones entre los trabajadores

Yy Sus superiores.

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2014), es obligacion de la
entidad realizar la constante revision del cumplimiento de los objetivos institucionales en cada

area de la institucién a través de reuniones constantes entre los jefes de area y sus trabajadores.
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- Establecimiento de un sistema para el seguimiento del cumplimiento de la jornada

laboral durante el afio 2020.

En el caso del presente afio 2020, se ha presentado una serie de situaciones diferentes a
las ya acostumbradas, con la implementacion de las modalidades de teletrabajo y trabajo remoto.
Por ende, es deber de la institucion y de los empleadores realizar un constante seguimiento a las

jornadas laborales durante este afio (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

- Establecimiento de metas para garantizar el cumplimiento de objetivos

independientemente de la jornada laboral durante el afio 2020.

Al igual que en el apartado anterior, la entidad debera ser responsable de establecer
nuevas metas que certifiquen el cumplimiento de los objetivos de la institucion, siendo de vital
importancia los tiempos de entrega de trabajaos, la cantidad de documentos que se generen, el
tiempo de atencion a los correos electronicos, los tiempos de respuesta, etc., para cumplir

satisfactoriamente con los objetivos de la entidad (Navarro Castillo, 2020).
- Fomento del uso de sistemas no presenciales de pago durante afio 2020.

En el presente afio, se implementaron los sistemas no presenciales de pago, por esta razén
el empleador o entidad publica debe asesorar a sus trabajadores sobre las diferentes formas de
pago no presenciales que existen, siendo las modalidades en linea las més utilizadas (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2020).

- Asistencia para el uso de sistemas no presenciales de pago.
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La entidad publica debe brindar asistencia a los trabajadores para que puedan acceder a
los sistemas de pago no presenciales y capacitarlos para su uso (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2020).

- Reuvision de las necesidades contingentes derivadas de la pandemia para contratar mas

personal.

Se realizaran todas las revisiones necesarias para la contratacién de nuevo personal en
época de pandemia, la entidad pablica debera realizar un proceso de contratacion virtual con

todas las directrices mandadas por ley (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

- Revision de las necesidades contingentes derivadas de la pandemia para reubicar/

redirigir funciones del personal.

El proceso de reubicacion y redireccion de las funciones de los miembros del personal de
la entidad deberan ser cuidadosamente revisados a fin de que cumplan con los objetivos y a la

vez brinden proteccion a los trabajadores (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

Por consiguiente, la gestion del empleo se refiere a la incorporacion y administracion del
personal tomando en cuenta los siguientes indicadores: la seleccion de los candidatos mas
idéneos para cada puesto de acuerdo a los méritos y la debida transparencia, el cumplimiento de
las disposiciones legales en el proceso de incorporacién del nuevo personal, el alcance de
directrices sobre el desarrollo especifico de las funciones por parte del personal dandoles la
informacion correcta sobre las funciones a desarrollar del personal, la revision constante del
cumplimiento de los objetivos, el planteamiento de un sistema que sirva para el seguimiento del

cumplimiento de las funciones del trabajador; establecimiento de metas para garantizar el

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

cumplimiento de los objetivos, fomentar el uso del sistema de los pagos no presenciales, la
revision de necesidades para la contratacion del personal en época de pandemia, la reubicacion y
redireccion de las funciones del personal para el logro de objetivos de la organizacion en la

coyuntura actual.

d) Gestion de desarrollo y capacitacion.

De acuerdo con SERVIR (2019) la gestion de desarrollo y capacitacion en una entidad,
va a contener las politicas necesarias de progresion respecto de la mejora de las capacidades de
los servidores que estan relacionadas con el aprendizaje de los mismos con la finalidad de
mejorar las competencias dentro de organizacion y estimulando la mejora de su desarrollo

profesional.

En cuanto a este componente, este indica que se deben establecer politicas referentes a la
progresion en la carrera del personal dentro de la empresa, a la vez se debe tomar en cuenta los
resultados que se logren en el cumplimiento de sus funciones y que estas deben ser reconocidas
en una linea de desarrollo personal y profesional establecidas en la normativa vigente de la
entidad. Asi mismo, se deben plantear estimulos de desarrollo de una linea de carrera que le
permitan ascender en otras areas de mayor responsabilidad, todo esto orientado al logro de los
objetivos de la entidad.

Este componente considera los siguientes procesos:

- Programas de capacitacién de personal.
Este proceso de capacitacion tiene como finalidad principal el cerrar las brechas
identificadas en los servidores civiles. De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil

(2014), esto fortalecera “sus competencias y capacidades para contribuir a la mejora de la calidad
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de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el logro de los

objetivos institucionales” (p. 9).

- Oportunidades para el desarrollo.

La entidad publica debe brindar a los trabajadores diferentes oportunidades de desarrollo
profesional dentro de la misma, reconociendo el esfuerzo y centrdndose en el desarrollo de
trabajadores capaces que ayuden a la empresa con el cumplimiento de sus metas. En este
contexto “los servidores civiles desarrollan una linea de carrera, a través de concursos publicos
de méritos; siempre y cuando su régimen laboral lo contemple” (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2014, p. 9).

- Promocion adecuada y facilidades en el ejercicio de actividades de desarrollo
personal y profesional.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020) indica que las empresas y entidades

publicas deben brindar a sus trabajadores la correcta promocion y actividades que puedan apoyar

en el desarrollo personal y profesional de los mismos, brindando un ambiente de trabajo

propicio, calidad de trabajo, etc.

- Capacitaciones para el uso/adaptacion a las nuevas modalidades de trabajo dentro de
la organizacion.
Es obligacion de la entidad brindar las capacitaciones necesarias para que los trabajadores
se adapten a las nuevas modalidades de trabajo como el teletrabajo o el trabajo remoto

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

- Capacitacion especializada (a través de los Comités de Seguridad y Salud en el

Trabajo) para orientar sobre acciones preventivas frente al Covid-19.
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Las entidades juntamente con los Comités de Seguridad y Salud en el Trabajo (CSST)
deben brindar capacitaciones a los trabajadores con respecto a las medidas de seguridad y
acciones preventivas frente a la pandemia COVID- 19. Estos comités tienen como objetivos
“promover la salud y seguridad en el trabajo y asesorar y vigilar el cumplimiento de la normativa

nacional” (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020, p. 12).

Por consiguiente, para los procesos relacionados a la gestion de desarrollo y capacitacion
se debe tomar en cuenta a los programas de capacitacion de personal, los cuales tienen como
funcion principal fortalecer las competencias y capacidades laborales de los trabajadores para
orientarlos hacia un servicio de calidad que permita el logro de los objetivos de la institucion.
Asi mismo, las capacitaciones hacen posible brindar oportunidades para el desarrollo personal y
profesional de los trabajadores, las cuales deben ser complementadas con capacitaciones para la
adaptacion ante las nuevas formas de trabajo remoto o teletrabajo y capacitaciones especializadas

sobre las medidas de seguridad y medidas preventivas frente a la pandemia del COVID-19.

e) Gestion de la compensacion.
Al respecto SERVIR (2019) indica que la gestion de la compensacion “incluye la gestion
del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil, como
contraprestacion a la contribucion de éste a los fines de la organizacion, de acuerdo con el puesto

que ocupa” (p. 30).

A la luz de otros autores, Legrand Martinez et al. (2017), compensar tiene una
connotacion parecida a igualar en sentido opuesto el efecto de una situacién sobre otra, tomando
como elemento central la idea de la retribucién, tomando en cuenta este pensamiento y
trasladandolo a la administracién organizacional, la compensacion representa la relacion entre el

empleador y el empleado respecto al dar y recibir entre ambos, contenida a través de una relacion
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contractual.

Por consiguiente, la gestién de compensacion esta referida a un conjunto de ingresos y
beneficios que la entidad distribuye al personal que labora a su mando, esto en retribucion al
servicio brindado en el desempefio de sus funciones de manera eficiente. Estas retribuciones
estan presupuestadas de acuerdo con el puesto y responsabilidad que ocupa, para tal efecto la
entidad mantiene una relacion contractual con el empleado que brinde una estabilidad y bienestar

socioeconoémico como una valoracion a su capacidad, destreza, desempefio y lealtad con entidad.
Los indicadores de la referida gestion de la compensacion con los siguientes:

- Implementacion de mecanismos para garantizar el cumplimiento de obligaciones
pensionarias, por parte de la organizacion, cuando deje de trabajar.

Este indicador comprende la implementacion de la gestiobn de las compensaciones
econdmicas y no econdémicas “que incluye la gestion de las planillas en base al registro de
informacién laboral, la planilla mensual de pagos, la liquidacion de beneficios sociales, pagos de
aportes, retencion de impuestos, entre otros” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014, p.

88).
- Realizacion de entrevistas de salida a las personas que dejen de trabajar en la entidad.

El &rea de recursos humanos de cualquier entidad o empresa debe realizar entrevistas de
salida a las personas que dejen de laborar en la institucion (Autoridad Nacional del Servicio
Civil, 2014). De lo sefialado anteriormente, concluimos que la gestién de la compensacién debe

implementar mecanismos para el cumplimiento de las obligaciones del sistema pensionario
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segun la normativa en cuanto a los derechos laborales de los trabadores; asi mismo, el
cumplimiento de sus derechos con respecto al personal que deje de trabajar en la entidad.
f) Relaciones laborales, humanas y sociales.

Al respecto de la interaccion entre los elementos de la gestién de recursos humanos que
se deben tomar en cuenta para fortalecer a la entidad son las relaciones laborales, humanas y
sociales propicias; las mismas que van a generar entre los miembros un ambiente de trabajo
favorable, contribuyendo de esa manera al logro de sus objetivos, estableciéndose una relacion
entre la institucion y sus trabajadores al respecto de sus politicas y demas préacticas (Autoridad

Nacional del Servicio Civil , 2019).

Los procesos que se siguen para el manejo de las relaciones entre los servidores de una entidad
para un desempefio cualificado estan englobados en cubrir las necesidades de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SST), asi como también, las relaciones laborales individuales y colectivas, el
bienestar social y cultural y el clima organizacional (Autoridad Nacional del Servicio Civil ,
2019). Es asi como estas acciones deben estar enmarcadas y enfocadas en fortalecer la relacion
entre la institucion y los trabajadores, las cuales deben estar establecidas en las politicas de la

entidad, teniendo como finalidad primordial el generar un ambiente de trabajo favorable.

Para el cumplimiento de estas necesidades, es necesario que la Autoridad Nacional del

Servicio Civil (2019), siga una serie de pasos dentro de la institucion:
- Implementacion de programas de bienestar y salud mental.

Gracias al Decreto Supremo N° 007-2020-SA, se ha implementado la Ley N° 30947, Ley
de Salud Mental, cuyo objeto es el de incluir la proteccion de la salud mental en las politicas

nacionales (Diario Oficial EIl Peruano, 2020). En la misma se indica que las organizaciones y
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empresas en el pais deben contar con servicios de salud mental para sus trabajadores, en
cualquiera de los niveles que sean necesarios, siendo estos necesarios dentro del area de recursos
humanos, quienes dentro de su gestion deben tomar en cuenta que implementando estos
programas en la entidad se respeta la dignidad y los derechos fundamentales de los trabajadores,
sin ningun tipo de discriminacion, con enfoque de recuperacion, respeto de la interculturalidad,

los derechos humanos, de género, territorialidad, etc. (Diario Oficial EI Peruano, 2020).
- Realizacion de actividades de integracion laboral.

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2019), las entidades deben
realizar diversas actividades de integracion laboral. Estas pueden ser dindmicas o tener la

naturaleza de incentivos laborales para mejorar el ambiente laboral.

- Establecimiento de protocolos de apoyo ante situaciones de estrés relacionadas a las

modalidades de trabajo.

Es parte de la nueva Ley de Salud Mental (2020), el establecer protocolos de apoyo a los
trabajadores ante los problemas de estrés, ansiedad y demas que aparezcan a causa de los

cambios que existen en la actualidad con las nuevas modalidades de trabajo.

Para establecer las relaciones laborales por parte del recurso humano, también estas
deben incluir programas de bienestar y salud mental, tomando en cuenta la modalidad de
trabajo y el respeto a la dignidad del personal de la organizacion; asi mismo, se debe generar
actividades de integracion por parte de la entidad para generar un ambiente laboral favorable y
el establecimiento de protocolos de apoyo ante situaciones de estrés a consecuencia de la

modalidad de trabajo orientado hacia una eficiencia del desempefio de las funciones del recurso
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humanao.

g) Comunicacion interna.

A decir de Oyarvide Ramirez, Reyes Sarria y Montafio Colorado (2017) esta es una
actividad principal en toda entidad, puesto que todos los procesos que se ejecutan en la
institucion, entre ellos, las tareas, los cambios, orientaciones y demas interacciones laborales e
interpersonales, estan asociadas a la comunicacion interna, a través de la cual se construye una

cultura organizacional de valores.

Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2014) la comunicacion interna es aquel
proceso a traves del cual se transmite la informacion necesaria y se comparten los mensajes
dirigidos a los servidores, esto conteniendo las formas adecuadas dentro de la organizacion, con
la finalidad de que se pueda generar una forma de unidad en la organizacion con un propio
propdsito, interés y vision. Dentro de la comunicacién interna se debe considerar el diagnostico
de las necesidades comunicativas e informaticas de la empresa, identificando cual es la audiencia
de interés, el mensaje adecuado, los medios necesarios y el momento exacto para brindar el

mensaje.

Es asi como podemos decir que la comunicacion interna es un factor primordial que
permite a la organizacion coordinar las necesidades, acciones y/o actividades, que permiten
fortalecer las relaciones interpersonales, considerando a la comunicacién interna como un medio

efectivo para transmitir el mensaje de la empresa con oportunidad.

Este componente, entonces, va a presentar los siguientes indicadores:
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- Existencia de canales de comunicacion adecuados entre las areas que integran a la
organizacion.

La institucion debe contar con los diversos canales de comunicacion como son los

escritos, orales y tecnoldgicos (Autoridad Nacional del Servicio Civil , 2019), los cuales serviran

para que los trabajadores de las diferentes areas estén comunicados constantemente entre ellos.

- Existencia de canales y mecanismos de informacion oficial para dar a conocer las
decisiones de la Alta Direccion respecto a las medidas tomadas con ocasion de la

pandemia Covid-19 en la organizacion.

La informacién referente a la pandemia debe ser debidamente manejada por la institucion
y el CSST (2020), informando en su debido momento sobre las decisiones que se vayan a tomar

al respecto.

- Informacion adecuada, oportuna agil y directa sobre los cambios en las condiciones

laborales, suspensiones, etc.

En mérito a la informacién adecuada, las entidades deben manejar un sistema de
informacion interna efectiva y oportuna que mantenga a los trabajadores o colaboradores
constantemente informados sobre los diversos cambios que pueda haber en la empresa,

condiciones laborales, suspensiones, etc.
- Funcionamiento eficiente de los canales de comunicacion interna en la organizacion.

Los sistemas de comunicacion entre los trabajadores y el area de recursos humanos de

todas las entidades deben tener un funcionamiento eficiente, al igual que en todas las areas de la
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organizacion, debiendo ser estas actualizadas y en constante cambio, informando de todas las

actividades de la organizacion (Autoridad Nacional del Servicio Civil , 2019).

En este caso, los diferentes canales de comunicacion resultan eficientes cuando permiten
a los servidores estar permanentemente interactuando en tiempo real. Del mismo modo, se
convierten en canales oficiales para transmitir decisiones importantes respecto al contexto actual,
informacién actualizada diariamente (leyes, normas, decretos, opinién técnica, oficios, etc.). Por
otro lado, los canales de comunicacion entre los trabajadores resultan dinamicas cuando la
comunicacién entre las jerarquias mas altas hasta la base de la organizacion y viceversa es
efectiva, utilizando de forma correcta los recursos tecnologicos y plataformas virtuales de

comunicacion.

2.3.1.6. Politicas de los recursos humanos.

El hablar de politicas dentro de los recursos humanos es hablar de las reglas que se van a
establecer para cumplir con los objetivos planteados dentro de la entidad (Chiavenato, 2011). A
través de las mismas se orienta a los trabajadores para que se plantee de forma correcta las
funciones y necesidades de la institucion y de esa manera no se ponga en riesgo a esta, siendo
guias para la accion. Por esta razdn, Chiavenato (2011) nos dice que estas politicas tienen que
ver con la forma en que las entidades desean manejar a su equipo para de esta forma alcanzar las

metas planteadas por la misma y de esa manera lograr los objetivos profesionales individuales.

Al respecto de las politicas de recursos humanos que cada empresa toma en cuenta al
momento de su organizacion, esta debe adecuarse a su filosofia y necesidades. Cands Daros, et
al. (2012), indican que las politicas de los recursos humanos son aquel conjunto de medidas

organizacionales que ayudan a conseguir una correcta estructuracién del personal que sera el
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adecuado para la empresa, ese que contribuira a la misma con sus capacidades y labor para el

logro de los objetivos de la entidad.

En cuanto a lo dicho por los autores, podemos concluir que las politicas de recursos
humanos son aquellas reglas que orientan a las organizaciones para cumplir con sus objetivos. Si
aplicamos estos conceptos en el contexto actual de la investigacion, las organizaciones han
adecuado sus directrices o politicas respetando el aislamiento social obligatorio sin perder el
objetivo, esto significa reinventar una correcta estructura de protocolos sanitarios para los
trabajadores, asi como establecer cuales son las formas de actuacion y comportamiento de los
empleados. Es asi que podemos decir que las politicas de una organizacion seran aquellas
directrices o criterios que ayudan a contribuir con el desarrollo de la institucién, siendo estos

Gtiles para encaminarse al cumplimiento de un objetivo.

Chiavenato (2011) nos dice que la politica de recursos humanos esta integrada por ciertos
aspectos que conjuntamente abarcan el cumplimiento de los objetivos de la entidad, los cuales

son.

a) Politicas de integracion de recursos humanos.

Dentro de este aspecto se considera el reclutamiento de los recursos humanos, ya sea
dentro o fuera de la entidad (Chiavenato, 2011). Cano6s Dards et al. (2012), nos dice que el
reclutamiento es aquel procedimiento a través del cual las instituciones atraen a los potenciales
candidatos para laborar en diferentes puestos de la entidad, debiendo tomar en cuenta las
circunstancias en las que se encuentra la misma y las necesidades que deben ser cubiertas.

Otro aspecto que se toma en cuenta son las técnicas que se aplicaran para el

reclutamiento, asi como también el criterio de seleccion del capital humano, tomando en cuenta
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las aptitudes intelectuales, fisicas, experiencia, potencial, etc. (Chiavenato, 2011). Es asi como se
evidencia la necesidad de mapear los puestos especificos y reclutar a los mejores talentos que
respondan a las exigencias de laborales de una entidad o institucion.

b) Politicas de organizacién de recursos humanos.

Chiavenato (2011) nos dice que dentro de estas politicas se determina como ordenar los
requisitos intelectuales, fisicos etc., del personal a contratar para de esta manera poder medir el
nivel de desempefio que tendrian estos en la organizacion. A la vez se toman en cuenta los
criterios de planeacion, colocacion y movimiento dentro de la entidad para definir el plan de
carrera que se tiene dentro de la misma, realizando una evaluacion del desempefio. Es decir que
las entidades estan en permanente evaluacién a fin de identificar el nivel de desempefio personal
y profesional de los trabajadores para gestionar la formacion laboral y ubicarlos en carrera.

c) Politicas de retencion de los recursos humanos.

Dentro de estas politicas, Chiavenato (2011), indica que los criterios a manejar son la
remuneracion directa e indirecta de los colaboradores tomando en cuenta la valuacién del puesto
de trabajo dentro del mercado; el mantenimiento de la fuerza de trabajo motivada, participativa y
productiva en la entidad; las condiciones ambientales de seguridad e higiene en torno a los
puestos de trabajo y el desempefio de los mismos y las relaciones con los representantes de los
trabajadores, ya sean parte de un sindicato o asociacion. Estos criterios se desprenden de la
necesidad de colocar un costo de mercado para cada puesto de trabajo con ciertas caracteristicas
laborales y profesionales.

d) Politicas de desarrollo de recursos humanos.
Estas politicas tienen que ver con ciertos criterios que Chiavenato (2011) menciona como

aquellos referentes al diagnostico y programacion de actividades en cada area de trabajo, para
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medir su fuerza laboral y el desempefio de sus obligaciones; a la vez menciona que se debe
considerar los criterios de desarrollo de personal a mediano y largo plazo tomando en cuenta el
potencial que invierten en la entidad. Como ultimo criterio el autor considera que la creacion y
desarrollo de condiciones que sean competentes de garantizar la salud y excelencia de los

trabajadores.

e) Politicas de evaluacidn de recursos humanos.

A consideracion de Chiavenato (2011), dentro de estas politicas se deberan tomar en
cuenta criterios de manejo y mantenimiento de datos capaces de proporcionar la informacion
necesaria de la fuerza de trabajo que tiene la entidad a la vez que aplica una auditoria permanente
respecto a la aplicacion de estas politicas de recursos humanos en la institucion.

Si bien las politicas de desarrollo y evaluacion estan orientadas a programar actividades
para medir el desempefio y fuerza laboral tomando en cuenta los criterios de manejo y
mantenimiento de los datos, y a la vez desarrollar sus capacidades para garantizar la salud y
excelencia del trabajador, entonces corresponde enfocar estas politicas a la nueva normalidad,
programar sistemas de desempefio laboral y su evaluacion utilizando los medios de

comunicacién en tiempo real online.

2.3.1.7. Funcion de los recursos humanos.

Para poder hablar sobre la funcién que tienen los recursos humanos y su gestion en las
instituciones, Mufioz Espino (2012) menciona que diferentes autores concuerdan con indicar que
estas varian de una empresa a otra, dependiendo del tipo de servicio que brinde la misma. Esto se

relaciona con la manera en que el area de recursos humanos va a gestionar el empleo en una
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institucién, destacando entre estas el prestar servicios a la entidad, describir las responsabilidades
que tiene cada puesto y las cualidades que debe tener la persona a contratar, realizar una
evaluacion del desempefio de los trabajadores promocionando el liderazgo en el equipo, a su vez
se debe realizar el reclutamiento de trabajadores idoneos para cada puesto, también brindar
capacitaciones, desarrollar programas y cursos que estén relacionada a la mejora de los
conocimientos de los trabajadores, asi también se debe brindar la ayuda psicolégica necesaria a
los empleados, controlar los beneficios que tienen los mismos, tener presente las politicas y
procedimientos de los recursos humanos de la empresa y distribuirlos, supervisar y desarrollar un
marco de programas de prueba basados en las competencias necesarias en cada trabajador, y de

esta manera garantizar la existencia de diversidad en cada puesto de trabajo.

Es asi que podemos decir que la funcién de recursos humanos varia de acuerdo al tipo de
empresa y/o institucion, en este caso, nos referimos a una institucion publica de servicios
educativos donde las funciones principales son garantizar un servicio educativo de calidad en
todos los niveles y modalidades, fortalecer las capacidades de gestiobn pedagogica y
administrativa, impulsando la cohesién social y promoviendo el aporte de los gobiernos locales e
instituciones privadas especializadas para mejorar la calidad del servicio educativo (Unidad de

Gestion Educativa Local , 2019).

2.3.1.8. Gestion de recursos humanos en tiempos de crisis

En tiempos de crisis, es muy sabido que el area de recursos humanos de las empresas es
el méas afectado, como indica Rubio Bafion y Sanchez Marin (2009), cuando explica que una de
las areas mas afectadas en periodo de crisis dentro de una entidad es la de recursos humanos,
puesto que la crisis por la que pasa el pais donde realiza sus labores afecta considerablemente la

produccidn de esta; por esta razon, el area donde se ve més las consecuencias de una crisis es la
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de recursos humanos. Por ello, a pesar de que sea una de las areas mas importantes, por la

coyuntura econdmica se debe reducir los costes de personal.

Todo este conjunto de problemas administrativos viene acompafiado de los recortes
presupuestarios, negociaciones con asociaciones sindicales de los trabajadores, restructuracion
de planilla, recortes de planes de formacion, etc., implicando una fuerte desmotivacion y

degradacion en el clima laboral de la entidad (Rubio Bafion & Sanchez Marin, 2009).

Es asi que, en tiempos de crisis, como la que estamos pasando actualmente es necesario
gestionar apropiadamente los recursos de la empresa, en especial, el recurso principal de esta: el
recurso humano. Asi lo sefiala Quintana (2020), quien menciona que en la actual crisis sanitaria,
el trabajo de las areas de recursos humanos de las empresas experimentd diferentes cambios,
modificando las relaciones laborales y las formas de trabajo para adaptarse a la nueva
normalidad. Hoy en dia el teletrabajo, trabajo remoto, reuniones virtuales, entrevistas laborales,
capacitaciones a distancia, documentacion digital, etc., son las nuevas formas de trabajo que
deben tomar en cuenta las areas de recursos humanos creando nuevas estrategias para la correcta

y satisfactoria gestion de recursos humanos.
2.3.1.9. Lineas de actuacién de la gestion de recursos humanos en tiempos de crisis.

Rubio y S&nchez (2009) mencionan que en época de crisis una necesidad principal dentro
de una empresa es el poder gestionar de forma eficaz a sus recursos humanos, puesto que de
estos depende la supervivencia de la misma. Es asi que una correcta gestion de los recursos
humanos en tiempos de crisis debe ser una responsabilidad que no puede obviarse, por esta razén
Martin Molina (2009), indica cuales son las lineas de actuacion que va a enfrentar la gestion de

recursos humanos en las diferentes areas de una empresa:
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a) Seleccion.

Esta area es una de las mas perjudicadas en una crisis, puesto que lo primero que se hace
en esa época es anular las incorporaciones, procesos de reclutamiento y seleccién de nuevos
trabajadores de la empresa. En este tiempo también se realiza la seleccion de trabajadores que
sean expertos en estrategias para superar la crisis (Martin Molina, 2009).

b) Formacion.

Las empresas reduciran sus areas de formacion de trabajadores, puesto que no realizaran
nuevos reclutamientos de los mismos, asi que, en la practica, esta area no se llevara a cabo, al
menos que tenga que ver con temas respectivos a la crisis que estd sucediendo en el momento
(Martin Molina, 2009).

c) Planes de carrera.

Este aspecto importante para los trabajadores de una entidad en tiempos de crisis, también
se verd afectado o paralizado de alguna manera pues los planes de carrera y desarrollo
profesional de los mismos se truncaran debido al bajo flujo de ascenso escalonado con el que
contara la entidad a causa de la coyuntura, debido a los problemas econémicos que se enfrentan
en las crisis (Martin Molina, 2009).

d) Evaluacion de desempefio.

Esta herramienta de la gestion de recursos humanos sirve para medir el desempefio de los
trabajadores con los que cuenta la empresa con la finalidad de evaluarlos individualmente y
verificar si continlia laborando o se tendré que prescindir del mismo (Martin Molina, 2009).

e) Politicas retributivas.
A través de esta area, los trabajadores y la empresa trabajaran continuamente. Es asi que,

los trabajadores deberan mejorar su produccion para cumplir con los objetivos de la empresa y la
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misma tendra que cumplir aumentando incentivos laborales para el mejoramiento de la
productividad y el logro de la calidad laboral (Martin Molina, 2009).
f) Desvinculaciones.

El autor comenta que esta etapa se encuentra relacionada con los despidos que se
realizaran en la empresa debido a las politicas de reduccién de costes que se manejara en tiempos
de crisis, decidiendo la misma en prescindir de cierta cantidad de trabajadores, puede ser de
forma masiva o con una restructuracion de personal, para enfrentar los problemas econémicos
que se vendran a causa de la crisis (Martin Molina, 2009).

g) Comunicacién interna.

De acuerdo con Martin Molina (2009), la comunicacion interna dentro de una entidad en
tiempos de crisis debe manejar la informacién de forma transparente y responsable, sin caer en la
rumorologia de pasillo, evitando asi que los trabajadores se vean afectados por la situacién que
se estuviere viviendo.

h) Aspectos psicoldgicos de la crisis.

Las empresas Yy sus areas de recursos humanos tienen la obligacion de velar por la salud
mental de sus trabajadores respecto a las enfermedades psicosociales que suelen aparecer a causa
de la crisis laboral, los cuales en caso de hacerlo deben ser atendidas de forma oportuna (Martin
Molina, 2009).

Entonces decimos que el proceso de seleccion de personal de una entidad, en tiempos de
crisis pasa por una etapa de reinvencion. Esto significa incorporar nuevos procedimientos de
seleccion de personal utilizando los recursos tecnoldgicos disponibles e implementar una nueva

modalidad de trabajo teniendo como aliado las herramientas digitales y tecnoldgicas.
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2.3.1.10. Gestion de Recursos Humanos y la Pandemia COVID-109.

La pandemia del virus COVID-19 ha orillado a las empresas de todo el mundo y sus
departamentos de recursos humanos a enfrentar una crisis sin precedentes, tomando vital
importancia la gestion focalizada en la salud de los trabajadores. Es por esta razon que la gestion
de recursos humanos en esta época estd enfocada en “sostener y promover la participacion de
toda la entidad en la implementacion y cumplimiento de las medidas de promocién de la salud,
prevencion y contencion en el ambito laboral” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020, p.

3).

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020), la COVID-19 ha
destacado nuevos retos para las areas de recursos humanos en las empresas, donde tendran que

enfrentarse a:

a) Adaptar la organizacion del trabajo.

Con el avance de la pandemia, la modificacion de los puestos y el cambio en la forma de
prestacion de servicios, el area de recursos humanos deberd adaptarse a estas nuevas
modalidades analizando y evaluando las nuevas formas de trabajo para asegurar la calidad del
servicio que brindaran a los ciudadanos (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

No cabe duda de que la pandemia ha desnudado la precaria organizacion del régimen
laboral en el pais, que no vamos al ritmo de la tecnologia y que no estabamos preparados para
enfrentar las nuevas formas de trabajo. Por ello el &rea de recursos humanos tiene la
responsabilidad de implementar el sistema de adaptacion a la nueva normalidad, respetando los
cuidados necesarios de bioseguridad y sin perder el objetivo de la entidad.

b) Metas como indicador de trabajo.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020) indica que, por la coyuntura actual, los
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servicios que las entidades van a brindar al publico en general deben ser coordinados de forma
correcta entre los servidores y colaboradores del area de recursos humanos, puesto que se debe
evitar las aglomeraciones y respetar las medidas de distanciamiento social. Es asi que el area de
recursos humanos tiene como prioridad elaborar un plan de trabajo considerando
cuidadosamente las normas sanitarias que rigen en este contexto de pandemia.

¢) Enfrentarnos a los mitos y temores existentes respecto del trabajo remoto.

Uno de los retos mas temidos con la llegada del COVID-19 es el trabajo remoto y el
teletrabajo; sin embargo, se ha podido observar que estas modalidades de trabajo tienen ciertos
beneficios como el de cumplir las metas planeadas reduciendo costos, tiempo, flexibilizando los
horarios y reduciendo los costos fijos por el uso de las infraestructuras de la entidad (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2020). Es asi como podemos decir que es natural que existan
temores respecto al trabajo remoto, toda vez que no sabemos si tendra resultados positivos, ni
tenemos estadisticas del trabajo remoto en nuestro contexto; sin embargo, vivimos en un mundo
globalizado y ello nos permite recurrir a experiencias y estudios realizados en otros paises
respecto al teletrabajo.

d) Convertirnos en agentes de cambio.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020) menciona que los gestores de recursos
humanos tienen como obligacién el brindar las herramientas necesarias de comunicacion,
informaética, etc., a los demas miembros de la entidad, estar en constante seguimiento respecto a
la salud fisica y mental de los mismos, siendo el soporte de la empresa en la implementacion de
las diferentes modalidades de trabajo.

e) Redefinir nuestras estrategias de bienestar social.

A causa de la crisis sanitaria que se viene a travesando en los ultimos tiempos, es funcion
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de los gestores de recursos humanos el tomar conciencia sobre la importancia del bienestar
mental y fisico de los servidores, acompafidndolos y motivandolos a continuar laborando
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

f) Gestionar desde la innovacion.

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020), los cambios a gestionar
por las areas de recursos humanos de las entidades deben adaptarse a las nuevas e innovadoras
formas de trabajo, adoptando las herramientas correctas para su funcionamiento efectivo.

g) Seguridad y Salud en el Trabajo como responsabilidad de todos y todas.

Al respecto de este reto, los gestores de recursos humanos deben interiorizar de mejor
manera el proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST); sin embargo, este proceso no es
necesariamente propio del area de recursos humanos sino de toda la entidad (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2020).

Las areas de recursos humanos de las empresas en nuestro pais tendran que priorizar
diferentes puntos de vista para identificar las diferentes amenazas que afecten el buen
funcionamiento, desempefio y productividad en sus trabajadores. En nuestro caso especifico, la
UGEL La Convencion tiene la funcion de implementar nuevas formas de trabajo mientras dure la
crisis sanitaria y después de ella, de manera que se actualicen las formas de trabajo de la mano de

la tecnologia y la seguridad en cuanto a la prestacion de los servicios.
2.3.2. Productividad
2.3.2.1. Conceptos de Productividad.

De acuerdo con Gutiérrez Pulido (2010), cuando nos referimos a productividad, nos

estamos refiriendo a los resultados que se obtienen luego de un proceso o sistema de trabajo que
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fue empleado para mejorar e incrementar un proceso, esta obteniendo resultados que superen los
anteriores. La productividad va a medirse por el cociente que se forma por los resultados
logrados y empleados en este. Estos resultados se pueden medir en unidades que se producen, es

decir, mercancia, piezas, utilidades, tiempo de trabajo, cantidad de trabajadores, etc.

Otro de los conceptos que se maneja con respecto a la productividad, nos lo da la
Direccion General de Contabilidad Gubernamental de México (2015), que indica que llamamos
productividad a aquella relacion que existe entre el producto obtenido y las diferentes actividades
realizadas para lograr una buena productividad. Por ejemplo, los insumos utilizados, las labores
realizadas, los trabajadores, etc., todos estos medidos en términos reales, es decir tomando en

cuenta la frecuencia del trabajo humano y la eficiencia de la produccion.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, cuando hablamos de productividad nos
referimos a los resultados que se obtienen después de un proceso de trabajo que se emplea con la
finalidad de mejorar e incrementar la productividad de una organizacion. Dichos resultados se
pueden medir de acuerdo con la productividad y el logro de objetivos institucionales; por
consiguiente, la productividad es la relacion que existe entre el producto (o servicio) que se ha
logrado y las actividades realizadas durante el proceso hacia la productividad del personal que

labora en la entidad.

Para Carro Paz y Gonzéles Gomez (2012), la productividad implica la mejora del proceso
productivo, es decir que la productividad es el resultado de una comparacion entre la cantidad de
recursos que se han utilizado en una entidad y la cantidad de bienes y servicios, volviéndose un

indice de relacion entre un producto y sus insumos.

Por otro lado, Sladogna (2017) define a la productividad como una relacion existente
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entre los resultados y el tiempo que se toma para conseguirlos; una relacién entre la cantidad y

calidad de los bienes y servicios producidos y utilizados para su produccion.

Como hemos mencionado anteriormente, la productividad esta orientada a la mejora del
proceso productivo de una entidad, porque es el resultado de comparar los recursos utilizados y
la cantidad de bienes y servicios que han sido de utilidad en el proceso productivo. Asi mismo
también se toma en cuenta a la productividad como una relacion entre el resultado y el tiempo
utilizado, pero estas deben contener una relacion de cantidad y calidad de los servicios o bienes

producidos y utilizados en el proceso productivo.

2.3.2.2. Importancia de la Productividad.

De acuerdo con los estudios realizados por la escuela de negocios Scala Higher Education
(2020), la importancia de la productividad radica en el reflejo que muestra la entidad ante la
sociedad de los aspectos organizacionales y empresariales que maneja, generando una nueva
cultura de trabajo orientada a la calidad empresarial.

Por su parte Delfin Pozo y Acosta Marquez (2016), al respecto de la importancia de la
productividad de una empresa, mencionan que ésta va ligada con la rentabilidad, la misma que se
logra por medio de la consecucién de la calidad de la produccién, no solo en los productos que
muestra, sino también en todas las areas de la entidad.

En otras palabras, la productividad es importante porque implica que mientras mas alta
sea la productividad, la empresa obtendra mas ingresos y, por lo tanto, mayores beneficios para

el personal a la vez que aumenta en la empresa la responsabilidad para con la sociedad.
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2.3.2.3. Laproductividad en el sector publico.

La productividad tiene un enfoque diferente cuando nos referimos al sector publico, como
indican Peir6 et al.(2012), puesto que en el sector publico existe una concurrencia de ineficiencia
en los servicios que afectan a la vez a la actividad privada. Es asi que, el estudio de la
productividad en el sector publico contiene ciertas dificultades, puesto que existen algunas

diferencias en cuanto a la conceptualizacion de la idea de productividad (Peird, et al. 2012).

Con relacion a ello, los mencionados autores comentan que existen diversas definiciones
de la productividad relacionados a la eficiencia y eficacia, asi como también en caso de la
calidad, desempefio y en muchos casos reduccién de costes y mejora de procesos; a la vez
comentan que la productividad se subyace a la determinacion de indicadores, especificamente en
los procedimientos y en algunos casos restringe su definicion a un enfoque econémico donde la
eficiencia de la productividad tiene que ver con su eficiencia en la produccién de resultados

positivos.

Para poder analizar la productividad en el sector publico, de acuerdo con Peir6 et al.

(2012) se tomaran en cuenta las siguientes caracteristicas:

La sustitucion del mercado por el proceso politico en la asignacién de los
recursos.

- El caracter de poder publico de la Administracion Publica.

- Los procesos de creacion de valor en el sector publico.

- Ladificultad de la determinacion del valor creado por la Administracion Publica.
Es asi que analizando la productividad en las entidades del estado podemos decir que, a

diferencia de lo que ocurre en las empresas privadas, en las que la conceptualizacion de la
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productividad generalmente estd basada en términos de logros econémicos y logro de objetivos,
en las entidades publicas estos logros son sustituidos por el proceso politico y el caracter del

poder publico, los cuales dificultan la productividad de las entidades publicas.

2.3.2.4. Teorias de la productividad.

Al respecto de las teorias de la productividad, diferentes autores han tomado en cuenta
varios aspectos importantes que funcionan dentro de la productividad para su mejor desarrollo

intrinseco (Rubio Quiroz, 2015); estas teorias son las siguientes:

a) Teoriade los dos factores de Herzberg.
Madero Gomez (2019) refieren que Herzberg cred una teoria denominada dos factores
para explicar de mejor manera el comportamiento de las personas en su centro laboral y plantea

la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de los trabajadores.
Estos factores son los siguientes:
- Factores Motivadores.

Canul Moje et al. (2016) nos dicen que estos factores son aquellos que estan bajo el
control de la persona, pues estan relacionados con el desempefio de la misma, estos involucran
los sentimientos relacionados con el crecimiento y reconocimiento profesional a través de las
tareas y cargos disefiados para que los trabajadores puedan desarrollar diferentes aptitudes y

cumplir con los objetivos planteados.

- Factores Extrinsecos.
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Madero Gomez (2019) indican que estos factores se encuentran en el mismo ambiente
empresarial que rodean a los trabajadores y su desempefio laboral sin poder ser controlados por
los mismos. Estos principales factores son los higiénicos (salario, tipo de direccion o supervision,
beneficios sociales, condiciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas fisicas, reglamentos
internos, etc.). Mientras mas optimos sean los factores higienicos, los niveles de satisfaccion

laboral seran mas altos.

Los autores Canul Moje, et al. (2016), llegan a la conclusion de que la teoria de los dos
factores de Herzberg indica que, con respecto a la satisfaccion en el cargo resta relacionada con
el contenido de las actividades dentro de la empresa, puesto que estas deben ser retadoras y
estimulantes para la persona que desempefia el cargo; en cambio, en cuanto a la insatisfaccion
del cargo, los autores indican que esta relacionada con el contexto en el que se realiza el trabajo,
es decir el ambiente laboral, los beneficios recibidos, el salario, la supervision del equipo, etc., en

general, a todo lo que rodea el cargo.

b) Teoria de las necesidades de McClelland.

Rubio Quiroz (2015) explica que esta teoria esta basada en las personas que se encuentran
motivadas, quienes presentan tres impulsos, que, de acuerdo con McClelland, se dividiran en 3
necesidades, las de logro, de afiliacion y las de poder; en cuanto a las necesidades de logro, estas
se reflejan en la necesidad de la persona en alcanzar los objetivos planteados por la empresa y
demostrar que es competente; en el caso de las necesidades de afiliacion, estas se describen por
la necesidad de afecto, amor e interaccion; y en caso de la necesidad de poder esta se ve reflejada
por el interés de ejercer control dentro del centro de trabajo.

c) Teoriade laequidad.

De acuerdo con esta teoria “las personas estan motivadas cuando reciben una recompensa

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

de acuerdo con su esfuerzo realizado. Las personas comparan sus recompensas con la de otros,
juzgando la equidad” (Zavaleta Azabache, 2017, p. 45). Sobre el particular, Rubio Quiroz (2015)
comenta que esta teoria se refiere especificamente a las condiciones en las que un trabajador

percibe los beneficios de su puesto de trabajo de forma justa.

d) Teoriade la expectativa.

A través de esta teoria se explica que “las personas deciden por una conducta cualquiera
con base a sus expectativas que dicho actuar los encaminara a un resultado deseado” (Zavaleta
Azabache, 2017, p. 45); estas son fundamento del modelo de las perspectivas, el cual esta
constituido por tres componentes, las expectativas de desempefio-resultado, que estan
relacionadas a los resultados que se esperan de las personas; el siguiente componente es
Valencia, que es una conducta que presenta un resultado que de poder con la capacidad de
motivar a la persona; y, por Gltimo, se encuentran las expectativas del esfuerzo-desempefio, que
tienen que ver con la seleccion del grado de desempefio que brindan mas posibilidades de tener
un resultado positivo (Zavaleta Azabache, 2017).

Es asi que, en cuanto a lo explicado dentro de cada una de estas teorias, podemos decir
que estas consideran que, para lograr una productividad eficiente, se debe prestar especial
atencion al desempefio del personal que labora, ya sea en una empresa privada o en una entidad
del estado, reconociendo los diversos factores motivadores y factores extrinsecos, los cuales
conllevan a la satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores en los cargos que estos

desempefian.

2.3.2.5. Componentes de la productividad.

La productividad se refiere al obtener mejores resultados a traveés de un proceso de
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gestion, considerando los diferentes recursos que tiene la empresa o entidad para generarlos

(Gutiérrez Pulido, 2010).

Varios autores consideran que la productividad puede visualizarse a través de 2
componentes importantes que bien ejecutados nos daran un tercer componente final, estos son la
eficiencia y la eficacia, siendo la primera el resultado alcanzado a través del proceso de la
gestion de los recursos de la entidad y la segunda el grado en el que se realizan estas actividades
y el alcance de los resultados. De esa forma se podra conseguir el tercer componente que es la
efectividad, que se entiende como la trascendencia de los objetivos planteados que deben ser

alcanzados por la entidad (Gutiérrez Pulido, 2010).

De lo mencionado anteriormente respecto a los componentes de la productividad, estos se
sustentan en la obtencion de mejores resultados, todo esto a través de procesos adecuados de
gestion de todos los recursos que posee la empresa o entidad para que sean producidas de manera
eficiente. Es asi que para que una empresa pueda cumplir con sus objetivos principales y mejorar
su productividad, debe tomar en cuenta la existencia de estos tres componentes fundamentales,

los cuales seran conceptualizados a continuacion:

a) Eficiencia.

De acuerdo con los estudios realizados por Leonardo Guerrero (2018), quien menciona a
Koontz y Weihrich, para quienes la eficiencia “es la relacion del cumplimiento de actividades,
como el vinculo entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos programados y
el nivel en el que se emplean los bienes utilizados convirtiéndose en productos” (Leonardo

Guerrero, 2018, p. 24).

Para Ochoa Calderén (2014), la eficiencia es el resultado de la comparacion entre el
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rendimiento del personal en la realidad actual de la entidad y las normas de rendimiento

previamente definidas por la misma.

Otro punto de vista lo dan Carro Paz y Gonzéles Gomez (2012) quienes mencionan que la
eficiencia en la productividad se medira a través de los resultados que provienen de las unidades
de consumo que son producidas con la mejor calidad aprovechando todos los recursos de la

entidad con un gasto minimo.

De lo mencionado lineas arriba respecto al logro de objetivos y la mejora de la
productividad en una empresa; la eficiencia debe ser primordial, puesto que esta esta vinculada a
la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos programados de la entidad,
obteniendo asi productos o servicios con la mejor calidad. Es asi que, para la existencia de una
productividad laboral eficiente se va a tomar en cuenta los siguientes puntos:

- Utilizacion de los recursos de la organizacion en forma éptima y adecuada.

La entidad publica debe realizar una correcta administracion de sus recursos para alcanzar
sus objetivos y de esa manera, incrementar y mejorar el servicio que brindan al publico en
general (Leonardo Guerrero, 2018).

- Utilizacion de recursos considerando el presupuesto disponible de la entidad.

Se debe tomar en cuenta el presupuesto que maneja la entidad para poder solicitar ciertos
recursos necesarios para su utilidad y alcanzar las metas establecidas (Ochoa Calderon, 2014).

- Utilizacion de recursos considerando la adquisicion de bienes de alta calidad
disponibles en el mercado.

Es obligacion de la entidad tomar en consideracion que los bienes adquiridos sean de
calidad y con un precio accesible y que se encuentre disponible en el mercado nacional (Guzméan

Napuri, 2009).
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- Utilizacion de recursos considerando la adquisicion de servicios de alta calidad
disponibles en el mercado.

Al igual que en el anterior apartado, en este punto se debe considerar que los servicios
que vayan a ser contratados por la entidad deben ser de alta calidad (Guzméan Napuri, 2009).

- Respeto de los plazos establecidos para la realizacion de sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos.

Para que la productividad de una empresa sea eficiente, es importante respetar los plazos
establecidos y cumplir con los objetivos trazados para el crecimiento de la organizacion vy el
puesto (Ochoa Calderdn, 2014).

De esta manera podemos decir que una organizacion sera eficiente siempre y cuando se
tome en cuenta los diversos puntos mencionados con anterioridad, como la utilizacion de
recursos de manera Optima, contar con el presupuesto suficiente y disponible para el logro de
objetivos de la empresa, la alta calidad y el precio accesible de los bienes y servicios que se
requieren adquirir y finalmente respetar los tiempos establecidos para el crecimiento de la
organizacion.

b) Eficacia.

Al respecto de la eficacia de la productividad, Gutiérrez Pulido (2010) nos dice que “es el
grado en que se realizan las actividades planeadas y se alcanzan los resultados planeados” (p.
21). A la vez Leonardo Guerrero (2018), citando a Albi menciona que la eficacia es el alcance
que se logra de los objetivos propuestos por la entidad sin tomar en cuenta los costes ni

beneficios para lograrlos.

Para Carro Paz y Gonzéles Gémez (2012), la eficacia de la productividad tiene que ver

mucho con la estrategia empresarial que maneja, pues si esta es eficaz, entonces se puede
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garantizar el éxito de la entidad. Por esta razon es importante que los objetivos de la institucion

sean claros y precisos, para de esta manera disefiar una estrategia que la pueda llevar al éxito.

De lo dicho anteriormente sobre la eficacia de la productividad, podemos decir que esta
plantea que todos los resultados obtenidos de la misma dependen de todas las actividades
planificadas, por lo tanto, la eficacia es el producto de un objetivo que se ha planteado en
condiciones pertinentes sin tomar en cuenta los costes ni los beneficios, es decir, se centra el
resultado, mas no en el proceso. La eficacia de la productividad esté relacionada con la estrategia
empresarial que se aplica de manera eficiente, esto orientado hacia el logro de objetivos; a su

vez, estas deben tener una claridad y precision que le permitan garantizar el éxito de la entidad.

Los indicadores de la eficacia como parte de la productividad se tomaran en cuenta a
través de los siguientes puntos:

- Cumplimiento de las etapas del plan trazado a inicios del periodo.

Todas las entidades se deben trazar un Plan Anual de Trabajo (PAT) donde se contemple
todas los objetivos y metas a llegar en el transcurso del afio laboral (Gobierno del Peru, 2020).

- Cumplimiento de los objetivos planteados a inicio del periodo.

Estos objetivos se encuentran dentro del Plan Anual de Trabajo (PAT) que es utilizado
por las diversas entidades publicas en el rubro de la educacion (Gobierno del Peru, 2020) y es
donde se van a trazar los objetivos a largo y corto plazo de la institucion, que deben ser
cumplidos en su totalidad (Gobierno del Pert, 2020).

- Ejecucion oportuna del mantenimiento preventivo de locales escolares.

De acuerdo con el Gobierno del Pert (2020) se debe realizar un adecuado mantenimiento

preventivo de los locales escolares, de acuerdo con el Plan Anual de Trabajo promoviendo el

buen uso de los recursos asignados para este.
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- Pago oportuno mensual de los servicios basicos.

De acuerdo con el Ministerio de Educacion (2020) los servicios basicos de la entidad
deben ser cancelados de forma oportuna, puesto que el uso de los servicios basicos es sumamente
importante para la institucion. Este indicador también se encuentra estipulado como uno de los
Compromisos de Desempefio que deben cumplir las instituciones que brindan el servicio de
educacion como la UGEL La Convencion, que es materia de nuestra investigacion.

- Envio oportuno de los materiales educativos y fungibles a las instituciones
educativas.

Al respecto de este indicador el Ministerio de Educacién (2020) comenta que las
entidades publicas dedicadas al rubro educativo como las Unidades de Gestion Educativa Local
tienen como Compromiso de Desempefio hacer llegar a las instituciones educativas los
materiales educativos y fungibles de forma oportuna dentro de las fechas establecidas por la
norma técnica de implementacion de los compromisos de desempefio (Ministerio de Educacion,
2020).

En lo referente a los indicadores de la eficacia de la productividad, se consideran algunos
aspectos importantes como el cumplimiento de las etapas de los objetivos planteados en el Plan
Anual de Trabajo. Otro aspecto a tomar en cuenta dentro de la UGEL La Convencién, es la
gjecucion del mantenimiento preventivo de los locales escolares y el uso eficiente de los
recursos, el pago oportuno de los servicios basicos de la institucion (los cuales se encuentran
establecidos en los compromisos de desempefio) y el envio de los materiales educativos y

fungibles a las instituciones por parte de la UGEL La Convencién.

c) Efectividad.

Gutiérrez Pulido (2010), menciona que “por efectividad se entiende que los objetivos
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planteados son trascendentes y éstos se deben alcanzar” (p. 21). A su vez Leonardo Guerrero
(2018) cita a Kinicki y Urrutia, quienes indican que para lograr la efectividad las entidades tienen
como obligacion encontrar un equilibrio entre el cumplimiento de objetivos y el correcto manejo
de sus recursos, todo esto en equilibrio con el funcionamiento empresarial y la satisfaccion de los

trabajadores.

Es asi que, se puede entender que estos criterios estos deben ser planteados y enmarcados
por su trascendencia dentro de la entidad y a su vez estos deben ser alcanzados para que se

plasmen en el logro de los objetivos y solo asi se logren una productividad efectiva.

Para llegar a una productividad efectiva, se tomaran en cuenta los siguientes indicadores:
- Cumplimiento de los objetivos de la organizacion atendiendo a la trascendencia e
importancia de estos.

Las empresas o entidades publicas deben cumplir con los objetivos trazados en atencion a
su trascendencia e importancia, desde los objetivos econdmicos como la mejora de rentabilidad,
asi como los objetivos de recursos humanos y la correcta disposicion del personal, la adaptacion
a los cambios, unificacion de perspectivas, etc., que contribuiran a la mejora de la productividad
(Montoya Agudelo y Boyero Saavedra, 2019).

- Incremento de la productividad durante el afio 2020.

Con el cumplimiento de los objetivos de la institucion, se vera también un incremento en
la productividad de la entidad, mejorando la calidad de produccion, creando un ambiente de
trabajo optimo y reduciendo los costos y gastos (Montoya Agudelo y Boyero Saavedra, 2019).

- Alcance de resultados con base en la optimizacion de recursos.
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La entidad tiene como finalidad alcanzar los resultados optimizados de la empresa, esto
quiere decir que se debera eliminar aquellos aspectos no deseables de la entidad y encontrar una
mejor manera de optimizar los recursos (Montoya Agudelo y Boyero Saavedra, 2016).

- Concordancia entre la realidad y las estadisticas de la organizacion.

Las estadisticas de la entidad deben estar acorde a la realidad de la misma, esto para un
mejor conocimiento de los aspectos negativos y positivos de esta y la transparencia en su
publicacion.

- Mantenimiento en el tiempo de las cifras y resultados alcanzados.

Los resultados de la entidad deben perdurar a través del tiempo de un afio fiscal a otro, sin
existir cambios considerables o variaciones extremas en los resultados de un afio con otro.

Una vez especificados estos indicadores de efectividad, podemos decir que, para el logro
de una productividad efectiva dentro de una entidad, es indispensable el cumplimiento de los
objetivos de esta, que deben ser trascendentes en cuanto a los aspectos econémicos, del personal

que labora y la capacidad de adaptacion a los cambios que se presentan en el contexto actual.

2.3.2.6. Relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad

Existen varios estudios realizados con respecto a la relacion existente entre la gestion de
recursos humanos y la productividad, su influencia en esta y si la misma puede generar algin

cambio positivo 0 negativo en la productividad de la entidad.

La gestion de recursos humanos es una parte importante dentro de las entidades pues
dichos recursos contribuyen con el logro de los objetivos de las empresas, siendo considerados
como el pilar de la entidad por ser su recurso vivo (Reyes Hernandez, 2015); por otro lado, de
acuerdo con la Direccion General de Contabilidad Gubernamental de México (2015) la

productividad “mide la frecuencia del trabajo humano en distintas circunstancias; en otro, calcula
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la eficiencia con que se emplean en la produccion los recursos de capital y de mano de obra” (p.
289). Dentro de los recursos antes referidos se encuentran los recursos humanos como uno de los
factores principales para una buena productividad. Y es que resulta innegable la importancia de
los recursos humanos, dado que de acuerdo con Chiavenato (2010), los empleados de una
organizacion no son simples recursos operativos, sino que son fuente de sabiduria e informacion
que brindan a la empresa su capital intelectual en pro de alcanzar las metas planteadas por la

empresa.

Caballero Velasquez (2019), comenta que se puede medir la influencia directa de la
gestion de recursos humanos con la productividad de forma positiva o negativa de ser el caso,
puesto que el factor humano es fundamental en la gestion de una entidad, ya que este factor es el
que hace que una empresa pueda cumplir con sus objetivos y metas, pues es el capital humano
reclutado, seleccionado, evaluado y capacitado quienes a través de su adecuada gestion podran

mejorar los niveles de productividad de la entidad.

Cuando la gestién de recursos humanos de una entidad ya sea del Estado o particular, es
deficiente, ocasiona un inadecuado clima laboral que origina que el trabajo de la entidad sea
obstaculizado, y por ende la productividad de este (Valeriano Huanca, 2016). Existen varios
factores que afectan a la gestion de recursos humanos, como la contratacion de personal por
favoritismo politico, la falta de conocimientos requeridos respecto a sus funciones y el bajo
desemperio laboral afectan negativamente en la productividad de la entidad manteniendo un bajo
nivel de productividad por el mal manejo de los recursos humanos, a la vez que se reduce la

calidad y baja la competitividad (Valeriano Huanca, 2016).

Sobre lo mencionado con respecto a la relacion de la gestion de recursos humanos y la
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productividad al interior de una organizacion, es sumamente primordial reconocer su existencia
para el logro de los objetivos planteados. En la actualidad el recurso humano es considerado
como el pilar fundamental de una organizacién, por lo tanto, para determinar la eficiencia se
debe tomar en cuenta la frecuencia de trabajo y la eficiencia de la produccién del capital con
que se ha producido con la mano de obra. Al respecto de la productividad y los recursos
humanos, estos se mediran a través del rendimiento, tomando un enfoque sistematico
considerando que el capital humano es productivo cuando juntamente con otros recursos que
forman parte de la empresa y en un tiempo determinado obtienen la maxima produccién posible

(Itemsa, 2014).

Gutiérrez Pulido (2010) nos dice que para aumentar la productividad de una empresa se
utilizara todos los recursos de esta. Esta actividad es conocida como produccion o producir,
segun el mencionado autor, y es a partir de esta idea que se considera importante la
productividad dentro de una entidad, pues el medir la eficiencia, eficacia y efectividad de la
misma, nos lleva a poder tener el conocimiento real sobre el logro de los objetivos y metas de la

misma, ya sea publica o particular.

Al respecto de la productividad en los recursos humanos del sector publico; Peiré et al.
(2012) indican que la superficialidad con la que se analizan los recursos publicos y su
productividad en el sector publico, reflejan el mal manejo de estos por parte del Estado, no
logrando ampliar las aptitudes de sus trabajadores y ampliar sus capacidades para una mejor
produccion. Consideramos esta afirmacion un punto interesante a tomar en cuenta en la
elaboracién de nuestra tesis para poder verificar la relacion de la gestion de recursos humanos y

la productividad a traves de la comprobacion de nuestras hipotesis.
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Por consiguiente, la productividad de los recursos humanos se mide en funcién al
rendimiento eficiente del recurso humano, todo esto desde un enfoque sistemético en donde el
capital humano es productivo y se encuentra debidamente integrado con otros recursos que

forman parte de la empresa.
2.3.3. Caracterizacion de la organizacion UGEL La Convencién

2.3.3.1. Creacion.

La Unidad de Gestién Educativa Local La Convencion, “fue creada el 30 de mayo de
1987 dentro de la provincia de la Convencion, mediante Resolucion Ministerial N° 338-87-ED”
(Gobierno Regional Cusco, 2015, p. 2). La misma se encuentra a cargo del Ministerio de
Educacion (2021) que como sabemos es el “6rgano rector de las politicas educativas nacionales y
ejerce su rectoria a través de una coordinacion y articulacion intergubernamental con los
Gobiernos regionales y locales, propiciando mecanismo de dialogo y participacion” (p. 1). Su
objetivo es fortalecer las capacidades de la gestion pedagdgica y administrativa de las

instituciones educativas de nuestro pais.

La Unidad de Gestion Educativa Local La Convencidn, circunscrita en el distrito de Santa
Ana, provincia de la Convencién, departamento del Cusco, es una instancia de ejecucion
descentralizada que depende de la Direccién Regional de Educacion Cusco (DRE-Cusco). La
entidad coordina labores y funciones con las entidades educativas ubicadas en la Provincia de La
Convencion y se encarga de planificar, administrar y ejecutar las politicas y planes a nivel

provincial respecto de la educacion, cultura, deporte, recreacion, ciencia y tecnologia.

2.3.3.2. Funciones.

Las funciones de la Unidad de Gestion Educativa Local de La Convencion, en el marco
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de lo establecido en el articulo 64° de Ley 28044, Ley General de Educacion (2016), son las

siguientes:

a) Contribuir con la formulacion de la politica educativa regional y nacional presentada
por el Estado.

b) Disefiar, evaluar y ejecutar el Proyecto Educativo de la jurisdiccion
concordantemente con el Proyecto Educativo Regional, Proyecto Educativo Nacional
y con el aporte de los Gobiernos Locales.

c) Regular y supervisar las actividades y servicios que proponen las Instituciones
Educativas, preservando su autonomia institucional.

d) Llevar una asesoria sobre la gestién pedagogica y administrativa de las Instituciones
Educativas dentro de la jurisdiccion, fortaleciendo su autonomia institucional.

e) Brindar apoyo administrativo y logistico a las instituciones educativas del sector
publico de la jurisdiccion.

f) Asesorar en la formulacion, ejecucion y evaluacion del presupuesto anual de las
instituciones.

g) Conducir el proceso de evaluacion y de ingreso del personal docente y
administrativo y desarrollar acciones de personal, atendiendo los requerimientos de
la Institucién Educativa, en coordinacion con la Direccién Regional de Educacion, en
concordancia y cumplimiento con las directivas emitidas por el Ministerio de
Educacién y por la sede central del Gobierno Regional de Lima.

h) Promover la formacion y a su vez el funcionamiento de las redes educativas como
una forma de cooperacion entre instituciones y programas educativos de la

jurisdiccion, las cuales establecen alianzas estratégicas con instituciones
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especializadas de la comunidad.

i) Brindar soporte para el desarrollo y la adaptacion de nuevas tecnologias de la
comunicacién y de la informacion, para conseguir el mejoramiento del sistema
educativo.

j) Promover y ejecutar estrategias y programas efectivos de alfabetizacion, de acuerdo
con las principales caracteristicas socioculturales y linglisticas de cada localidad.

k) Impulsar la actividad del Consejo Participativo Local de Educacion, con la finalidad
de generar acuerdos y promover la vigilancia ciudadana.

I) Formular, evaluar y ejecutar el presupuesto en atencion de las necesidades de las
instituciones y programas educativos y gestionar su financiamiento a nivel local,
regional y nacional.

m) Determinar cuales son las necesidades de infraestructura y equipamiento de las
instituciones, asi como participar en su construccion y mantenimiento, en
coordinacién y con el apoyo del gobierno local y regional.

n) Promover y apoyar la diversificacion de los curriculos de las Instituciones
Educativas en la jurisdiccion.

0) Promover centros culturales, teatros, bibliotecas y talleres de arte, asi como el
deporte y la recreacion y brindar apoyo sobre la materia a los Gobiernos Locales que
lo requieran. Esta accion la realiza en coordinacion con los Organismos Publicos
Descentralizados de la zona.

p) ldentificar las necesidades de capacitacion del personal docente y administrativo y
desarrollar programas de capacitacion, asi como brindar facilidades para la

superacion profesional.
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q) Formular proyectos para el desarrollo educativo local y gestionarlos ante las
instituciones de cooperacion nacional e internacional.

r) Actuar como instancia administrativa en los asuntos de competencia de la Unidad de
Gestion Educativa Local.

s) Informar a las entidades correspondientes, y a la opinién pablica, de los resultados de
la gestion dentro de la UGEL.

t) Disefiar, coordinar, dirigir y ejecutar programas locales de investigacion e
innovacion educativa para el logro de los objetivos estratégicos de la educacion, la
ciencia y la tecnologia.

u) Adecuar y ejecutar procedimientos, con la participacion del COPALE y los CONEI
para garantizar la participacion de la sociedad civil y el sector publico en la
orientacién y mejoramiento de la educacion y para la rendicion de cuentas.

v) Formular, aprobar, implementar y evaluar el POI de la UGEL, asimismo asesorar a
las Instituciones Educativas en la elaboracién de su plan de trabajo.

w) Asesorar pedagdgicamente a las Instituciones Educativas en la diversificacion
curricular con la finalidad de que respondan a los lineamientos curriculares
regionales y a las caracteristicas y necesidades educativas de los estudiantes y del
desarrollo local.

X) Fomentar, ejecutar, programar y evaluar actividades de diferente indole, como
artisticas, culturales y deportivas locales orientadas a la formacion integral del
educando y la comunidad en general.

y) Aplicar las politicas de gestion de personal docente y administrativo.

z) Autorizar la ampliacion, conversion, fusion y clausura de una Institucion Educativa
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de su jurisdiccion.

aa) Proponer y desarrollar programas de formacién, perfeccionamiento y capacitacion
del personal directivo y administrativo dentro de su ambito.

bb) Promover la formacion y funcionamiento de las redes educativas como forma de
cooperacion existente entre instituciones y programas educativos de su jurisdiccion,
las cuales establecen alianzas estratégicas con instituciones especializadas de la
comunidad.

cc) Asesorar a las Instituciones Educativas de su jurisdiccion en el proceso de

autoevaluacion y acreditacion. (pp. 29-32)

Con respecto a las funciones primordiales de la UGEL La Convencion, puede decirse que
las mismas estan referidas a la regulacion y supervision de actividades y servicios educativos de
las Instituciones Educativas, entre otras actividades fundamentales para un adecuado
funcionamiento del servicio educativo en la zona.

2.3.3.3. Mision y Vision.

La mision y vision de la UGEL La Convencidn son las siguiente:

a) Mision.
Garantizar un servicio educativo de calidad en todos los niveles y modalidades,
fortaleciendo las capacidades de gestion pedagdgica y administrativa, impulsando la
cohesién social y promoviendo el aporte de los gobiernos locales e instituciones
privadas especializadas para mejorar la calidad del servicio educativo. (Unidad de
Gestion Educativa Local La Convencion, 2017)

b) Vision.
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La UGEL LA CONVENCION se proyecta en corto y mediano plazo consolidarse
como una institucion lider en Gestién Educativa, el mismo que esperamos alcanzar
con la préctica del buen trato y el trabajo con honestidad y transparencia, capacitando
constante al personal docente y administrativo. Esperamos lograr que la comunidad
local reconozca a la UGEL LA CONVENCION por sus logros, el mismo que se
cristalizara obteniendo eficientes rendimientos académicos de sus educandos por
encima del promedio nacional. (Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion,

2017).
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OFICINA DE
TRAMITE

OFICINA DE
SECRETARIA

DOCUMENTARIO

ADQUISICIONES

ALMACEN
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Fuente: UGEL La Convencion 2021.
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24. Marco Conceptual

2.4.1. Gestion

De acuerdo con Manrique Lopez (2016) la gestién “es un método de planificacion y
evaluacion, basado en factores cuantitativos, con el que directivos y subordinados eligen areas
prioritarias, establecen resultados a alcanzar por la organizacién, dimensionan sus contribuciones

y realizan la supervision sistematica del desempefio” (p. 135).
2.4.2.  Productividad

De acuerdo con la Direccién General de Contabilidad Gubernamental de México (2015),
la productividad es aquella relacién que existe entre el producto final y los insumos que se
utilizaron para su realizacién, con una medicion real respecto a la frecuencia del trabajo humano
y con el célculo de la eficiencia que se emplea en la creacién o produccion de los recursos de la

empresa.
2.4.3. Recursos Humanos

De acuerdo con De La Cruz Lablanca (2017) los recursos humanos se ocupan de “los
procesos relacionados con las personas que trabajan en la organizacion, tanto desde el punto de
vista administrativo (contratacion, néminas, convenios colectivos, etc.) como desde el de su

desarrollo (formacién, evaluacion del desempefio, planificacion de carreras, etc.)” (p. 8).
2.4.4.  Sector publico

En cuanto al sector pablico Navarro Castillo (2020) indica que este constituye la esfera de

la economia del estado, puesto que es el que regula las decisiones, de indole econémico, politico,
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social y cultural que debe tomar un pais para garantizar su desarrollo.
2.4.5. Trabajador

De acuerdo con Osorio (2004), el trabajador es aquella persona que trabaja y percibe un

sueldo como retribucion; también se le llama obrero o jornalero.
2.4.6. Trabajo remoto

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo el trabajo remoto “es la prestacion de servicios
subordinada que realiza un/a trabajador/a que se encuentra fisicamente en su domicilio o en el

lugar de aislamiento” (p. 2).
2.4.7. Unidad de Gestion Educativa Local

La UGEL, “es una instancia de ejecucion descentralizada del Gobierno Regional con
autonomia en el ambito de su competencia, que depende administrativa, normativa y

técnicamente de la Direccion Regional de Educacion” (Ministerio de Educacion, 2020).
25. Formulacién de Hipétesis
2.5.1. Hipotesis General

Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la productividad
desde la perspectiva de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencion, en el afio 2020.
2.5.2. Hipotesis Especificas

HE1L: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficacia
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de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, durante

el afio 2020.

HE2: Existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion y la eficacia
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, durante

el ano 2020.

HE3: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio

2020.

HE4: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencion, en el afio 2020.
2.6. Variables de estudio
2.6.1.Variables

Tabla 1l
Identificacion de Variables

Variable (1) Variable (1)

Gestion de Recursos Humanos Productividad

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.6.2. Conceptualizacidn de variables

Tabla 2
Conceptualizacion de variables

La gestion de recursos humanos se enfoca en las practicas
de atraer, desarrollar, capacitar, motivar, compensar y
mantener una fuerza laboral de alto desempefio para
Gestion de Recursos cumplir con los objetivos de una organizacion. Los
Humanos deberes de los gerentes de recursos humanos incluyen
reclutar, entrevistar y contratar nuevos trabajadores;
disefiar programas de formacion y desarrollo; y facilitar
las relaciones laborales (Kivak, 2020)

Los resultados que se obtienen en un proceso o un
sistema, por lo que incrementar la productividad es lograr
mejores resultados considerando los recursos empleados
para generarlos. (Gutiérrez Pulido, 2010, p. 21)

Productividad

Fuente: Elaboracion Propia.

2.6.3. Operacionalizacion de variables
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Tabla 3
Operacionalizacion de variables

Repositorio Digital

Variables

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Gestion de Recursos Humanos

La gestién de recursos
humanos se enfoca en
las practicas de atraer,

desarrollar,  capacitar,
motivar, compensar y
mantener una fuerza
laboral de alto

desempefio para cumplir
con los objetivos de una
organizacion (Kivak,
2020).

El Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos HUmanos — planificacion de recursos

SAGRH establece, desarrolla y
gjecuta la politica de Estado
respecto del servicio civil.
Comprende el conjunto de
normas, principios, recursos,
métodos,  procedimientos y
técnicas  utilizados por las
entidades del sector publico en
la gestion de los recursos
humanos. (Autoridad Nacional
del Servicio Civil , 2019)

humanos

(Autoridad

Nacional del Servicio Civil

,2019)

Organizacion y
modalidades del trabajo
(Autoridad Nacional del
Servicio Civil , 2019)

Gestion del empleo
(Autoridad Nacional del

Servicio Civil , 2019)

Adecuada planificacion de la gestion de los recursos
humanos.

Adecuada comunicacion de las estrategias, politicas y
procedimientos de recursos humanos.

Determinacion de las necesidades de personal conforme a
los objetivos institucionales.
Contratacion  oportuna  del
intervenciones priorizadas.
Analisis de sostenibilidad financiera de la organizacién en
relacion a las necesidades de personal.

personal CAS para

Disefio adecuado de los puestos atendiendo a las
necesidades de cada unidad de la organizacion.
Conocimiento de la relacién entre los puestos y los
objetivos de la institucién o las necesidades de cada area
por parte de los trabajadores.

Implementacion de la modalidad de teletrabajo.
Implementacion de la modalidad de trabajo remoto.

Seleccion de los candidatos méas idéneos para cada puesto
dentro de la organizacion.

Cumplimiento de todas las disposiciones legales al
momento de contratar o incorporar nuevo personal.
Alcance de directrices sobre el desarrollo especifico de las
funciones a cada nuevo trabajador.

Revision del cumplimiento de los objetivos a través de
reuniones entre los trabajadores y sus superiores.
Establecimiento de un sistema para el seguimiento del
cumplimiento de la jornada laboral durante el afio 2020.
Establecimiento de metas para garantizar el cumplimiento
de objetivos independientemente de la jornada laboral
durante el afio 2020.

Fomento del uso de sistemas no presenciales de pago
durante el afio 2020.

Asistencia para el uso de sistemas no presenciales de
pago.

Revision de las necesidades contingentes derivadas de la
pandemia para contratar mas personal.
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Repositorio Digital

Gestion de desarrollo 'y
capacitacion (Autoridad
Nacional del Servicio Civil
, 2019)

Gestién de la
compensacion  (Autoridad
Nacional del Servicio Civil
,2019)

Relaciones laborales,
humanas y sociales
(Autoridad Nacional del
Servicio Civil , 2019)

Comunicacién interna
(Autoridad Nacional del
Servicio Civil , 2019)

Revision de las necesidades contingentes derivadas de la
pandemia para reubicar/ redirigir funciones del personal

Programas de capacitacion de personal (tecnologia, uso de
entornos virtuales, entre otros) por parte de la UGEL LC.
Oportunidades para el desarrollo brindadas por la UGEL
LC.

Promocion adecuada y facilidades en el ejercicio de
actividades de desarrollo personal y profesional por parte
de la UGEL LC.

Capacitaciones para el uso/adaptacion a las nuevas
modalidades de trabajo dentro de la organizacion.
Capacitacion especializada (a través de los Comités de
Seguridad y Salud en el Trabajo) para orientar sobre
acciones preventivas frente al Covid-19 por parte de la
UGEL LC.

Implementacion de mecanismos para garantizar el
cumplimiento de obligaciones pensionarias, por parte de la
organizacién, cuando deje de trabajar.

Realizacion de entrevistas de salida a las personas que
dejen de trabajar en la UGEL LC.

Implementacion de programas de bienestar y salud mental
de manera necesaria en la UGEL LC.

Realizacion de actividades de integracién laboral
necesarias en la UGEL LC.

Establecimiento de protocolos de apoyo ante situaciones
de estrés relacionadas a las modalidades de trabajo durante
el afio 2020 en la UGEL LC.

Establecimiento de sistemas de acondicionamiento
fisico/cuidado de salud mental para los colaboradores
durante el afio 2020 en la UGEL LC.

Existencia de canales de comunicacion adecuados entre
las &reas que integran a la organizacion.

Existencia de canales y mecanismos de informacion
oficial para dar a conocer las decisiones de la Alta
Direccion respecto a las medidas tomadas con ocasion de
la pandemia Covid-19 en la organizacion.

Informacion adecuada, oportuna &gil y directa sobre los
cambios en las condiciones laborales, suspensiones, etc., a
los colaboradores de la UGEL LC.
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Repositorio Digital

Productividad

Los resultados que se La eficiencia es la relacion
obtienen en un proceso 0 entre el resultado alcanzado y
un sistema, por lo que |os recursos utilizados,

incrementar la mientras que la eficacia es el
productividad es lograr grado en que se realizan las
mejores resultados actividades planeadas y se
considerando los recursos alcanzan los resultados
empleados para planeados (Gutiérrez Pulido,
generarlos. (Gutierrez 2010, p. 21). Adicionalmente,

Pulido, 2010, p. 21) por efectividad se entiende que
Se entiende a la los objetivos planteados son
productividad en términos trascendentes y éstos se deben
de eficiencia, eficacia y alcanzar (Gutiérrez  Pulido,
efectividad. (Gutierrez 2010, p. 21).

Pulido, 2010)

Eficiencia (Gutiérrez Pulido,
2010, p. 21)

Eficacia (Gutiérrez Pulido,
2010, p. 21)

Efectividad (Gutiérrez
Pulido, 2010, p. 21)

Funcionamiento eficiente de los canales de comunicacion
interna en la organizacion.

Utilizacion de los recursos de la organizacién en forma
Optima y adecuada.

Utilizacién de recursos considerando el presupuesto
disponible de la entidad.

Utilizacion de recursos considerando la adquisicion de
bienes de alta calidad disponibles en el mercado.
Utilizacién de recursos considerando la adquisicion de
servicios de alta calidad disponibles en el mercado
Respeto de los plazos establecidos para la realizacion de
sus actividades y el cumplimiento de sus objetivos por
parte de la UGEL LC.

Cumplimiento de las etapas del plan trazado a inicios del
periodo.

Cumplimiento de los objetivos planteados a inicio del
periodo.

Ejecucion oportuna del mantenimiento preventivo de
locales escolares.

Pago oportuno mensual de los servicios basicos.

Envio oportuno de los materiales educativos y fungibles
a las instituciones educativas.

Cumplimiento de los objetivos de la organizacion
atendiendo a la trascendencia e importancia de los
mismos.

Incremento de la productividad durante el afio 2020.
Alcance de resultados con base en la optimizacion de
recursos.

Concordancia entre la realidad y las estadisticas de la
organizacion.

Mantenimiento en el tiempo de las cifras y resultados
alcanzados.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO 111 METODO DE INVESTIGACION
3.1. Enfoque de Investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, porque se utilizo “la recoleccion
de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 4).

En otras palabras, buscamos comprobar la existencia de una relacién entre nuestras
variables, haciendo uso de técnicas estadisticas, las cuales son propias de la investigacion

cuantitativa.
3.2. Disefio de la Investigacion

La investigacion fue no experimental, del tipo transversal puesto que su “estudio se
realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para analizarlos” (Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 152). Es decir, se
observé la muestra de la poblacion de estudio y su correspondencia con las variables Gestion de
Recursos Humanos y Productividad de los trabajadores de la UGEL La Convencién. Asimismo,
se tratd de una investigacion transversal puesto que tomamos un periodo especifico de tiempo,

esto es, el afio 2020.
3.3. Alcance de Investigacion

El alcance de la investigacion fue correlacional, puesto que un estudio con este alcance
“pretende determinar coémo se relacionan o vinculan diversos conceptos, variables o

caracteristicas entre si 0, también, si no se relacionan” (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 99).
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El referido alcance nos permitio establecer si nuestra variable independiente (gestion de recursos
humanos) tiene una relacién o no respecto a los niveles de productividad (variable dependiente)

de acuerdo con la perspectiva de los trabajadores de la UGEL LC.

A continuacion, se presenta el modelo correlacional a aplicarse en el estudio:

7

M VT
0,
Donde:
M : Muestra de Estudio
o1 : Gestion de Recursos Humanos
02 : Productividad Laboral
r X Relacion entre las variables de estudio O1 y O2

3.4. Poblacién y Muestra de la Investigacion

3.4.1.Poblacién

Tabla 4
Poblacion de la UGEL La Convencion
Poblacién UGEL La Convencion

Direccion Cantidad
Direccion de administracion y personal 25
Direccién de gestion institucional 26
Direccidn de gestion pedagdgica 95
Direccion General UGEL-LC 13
Total 159

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

Fuente: Elaboracion Propia.

3.4.2. Muestra

La muestra se ha determinado a traves de la formula que se utiliza para las variables
cualitativas o para proporciones, en el caso en donde se conoce la poblacion la cual es la

siguiente:

3 NxZazxpxq
d:><(N—l)+Za2 X pxq

n
Donde:
N = tamafio de la poblacion
Z = nivel de confianza
P = probabilidad de éxito o proporcion esperada
Q = probabilidad de fracaso

D = precision (error maximo admisible en términos de proporcion).

Tabla5

Muestra

Tamano Total (N) 159
Nivel de confianza (Z) 1.96
Probabilidad de éxito (p) 95%
Probabilidad de fracaso (q) 5%

Precision (d) 5%

Z2 3.84
d2 0.3%
n (tamafio muestral) 50

Fuente: Elaboracion Propia.

3.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos:
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3.5.1.Técnicas

La técnica que fue aplicada para la recoleccion de datos fue la encuesta, la cual permitio
recoger importante informacién de nuestra poblacién respecto a los niveles de productividad

laboral y la gestion de recursos humanos desde la perspectiva de los trabajadores en la UGEL LC.

3.5.2. Instrumentos

El instrumento mediante el cual fueron aplicadas las encuestas fue el cuestionario
estructurado, el cual contd con preguntas cerradas basadas en los indicadores propuestos con

anterioridad.
3.6. Procesamiento de Datos

El procesamiento de los datos se realizo una vez aplicada la encuesta a los trabajadores de
la UGEL LC, para lo cual utilizamos el paquete Microsoft Office, especificamente el programa
Microsoft Excel. Dicho programa nos permitio la tabulacion de los datos recogidos (respuestas
de la encuesta) para su posterior alojamiento en el software de andlisis estadistico SPSS. Dicho
programa nos permitié correr un analisis estadistico de correlacion a fin de determinar la relacion
entre nuestras variables. Asimismo, el mismo programa fue utilizado para el calculo del Alfa de
Cronbach y otras pruebas estadisticas necesarias. Finalmente, hicimos uso de cuadros y gréaficos
estadisticos para la presentacion y andlisis de nuestra informacion, las mismas que nos

permitieron alcanzar las conclusiones del caso.
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CAPITULO IV RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacién del instrumento

Con la finalidad de conocer las relaciones existentes entre la gestion de recursos humanos
y la productividad en la UGEL LC, se aplicé como instrumento un cuestionario compuesto de 49
preguntas, las cuales guardan correspondencia con las dimensiones e indicadores de las variables

mencionadas, conforme se aprecia a continuacion:

Tabla 6
Distribucion de los items del cuestionario
Variables Dimensiones Indicadores Items
- Adecuada planificacién de la gestion de los 1-5
recursos humanos.
- Adecuada comunicacion de las estrategias,
L politicas y procedimientos de recursos humanos.
Planificacion de recursos - Determinacion de las necesidades de personal
humanos conforme a los objetivos institucionales.

- Contratacion oportuna del personal CAS para
intervenciones priorizadas.

- Andlisis de sostenibilidad financiera de la
organizacion en relacion a las necesidades de
personal.

- Disefio adecuado de los puestos atendiendo a las 6-9
necesidades de cada unidad de la organizacion.

L, - Conocimiento de la relacion entre los puestos y
Organizacion y los objetivos de la institucion o las necesidades
modalidades del trabajo de cada area por parte de los trabajadores.

- Implementacion de la modalidad de teletrabajo.

- Implementacion de la modalidad de trabajo

remoto.

- Seleccion de los candidatos mas idoneos para 10-19
cada puesto dentro de la organizacion.

- Cumplimiento de todas las disposiciones legales
al momento de contratar o incorporar nuevo

Gestion de Recursos Humanos

personal.

Gestion del empleo - Alcance de directrices sobre el desarrollo
especifico de las funciones a cada nuevo
trabajador.

- Revision del cumplimiento de los objetivos a
través de reuniones entre los trabajadores y sus
superiores.

- Establecimiento de un sistema para el
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seguimiento del cumplimiento de la jornada
laboral durante el afio 2020.

- Establecimiento de metas para garantizar el
cumplimiento de objetivos independientemente
de la jornada laboral durante el afio 2020.

- Fomento del uso de sistemas no presenciales de
pago durante el afio 2020.

- Asistencia para el uso de sistemas no
presenciales de pago.

- Revision de las necesidades contingentes
derivadas de la pandemia para contratar mas
personal.

- Revision de las necesidades contingentes

derivadas de la pandemia para reubicar/ redirigir
funciones del personal
- Programas de capacitacion de personal 20-24
(tecnologia, uso de entornos virtuales, entre
otros) por parte de la UGEL LC.
- Oportunidades para el desarrollo brindadas por la

UGEL LC.
y - Promocién adecuada y facilidades en el ejercicio
Gestion de desarrollo 'y de actividades de desarrollo personal y
capacitacion profesional por parte de la UGEL LC.

- Capacitaciones para el uso/adaptacion a las
nuevas modalidades de trabajo dentro de la
organizacion.

- Capacitacion especializada (a través de los
Comités de Seguridad y Salud en el Trabajo)
para orientar sobre acciones preventivas frente al
Covid-19 por parte de la UGEL LC.

- Implementacién de mecanismos para garantizar 25-26
el cumplimiento de obligaciones pensionarias,

Gestion y de la por parte de la organizacion, cuando deje de
compensacion trabajarl
- Realizacion de entrevistas de salida a las
personas que dejen de trabajar en la UGEL LC.
- Implementaciéon de programas de bienestar y 27-30
salud mental de manera necesaria en la UGEL
LC.
- Realizacion de actividades de integracion laboral
. necesarias en la UGEL LC.
Relaciones laborales, - Establecimiento de protocolos de apoyo ante
humanas y sociales situaciones de estrés relacionadas a las
modalidades de trabajo durante el afio 2020 en la
UGEL LC.
- Establecimiento de sistemas de

acondicionamiento  fisico/cuidado de salud
mental para los colaboradores durante el afio
2020 en la UGEL LC.

- Existencia de canales de comunicacién 31-34
adecuados entre las areas que integran a la
organizacion.

o - Existencia de canales y mecanismos de
Comunicacion interna informacion oficial para dar a conocer las
decisiones de la Alta Direccion respecto a las
medidas tomadas con ocasion de la pandemia

Covid-19 en la organizacion.

- Informacién adecuada, oportuna &gil y directa
sobre los cambios en las condiciones laborales,
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suspensiones, etc., a los colaboradores de la
UGEL LC.

- Funcionamiento eficiente de los canales de
comunicacién interna en la organizacion.

Eficiencia - Utilizacion de los recursos de la organizacion en 35-39
forma dptima y adecuada.

- Utilizacion de recursos considerando el
presupuesto disponible de la entidad.

- Utilizacion de recursos considerando la
adquisicion de bienes de alta calidad disponibles
en el mercado.

- Utilizacion de recursos considerando la
adquisicion de servicios de alta calidad
disponibles en el mercado

- Respeto de los plazos establecidos para la
realizacion de sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos por parte de la
UGEL LC.

Eficacia - Cumplimiento de las etapas del plan trazado a 40-44
inicios del periodo.
Cumplimiento de los objetivos planteados a
inicio del periodo.
- Ejecucion  oportuna  del  mantenimiento
preventivo de locales escolares.
- Pago oportuno mensual de los servicios basicos.
- Envio oportuno de los materiales educativos y
fungibles a las instituciones educativas.
Efectividad - Cumplimiento de los objetivos de Ia 45-49
organizacion atendiendo a la trascendencia e
importancia de los mismos.
- Incremento de la productividad durante el afio
2020.
- Alcance de resultados con base en la
optimizacién de recursos.
- Concordancia entre la realidad y las estadisticas
de la organizacion.
- Mantenimiento en el tiempo de las cifras y
resultados alcanzados.

Productividad

Fuente: Elaboracion Propia.
Con la finalidad de categorizar cada variable y dimension, se emple6 la baremacion, la
cual consiste en agrupar las variables y dimensiones en promedios para clasificarlas conforme a

un rango establecido. En el presente caso, se consider6 la siguiente baremacion:

Tabla7
Baremacion
Valores Interpretacion
1,00-1,80 Muy bajo
1,81 -2,60 Bajo
2,61 - 3,40 Regular
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3,41 -4,20 Alto

4,21 -5,00 Muy alto

Fuente: Elaboracion propia.
4.1.2. Fiabilidad
Con la finalidad de establecer la confiabilidad de los 49 items que componen el
instrumento, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual se utiliza frecuentemente con la
denominada escala de Likert. ElI Alfa de Cronbach establece una escala de valores que pueden
llegar hasta +1, siendo que cuando el valor del coeficiente esté mas cerca al valor de 1, mayor

confiabilidad presentara el instrumento.

Tabla 8
Criterios para realizar la interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Interpretacion
a<0,5 Es inaceptable
0,5<0<0,6 Es pobre
0,6 <a<0,7 Es cuestionable
0,7<0.<0,8 Es aceptable
0,8<a<0,9 Es bueno
09<a<1 Es excelente

Fuente: George y Mallery (2003).

El resultado del coeficiente alfa de Cronbach aplicado a nuestro instrumento es el siguiente:

Tabla 9
Alfa de Cronbach para el instrumento
Alfa de Cronbach Numero de preguntas
0,969 49

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

El alfa de Cronbach dio un valor de 0,969. De acuerdo con los criterios establecidos en la

Tabla 7, las 49 preguntas del instrumento resultan tener excelente confiabilidad.2
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4.2 Resultados descriptivos
4.2.1. Resultados descriptivos sobre la variable 1: Gestidn de recursos humanos

4.2.1.1. Resultados descriptivos de la dimension 1: Planificacion de recursos humanos

Tabla 10

Dimension 1: Planificacion de recursos humanos

Niveles f %
Muy bajo 3 6,0%
Bajo 13 26,0%
Regular 15 30,0%
Alto 15 30,0%
Muy alto 4 8,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

50.0%

40.0%

30.0% 26.0%

30.0% 30.0%

20.0%

0
10.0% 6.0% 8.0%

0.0%
Muy bajo  Bajo Regular Alto  Muy alto

Figura 2
Dimension 1: Planificacion de recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacidn y analisis
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De acuerdo con la informacion de la tabla y la figura, principalmente, el 30,0% de los
trabajadores indico que existe una regular planificacion de recursos humanos en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Convencion. Asimismo, el otro 30,0% considerd que existe un nivel
alto de planificacion de recursos humanos. Ademas, el 26,0% considero que hay un nivel bajo de
planificacion de recursos humanos; mientras que el 8,0% considero que hay un nivel muy alto, y
el 6,0% restante consider6 que hay un nivel muy bajo. Estos resultados reflejan, principalmente,
que la organizacion comunica de forma regular las estrategias, politicas y procedimientos de
recursos humanos. A su vez, es de resaltar que la sostenibilidad financiera se administra con
regularidad. Sin embargo, se percibe que la contratacion del personal CAS para intervenciones
priorizadas no ha sido del todo oportuna, a consecuencia de la declaracion del estado de
emergencia sanitaria por COVID-19, dado que en ese preciso momento las convocatorias CAS se

encontraban en proceso de seleccion.

4.2.1.2. Resultados descriptivos de la dimension 2: Organizacion y modalidades del

trabajo
Tabla 11
Dimensién 2: Organizacion y modalidades del trabajo
Niveles f %
Muy bajo 1 2,0%
Bajo 6 12,0%
Regular 16 32,0%
Alto 21 42,0%
Muy alto 6 12,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3
Dimension 2: Organizacién y modalidades del trabajo
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis

Como se evidencia en la tabla y en la figura, de forma mayoritaria, el 42,0% de los
trabajadores indico que existe un nivel alto de organizacion y administracion de las modalidades
del trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion. Por otra parte, un 32,0%
consideré que hay un nivel regular de organizacién y administracién de las modalidades del
trabajo. A su vez, el 12,0% consider6 que hay un nivel muy alto; mientras que el 12,0%
considerd que hay un nivel bajo, y tnicamente el 2,0% consider6 que existe un nivel muy bajo. A
partir de los referidos resultados se evidencia, principalmente, que la organizacion se esta
acoplando de buena forma a la modalidad de teletrabajo. Sin embargo, varios trabajadores

consideraron que el area de recursos humanos ha realizado un disefio inadecuado de los puestos
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atendiendo a las necesidades de cada unidad de la organizacion.

4.2.1.3. Resultados descriptivos de la dimension 3: Gestion del empleo

Tabla 12
Dimension 3: Gestion del empleo

Niveles
Muy bajo

%
0,0%

4,0%

Regular 18 36,0%
Alto 25 50,0%
Muy alto 5 10,0%
Total 50 100,0%

N Of=h

Bajo

Fuente: Elaboracion propia.
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30.0%
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Muy bajo Bajo  Regular  Alto  Muy alto

0.0%

Figura 4
Dimensidn 3: Gestion del empleo
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y anélisis

De acuerdo con lo expuesto en la tabla y la figura, la mitad de los trabajadores indic6 que
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existe un nivel alto de gestion del empleo en la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencidn. Le continta el 36,0% que considerd que hay un nivel regular de gestion de empleo.

Le sigue, muy por debajo, el 10,0% que considerd que hay un nivel alto, mientras que el restante

4,0% considerd que hay un nivel bajo. Estos resultados permiten indicar, principalmente, que se

estuvo llevando adecuadamente la organizacion de metas para garantizar el cumplimiento de

objetivos independientemente de la jornada laboral durante el afio 2020. Por otro lado, se

consideré que se deben brindar directrices y alcances sobre el desarrollo especifico de las

funciones a cada nuevo trabajador. A su vez, se detectaron niveles bajos en el cumplimiento de

todas las disposiciones legales al momento de contratar o incorporar nuevo personal.

4.2.1.4. Resultados descriptivos de la dimension 4: Gestion de desarrollo y

capacitacion

Tabla 13

Dimensidn 4: Gestion de desarrollo y capacitacion

Niveles F %
Muy bajo 5 10,0%
Bajo 15 30,0%
Regular 19 38,0%
Alto 9 18,0%
Muy alto 2 4,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5
Dimensidn 4: Gestion de desarrollo y capacitacion
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis

La tabla y la figura muestran, de forma mayoritaria, que el 38,0% de los trabajadores
expresO que existe una regular gestion de desarrollo y capacitacion en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencion. Asimismo, el 30,0% expreso que hay un nivel bajo de gestion
de desarrollo y capacitacion, el 18,0% considerd que hay un nivel alto, el 10,0% un nivel muy
bajo, y el restante (4,0%) consider6 que hay un nivel muy alto de gestion de desarrollo y
capacitacion. Estos resultados nos ayudan a establecer, principalmente, que existe una regular
administracion para el ejercicio de actividades de desarrollo personal y profesional. Sin embargo,
se detectd niveles bajos en cuanto a la realizacion de programas de capacitacion de personal
(tecnologia, uso de entornos virtuales, entre otros), ademas de brindar oportunidades para el

desarrollo profesional.
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4.2.1.5. Resultados descriptivos de la dimension 5: Gestion de la compensacion

Tabla 14
Dimension 5: Gestion de la compensacion
Niveles F %
Muy bajo 1 2,0%
Bajo 8 16,0%
Regular 14 28,0%
Alto 24 48,0%
Muy alto 3 6,0%
Total 50 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
48.0%
50.0%
40.0%
28.0%
30.0%
20.0%
0
10.0% 2.0% 6.0%
0.0%
Muy bajo Bajo  Regular  Alto  Muy alto

Figura 6

Dimension 5: Gestidn de la compensacion
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y andlisis

La informacion incluida en la tabla y en la figura nos muestran, principalmente, que el
48,0% de los trabajadores indico que existe un nivel alto de gestion de la compensacion en la

Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion. Adicionalmente, el 28,0% considerd que hay
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un nivel regular de gestion de la compensacion. A su vez, el 16,0% considerd que hay un nivel
bajo, el 6,0% consider6 que hay nivel muy alto, y solamente el 2,0% consider6 que hay un nivel
muy bajo. Ello refleja principalmente que seria util que se realice entrevistas de salida si una
persona deja de trabajar en la organizacion. Sin embargo, existe una regular implementacion de
mecanismos para garantizar el cumplimiento de obligaciones pensionarias cuando se deje de
trabajar. Es importante considerar que de parte del estado la compensacién en términos
monetarios esta dada en las normas vigentes de acuerdo con cada régimen laboral; sin embargo,

la entidad presenta problemas para la gestion de la misma.

4.2.1.6. Resultados descriptivos de la dimension 6: Relaciones laborales, humanas y

sociales
Tabla 15
Dimensidn 6: Relaciones laborales, humanas y sociales
Niveles f %
Muy bajo 2 4,0%
Bajo 5 10,0%
Regular 12 24,0%
Alto 26 52,0%
Muy alto 5 10,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7
Dimension 6: Relaciones laborales, humanas y sociales
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién y analisis

Como se evidencia en la tabla y en la figura, un poco mas de la mitad de los trabajadores,
es decir el 52,0%, expres6 que existe un nivel alto de relaciones laborales humanas y sociales en
la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion. Le continGa el 24,0% que expreso que
existe un nivel regular de relaciones laborales, humanas y sociales; el 10,0% consider6 que hay
un nivel muy alto; mientras que el otro 10,0% considerd que hay un nivel bajo, y el restante 4,0%
expresd que hay un nivel muy bajo de relaciones laborales, humanas y sociales. Estos resultados
reflejan, principalmente, que resulta importante implementar programas de bienestar y también es
adecuado ejecutar actividades de integracién laboral para asegurar la salud mental de los

trabajadores. Por otro lado, se detectd que es necesario mejorar el establecimiento de sistemas de
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acondicionamiento fisico/cuidado de salud mental para los servidores.

4.2.1.7. Resultados descriptivos de la dimension 7: Comunicacion interna

Tabla 16
Dimension 7: Comunicacion interna
Niveles f %
Muy bajo 4 8,0%
Bajo 10 20,0%
Regular 8 16,0%
Alto 24 48,0%
Muy alto 4 8,0%
Total 50 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
48.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% .
20.0% 16.0%
8.0% 8.0%
10.0%
0.0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Figura 8

Dimensién 7: Comunicacion interna
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

Tal como se aprecia en la tabla y en la figura, principalmente, el 48,0% de los
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trabajadores indicd que existe un nivel alto de comunicacion interna en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencion. Le continta el 20,0% que considerd que hay un nivel bajo de
comunicacién interna. A su vez, el 16,0% expresd que hay un nivel regular de comunicacion
interna, el 8,0% indicé un nivel muy alto, mientras que el otro 8,0% indico que existe un nivel
muy bajo de comunicacion interna. Ello indica, principalmente, que en la organizacion existen
canales de comunicacion adecuados entre las areas que la integran. A su vez, se indica que la
UGEL ha establecido canales y mecanismos de informacion oficial para dar a conocer las
decisiones de la Alta Direccion respecto a las medidas tomadas con ocasion de la pandemia
COVID-19. Sin embargo, se detectaron niveles bajos de administracion en cuanto a que la
organizacion debe brindar la informacion a los colaboradores de manera oportuna, agil y directa

sobre los cambios en las condiciones laborales, suspensiones, etc.

4.2.1.8. Resultados descriptivos de la variable Gestién de Recursos humanos

Tabla 17

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Niveles F %
Muy bajo 0 0,0%
Bajo 5 10,0%
Regular 21 42,0%
Alto 22 44,0%
Muy alto 2 4,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9

Variable 1: Gestion de recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y andlisis

De acuerdo con la informacion expuesta en la tabla y la figura, el 44,0% de los
trabajadores indicé que existe un nivel alto de gestion de recursos humanos en la Unidad de
Gestion Educativa Local La Convencion. Le sigue, muy de cerca, el 42,0% que expresd que hay
un nivel regular. Por su parte, el 10,0% expresoé que hay un nivel bajo; mientras que, en menor
medida, el 4,0% restante indic6 que hay un nivel muy alto de gestion de recursos humanos. Estos
resultados reflejan que, de manera general, la organizacion se preocupa por la gestion de los
recursos humanos. Ello se refleja en la implementacion de la modalidad de trabajo remoto, asi
como programas de bienestar y salud mental. Asimismo, se realiza adecuadamente la evaluacion
constante del cumplimiento de los objetivos de compromisos de gestion. Sin embargo, se
evidencia la necesidad de mejorar en la oferta de oportunidades para el desarrollo profesional,

ademas de realizar programas de capacitacion de personal (tecnologia, uso de entornos virtuales,
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-Crgtr;:Salricién entre los promedios de las dimensiones de la variable Gestion de recursos
humanos
Dimensiones Valor Escala de medicion
Planificacion de recursos humanos 3,15 Regular
Organizacion y modalidades del trabajo 3.41 Alto
Gestion del empleo 3,63 Alto
Gestion de desarrollo y capacitacion 2,95 Regular
Gestion de la compensacion 332 Regular
Relaciones laborales, humanas y sociales 3,45 Alto
Comunicacion interna 3,31 Regular
GESTION DE RECURSOS HUMANOS 3,36 Regular

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 10
Comparacion entre los promedios de las dimensiones de la variable Gestion de recursos
humanos

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion y analisis

En la tabla y en la figura, se observa que, promediando todos los resultados, la dimension
gestion del empleo alcanza hasta un valor de 3,63. Por lo cual, lleg6 hasta el nivel alto, ademas de
ser el mayor puntaje en comparacion con las demas dimensiones. Ello quiere decir que,
principalmente, en la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion se administra
adecuadamente la gestion del empleo. Le continla el puntaje de 3,45 de la dimensidn relaciones
laborales, humanas y sociales, y el puntaje de 3,41 de la dimension organizacion y modalidades
del trabajo, las cuales también se ubican en niveles altos. Por el contrario, la dimension gestion de
desarrollo y capacitacion alcanzé un valor de 2,95. Por lo cual, no solo se encuentra en un nivel
regular, sino también es el puntaje inferior en comparacion con las demas dimensiones. Ello
indica que hace falta mejorar mas en lo concerniente al desarrollo y capacitacion para los
trabajadores. Finalmente, la variable gestion de recursos humanos llegd hasta un puntaje de 3,36.
Por ello se considerd que, en sintesis, hay un nivel regular de la gestion de los recursos humanos

para los trabajadores.

4.2.2. Resultados descriptivos sobre la variable 2: Productividad

4.2.2.1. Resultados descriptivos para la dimension 1: Eficiencia

Tabla 19

Dimension 1: Eficiencia

Niveles f %
Muy bajo 3 6,0%
Bajo 9 18,0%
Regular 15 30,0%
Alto 20 40,0%
Muy alto 3 6,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 11
Dimension 1: Eficiencia
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis

Como se evidencia en la tabla y en la figura, de forma mayoritaria, el 40,0%, de los
trabajadores expresé que existe un nivel alto de eficiencia en la Unidad de Gestion Educativa
Local La Convencion. Le continta el 30,0% que indicé que existe un nivel regular de eficiencia.
Por su parte, el 18,0% consider6 que hay un nivel bajo de eficiencia. Mientras que el 6,0%
consideré hay un nivel muy bajo, y el otro 6,0% considerd que hay un nivel muy alto. Estos
numeros reflejan, principalmente, que la organizacion utiliza sus recursos en forma o6ptima y
adecuada. Asimismo, la organizacién respeta de forma adecuada los plazos establecidos para la
realizacion de sus actividades y el cumplimiento de sus objetivos. No obstante, a la organizacion

todavia le falta utilizar mejor sus recursos considerando el presupuesto disponible.
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4.2.2.2 Resultados descriptivos para la dimension 2: Eficacia

Tabla 20

Dimension 2: Eficacia

Niveles f %
Muy bajo 5 10,0%
Bajo 6 12,0%
Regular 12 24,0%
Alto 19 38,0%
Muy alto 8 16,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 12
Dimension 2: Eficacia
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion y analisis

Tal como se muestra en la tabla y en la figura, principalmente, el 38,0% de los
trabajadores indicd que existe un nivel alto de eficacia en la Unidad de Gestién Educativa Local
La Convencion. Asimismo, el 24,0% expreso que hay un nivel regular de eficacia. A su vez, el
16,0% considerd que hay un nivel muy alto de eficacia, el 12,0% indico que hay un nivel bajo,
mientras que el restante 10,0% indicd que hay un nivel muy bajo. Esta informacion refleja que la
organizacion realiza de forma oportuna los pagos mensuales de los servicios béasicos y
remuneraciones. A su vez, la organizacion contraté oportunamente el servicio de transporte para
la distribucion oportuna de los materiales educativos y fungibles a las instituciones educativas,

cuyo compromiso de gestion se cumplio en los plazos establecidos por el MINEDU.

4.2.2.3 Resultados descriptivos para la dimensién 3: Efectividad

Tabla 21

Dimension 3: Efectividad

Niveles F %
Muy bajo 6 12,0%
Bajo 10 20,0%
Regular 10 20,0%
Alto 21 42,0%
Muy alto 3 6,0%
Total 50 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 13
Dimension 3: Efectividad
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis

Como se observa en la tabla y en la figura, de forma mayoritaria, el 42,0%, de los
trabajadores expresd que existe un nivel alto de efectividad en la Unidad de Gestion Educativa
Local La Convencion. Le continta el 20,0% que indico que hay un nivel regular de efectividad,
el otro 20,0% indico que hay un nivel bajo, el 12,0% indic6 que hay un nivel muy bajo, mientras
que el restante 6,0% indicé que hay un nivel muy alto. Estos resultados reflejan, principalmente,
que la organizacion vela de forma adecuada por el cumplimiento de sus objetivos atendiendo a la
trascendencia e importancia de los mismos. Sin embargo, hacen falta mejoras en la efectividad

para optimizar la administracion de los recursos.
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4.2.2.4 Resultados descriptivos para la variable Productividad

Tabla 22
Variable 2: Productividad
Niveles F %
Muy bajo 3 6,0%
Bajo 8 16,0%
Regular 15 30,0%
Alto 21 42,0%
Muy alto 3 6,0%
Total 50 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
50.0%
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Figura 13

Variable 2: Productividad
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion y analisis

Tal como se observa en la tabla y en la figura, el 42,0% de los trabajadores indic6 que
existe un nivel alto de productividad en la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion.
Adicionalmente, un 30,0% de los encuestados expresd que hay un nivel regular. Por su parte, el
16,0% indicd la presencia de un nivel bajo, el 6,0% indicé que hay un nivel muy bajo, mientras
que el otro 6,0% indicd que hay un nivel muy alto. A partir de estos resultados, podemos indicar
que la organizacion vela por la productividad para alcanzar sus objetivos atendiendo a la
importancia de estos. Pese a ello, se detectaron niveles bajos, sobre todo en lo concerniente a

utilizar de forma adecuada los recursos considerando el presupuesto disponible de la entidad.

Tabla 23
Comparacidn entre los promedios de las dimensiones de la variable Productividad

Dimensiones Valor Escala de medicién
Eficiencia
3,19 Regular
Eficacia
3,36 Regular
Efectividad
3,18 Regular
PRODUCTIVIDAD 3,24 Regular

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 14
Comparacion entre los promedios de las dimensiones de la variable Productividad
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis

En la tabla y en la figura, se aprecia que, promediando todos los resultados, la dimension
eficacia alcanza hasta un valor de 3,36. Por lo cual, a pesar de llegar a un nivel regular, es mayor
a las demas dimensiones. Ello indica que, principalmente, la Unidad de Gestién Educativa Local
La Convencion se administra con eficacia. Asimismo, continda la dimension eficiencia el puntaje
de 3,19 de la dimension eficiencia. Mientras que muy de cerca a este se encuentra la dimensién
efectividad, con un puntaje de 3,18. Ambas dimensiones también poseen niveles regulares para la
Unidad de Gestion Educativa. Finalmente, la productividad de la organizacion llegé hasta un

valor de 3,24. Por lo cual, en sintesis, se aprecia un nivel regular de productividad.
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4.3 Resultados inferenciales

En primer lugar, se efectud la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba se utiliza para
analizar si existe distribucién normal en una muestra mayor o igual a 50 datos. En caso de existir
distribucién normal, se utilizaria la prueba de correlacion de Pearson. De no existir distribucion
normal, se utilizaria la prueba de Spearman. En todas las pruebas utilizadas se emplearon las

siguientes reglas para realizar la interpretacion.
Si el resultado es de p.<0,05, se acepta la hipotesis alterna.
Si el resultado es de p.>0,05, se rechaza la hipotesis alterna.

Por otro lado, para interpretar el coeficiente de correlacion se consideraron los siguientes

criterios.
Tabla 24
Posibles interpretaciones para el coeficiente de correlacion
Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracién Propia.
4.3.1. Pruebas de normalidad

Hipdtesis de normalidad
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Hipotesis alterna: Los puntajes evaluados no poseen distribucién normal.
Hipotesis nula: Los puntajes evaluados poseen distribucién normal.

Tabla 25

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl p

Variable 1: Gestion de recursos humanos 0,101 50 0,200
Dimension 4: Gestion de desarrollo y 0,160 50 0,003
capacitacion

Variable 2: Productividad 0,123 50 0,055
Dimension 1: Eficiencia 0,146 50 0,009
Dimension 2: Eficacia 0,146 50 0,009
Dimension 3: Efectividad 0,156 50 0,004

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y andlisis

En la tabla de la prueba de normalidad se aprecia que las dimensiones evaluadas poseen
significancias inferiores que 0,05. Por lo cual para estas se rechaza la hip6tesis nula, y por tanto
sus puntajes no poseen distribucién normal. Por su parte, las variables si poseen distribucién
normal al haber obtenido p valores superiores a 0,05. Ello indica que solo para la hipdtesis
general se debe utilizar la prueba de Pearson. Para las hipétesis especificas, en cambio, se debe

utilizar la prueba de Spearman.

4.3.2. Correlacion entre gestion de recursos humanos y productividad

Hipdtesis General

Hipotesis alterna: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
productividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, en el

afo 2020.
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Hipotesis nula: No existe una relacion positiva entre la gestién de recursos humanos y la

productividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencidn, en el

afio 2020.
Tabla 26
Correlacion entre gestion de recursos humanos y productividad
Gestion de recursos humanos Productividad
Muy bajo 0 3
Bajo 5 8
Regular 21 15
Alto 22 21
Muy alto 2 3
Total 50 50
Correlacion de Pearson r = 0,873 p = 0,000

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién y analisis

Como se aprecia en la tabla, utilizando un 95% de confiabilidad, se rechaza la hipotesis
nula; y, por tanto, existe una relacién positiva entre la gestion de recursos humanos y la
productividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, en el
afio 2020. Ello habiendo obtenido un valor p de 0,000; con lo cual se aceptd la hipdtesis
planteada. A su vez, el coeficiente r de Pearson dio un valor de 0,873, por lo cual la correlacion

es positiva alta.

Estos resultados coinciden con los inicialmente esperados y que fueron plasmados en la
hipdtesis. Ello, en razdn de la importancia de los recursos humanos para el alcance de resultados
exitosos de las organizaciones (Rodriguez Lagual, 2013), los cuales pueden determinarse
utilizando criterios de productividad como la eficiencia, eficacia y efectividad planteados en el

presente trabajo. Igualmente, podemos comentar que en términos de productividad, un 44% de
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los encuestados afirmo estar de acuerdo con que la organizacién cumple con el logro de objetivos
planteados a inicio del periodo, lo cual coincide con el 40% de los trabajadores que en términos
de gestion de recursos humanos, manifestd estar de acuerdo con que la UGEL LC planifico

adecuadamente la gestion de los mismos.

4.3.3. Correlacion entre gestion de recursos humanos y eficacia

Hipdtesis Especifica 1

Hipotesis alterna: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local La Convencidn, durante el

afo 2020.

Hipdtesis nula: No existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local La Convencién, durante el

afio 2020.

Tabla 27

Correlacion entre gestién de recursos humanos y eficacia
Gestion de recursos humanos

Eficacia
Muy bajo 0 5
Bajo 5 6
Regular 21 12
Alto 22 19
Muy alto 2 8
Total 50 50

Correlacion de Spearman rho = 0,779 p = 0,000
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion y anélisis

Tal como se muestra en la tabla, empleando un 95% de confiabilidad, se permite indicar
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que se rechaza la hip6tesis nula; y por tanto existe una relacion positiva entre la gestion de
recursos humanos Yy la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion, durante el afio 2020. Ello habiendo obtenido un valor p de 0,000; con lo cual se
acepto la hipotesis planteada. Por otro lado, el coeficiente de correlacion rho de Spearman arrojo

un valor de 0,779. Por ello, la correlacion es positiva alta.

Si tomamos en cuenta que el 34% de los encuestamos manifesto estar de acuerdo con que
la organizacién cumple con las etapas del plan trazado a inicios del periodo y que el 38%
(mayoria) manifesto estar de acuerdo con que la organizacion ha determinado las necesidades de
personal conforme a los objetivos institucionales, la relacion positiva existente cobra mayor
sentido. En consecuencia, al haberse gestionado adecuadamente la necesidad de personal se
produce un efecto positivo en la eficacia, desde la perspectiva de los trabajadores. Asi lo resalta
también Gutiérrez Pulido (2010) al sefialar que la eficacia hace referencia al grado en que la
organizacion alcanza los resultados planeados. Tomando ello en cuenta, puede decirse que
ningun objetivo sera alcanzado sin haberse determinado adecuadamente al personal encargado de

la ejecucion de las tareas necesarias para el logro de los objetivos.
4.3.4. Correlacion entre gestion de desarrollo y capacitacion, y eficacia
Hipdtesis Especifica 2
Hipdtesis alterna: Existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion, y

la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, durante

el afio 2020.

Hipdtesis nula: No existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion, y

la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, durante

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

el afio 2020.

Tabla 28
Correlacion entre gestion de desarrollo y capacitacion, y eficacia
Gestion de desarrollo y

capacitacion Eficacia

Muy bajo 5 5
Bajo 15 6
Regular 19 12
Alto 9 19
Muy alto 2 8
Total 50 50
Correlacion de Spearman rho = 0,452 p =0,001

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion y analisis

Como se aprecia en la tabla, utilizando un 95% de confiabilidad, se rechaza la hipotesis
nula; y se permite indicar que existe relacion positiva entre la gestion de desarrollo y
capacitacion, y la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local La
Convencion, durante el afio 2020. Ello habiendo obtenido un valor p de 0,001; con lo cual se
acepto la hipotesis planteada. A su vez, el coeficiente rho de Spearman fue de 0,452. Por ende, la

correlacién es positiva moderada.

La relacién positiva anteriormente identificada se explica al considerar que un 28% de los
trabajadores afirmé que la organizacion realiza programas de capacitaciébn de personal
(tecnologia, uso de entornos virtuales, entre otros), lo cual se ve reflejado en el 44% de los
encuestados que afirmd estar de acuerdo con que la organizacion cumple con el logro de
objetivos planteados. Esta relacion también es advertida por Carro Paz y Gonzales Gémez

(2012), quienes explican que la estrategia empleada por las empresas garantiza la productividad
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de la misma. Por esa razon, la capacitacion del personal resulta una estrategia competitiva que

permite mejorar el desempefio de los trabajadores y por ende, su productividad.

4.3.5. Correlacion entre gestion de recursos humanos y eficiencia

Hipotesis Especifica 3

Hipotesis alterna: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
eficiencia de los trabajadores de la Unidad de Gestioén Educativa Local La Convencion, en el afio

2020.

Hipdtesis nula: No existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
eficiencia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio

2020.

Tabla 29
Correlacion entre gestion de recursos humanos y eficiencia
Gestion de recursos humanos

Eficiencia
Muy bajo 0 3
Bajo 5 9
Regular 21 15
Alto 22 20
Muy alto 2 3
Total 50 50

Correlacion de Spearman rho = 0,895 p = 0,000
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién y analisis

Tal como se muestra en la tabla, empleando un 95% de confiabilidad, se permite indicar
que se rechaza la hip6tesis nula; y, por tanto, existe una relacién positiva entre la gestion de
recursos humanos y la eficiencia de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La

Convencidn, en el afio 2020. Ello habiendo obtenido un valor p de 0,000; con lo cual se acepto la
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hipdtesis planteada. Por otro lado, el coeficiente de correlaciéon rho de Spearman dio un valor de

0,895. Por ello, la correlacion es positiva alta.

La relacién positiva entre la gestion de los recursos humanos y la eficiencia identificada
previamente se ve respaldada por los resultados especificos de la encuesta. En ella, el 42% de los
encuestados manifesto estar de acuerdo con que la organizacion utiliza sus recursos en forma
Optima y adecuada. Igualmente, un 34% manifestd estar de acuerdo en que el area de recursos
humanos ha realizado un disefio adecuado de los puestos atendiendo a las necesidades de cada
unidad de la organizacion. Lo anterior se puede extender a la manera en la que los recursos son
utilizados por los trabajadores, puesto que como sefiala Leonardo Guerrero (2018), la eficiencia
estd relacionada a la coherencia entre los recursos utilizados y los programados para el
cumplimiento de un fin. En consecuencia, la relacion entre el manejo de recursos y la
productividad percibida por los trabajadores resulta coherente con los resultados de la

investigacion.

4.3.6. Correlacion entre gestion de recursos humanos y efectividad

Hipotesis Especifica 4

Hipotesis alterna: Existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local La Convencion, en el

ano 2020.

Hipotesis nula: No existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local La Convencion, en el

ano 2020.

Tabla 30
Correlacion entre gestion de recursos humanos y efectividad

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




¢ Universidad

Andina Repositorio Digital
del Cusco
Gestion de recursos humanos Efectividad
Muy bajo 0 6
Bajo 5 10
Regular 21 10
Alto 22 21
Muy alto 2 3
Total 50 50
Correlacion de Spearman rho = 0,872 p = 0,000

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion y analisis

Como se aprecia en la tabla, utilizando un 95% de confiabilidad, se rechaza la hipotesis
nula; y se permite indicar que existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y
la efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencién, en el
afio 2020. Ello habiendo obtenido un valor p de 0,000; con lo cual se aceptd la hipdtesis
planteada. A su vez, el coeficiente rho de Spearman fue de 0,872. Por ende, la correlacion es

positiva alta.

Al respecto, sefiala Gutiérrez Pulido (2010) que la efectividad involucra haber alcanzado
los objetivos planteados y que estos perduren en el tiempo. Tomando en cuenta la encuesta, se
observa que un 34% de los trabajadores encuestados manifestaron estar de acuerdo con que en la
organizacion existe el mantenimiento en el tiempo de las cifras y resultados alcanzados. Por otro
lado, el 40% sefald estar de acuerdo con que la organizacion ha planificado adecuadamente la
gestion de los recursos humanos. Ambos resultados respaldan la relacién positiva encontrada y la
ilustran, puesto que para lograr la trascendencia de los objetivos alcanzados es necesario un

adecuado manejo de recursos humanos.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

El objetivo de la investigacion fue determinar la existencia de una relacion positiva entre
la gestion de recursos humanos y la productividad desde la perspectiva de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio 2020. Los resultados de la
investigacion mostraron que existe una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y
la productividad desde la perspectiva de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa
Local La Convencion, al haberse obtenido un valor p de 0,000; con lo cual se acepté la hipdtesis
planteada y se rechazo la hipotesis nula. A su vez, el coeficiente r de Pearson dio un valor de
0,873, determinando una correlacion positiva alta. Esta informacion nos permite afirmar que una
adecuada gestion de recursos humanos generara que los niveles de productividad mejoren en la
misma medida que los recursos humanos lo hagan. Esta relacion resulta mucho mas importante
cuando situamos nuestros resultados en el contexto de la pandemia por COVID-19, una

circunstancia a la que todavia se siguen adaptando las organizaciones.

Adicionalmente, se establecié que existe una correlacion positiva alta entre la gestion de
recursos humanos y la eficacia de acuerdo a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local La Convencion, durante el afio 2020, al haberse obtenido un valor p de 0,000 y un
coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0,779. También, se determiné que existe relacion
positiva entre la gestion de desarrollo y capacitacion y la eficacia de acuerdo a los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion, al haberse obtenido un valor p de 0,001 y
un coeficiente rho de Spearman de 0,452. Asimismo, se establecid la existencia de una relacion
positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia desde la perspectiva de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion. Dichos resultados se
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desprenden del valor obtenido de p (0,000) y un valor de 0,895 correspondiente al coeficiente de
correlacion rho de Spearman. Por ultimo, se establecié una relacion positiva entre la gestion de
recursos humanos y la efectividad de acuerdo a los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencion. Ello con base en un valor un valor p de 0,000 y un coeficiente
rho de Spearman de 0,872. Adicionalmente, los resultados revelaron que la gestion de recursos
humanos se encuentra en un nivel regular, por haber alcanzado un promedio de 3.36. Por su
parte, la variable productividad alcanz6 un valor de 3,24, nimero que nos indica la existencia de
un nivel regular de productividad. Estos resultados no resultan sorprendentes puesto que, al ser
similares, se encuentran apoyados por la correlacion positiva alta que ademas de ser positiva,
confirma la importante influencia de una adecuada gestion de recursos humanos para incrementar

los niveles de productividad.

De manera especifica, respecto a la primera dimensién correspondiente a la gestion de
recursos humanos (planificacion de recursos humanos); los resultados reflejan niveles en su
mayoria regulares y altos, probablemente debido al proceso de planificacidon de las estrategias,
politicas y procedimientos del proceso administrativo de los recursos humanos orientados hacia
el logro de las metas trazadas en El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos —
SAGRH. Dicho proceso de planificacion se elabora a comienzos de afio para darle sostenibilidad
a la administracion con regularidad. Sin embargo, la contratacion del personal CAS no se ejecutd
de acuerdo con los tiempos establecidos en la directiva del proceso de contratacién debido a la
declaracion del estado de emergencia sanitaria por COVID-19, dando inicio con ello a la

incertidumbre laboral que aquejé a diferentes organismos en el pais.

Los resultados obtenidos respecto a la dimension gestion del empleo en relacion con el

proceso de convocatoria, seleccion y contratacion del personal idoneo para los diferentes puestos
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en la UGEL La Convencion para el periodo 2020 la colocaron en un nivel alto. Sin embargo, se
detectd un nivel bajo de cumplimiento de normativas y disposiciones legales al momento de
contratar o incorporar nuevo personal. Ello probablemente se debe a que durante el periodo
elegido se presentaron constantes reajustes y modificaciones por parte del Ministerio de

Educacion, debido a la situacion de emergencia sanitaria que se estaba experimentando.

Otro resultado relevante se relaciona a la gestion del desarrollo y la capacitacion. De
acuerdo con los resultados obtenidos, existe una regular administracion del ejercicio de
actividades de desarrollo personal y profesional. Ello nos permite inferir que existen niveles bajos
de dominio ante la nueva modalidad de trabajo que el personal tuvo que enfrentar (tecnologia,
uso de entornos virtuales, entre otros). Es probable que a nivel de la entidad no se haya logrado
implementar eficientemente una capacitacion en herramientas de gestiébn para mejorar el
desemperio de los servidores orientado hacia el logro de objetivos institucionales. Con relacién a
ello, resulta importante mencionar que la gestion de las relaciones laborales, humanas y sociales
obtuvo un nivel alto de gestion, sin embargo, si relacionamos estos resultados con el nivel regular
obtenido por la dimensién relacionada al desarrollo y capacitacion de los trabajadores, se
entiende que se esta brindando mayor atencién al aspecto profesional, siendo necesario también
colocar énfasis en las relaciones humanas, las mismas que son importantes para generar un

ambiente laboral positivo que influya de manera adecuada en la realizacion del trabajo.

Respecto a los resultados de la segunda variable, resultan relevantes los resultados
obtenidos respecto a los pagos mensuales de los servicios basicos y remuneraciones. Si bien es
cierto que la UGEL contraté oportunamente el servicio de transporte para la distribucion
oportuna de los materiales educativos y fungibles a las instituciones educativas, sin embargo,

Respecto a la productividad, se verificd que la UGEL constantemente realiza un monitoreo y
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evaluacion sobre el logro de objetivos institucionales, sin embargo, se encontraron niveles bajos
en la utilizacion y ejecucion del presupuesto con que cuenta. Si tomamos en cuenta que de la
ejecucion del presupuesto depende el cumplimiento de actividades especificas por programa,
meta, centro de costo y generica de gasto y por ende la productividad de la organizacion, es
importante no solamente prestar atencion a los planes iniciales, sino también a un control mas
eficiente de las actividades en el proceso. Si bien la evaluacion es importante, un control de la
ejecucion presupuestal durante y no después de la misma podra mejorar los niveles de
productividad en la UGEL La Convencion, tomando en cuenta la ejecucion presupuestal
relacionado con la productividad es necesario que la entidad a través de la oficina de Recursos
Humanos y presupuesto elaboren planes de discusion y analisis en ejecucion y seguimiento

presupuestal de manera trimestral.

5.2. Limitaciones del estudio

Una de las limitaciones que se tuvo durante el proceso de investigacion fue el acceso a
informacion bibliogréafica. Especificamente respecto a la obtencion de antecedentes similares a
nuestro trabajo de investigacion. Asimismo, el tramite administrativo relacionado a la ejecucion
del estudio se vio obstaculizado por la migracion de este a los entornos virtuales.
Adicionalmente, la recoleccion de informacion fue mas lenta de lo normal, debido a las

restricciones para realizar encuestas de manera presencial.

5.3.Comparacion critica con la literatura y los antecedentes de investigacion

Nuestros resultados revelaron una relacion positiva alta entre la gestion de recursos
humanos y la productividad en la UGEL La Convencion, tomando en cuenta la perspectiva de los
trabajadores de dicha institucion. Al respecto, resulta relevante para el presente trabajo y para

trabajos futuros, el estudio realizado por Atausinchi Puma (2018), quien llegd a la conclusion de
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que existe una relacion alta entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral del
personal en la Unidad de Gestion Educativa La Convencion-Cusco. A nuestro entender ello no
resulta sorprendente, y encontramos relacion con nuestros resultados debido a que la
productividad se halla ligada a un adecuado desempefio laboral, el cual fue materia de estudio del
citado investigador. De la misma manera, nuestros resultados guardan similitud con los
resultados obtenidos por Centeno Mamani (2017), quien establecio la existencia de una relacién
alta y significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los trabajadores en
la Municipalidad materia de su estudio. Si bien se trata de una organizacién distinta a la del
presente trabajo, ambas tienen en comun ser entidades del sector publico, por lo que su modelo
de gestion se basa en los mismos parametros.

Igualmente, es necesario sefialar que el estudio de la gestién de recursos humanos ha
arrojado diferentes resultados a lo largo de distintas investigaciones. Por ejemplo, el autor
Atausinchi Puma (2018), determind que la gestion de los recursos humanos del personal es
regular en la Unidad de Gestion Educativa La Convencion. Estos resultados respaldan los
obtenidos en la presente investigacion, considerando que la organizacién elegida para llevar a
cabo el estudio fue la misma y se obtuvo resultados similares. Por ende, podemos sefialar que se
tiene que mejorar el proceso de planificacion de los recursos humanos, darle sostenibilidad a su
administracion y lograr las metas trazadas en El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos — SAGRH. Otro aspecto que podria tomarse en cuenta, en atencion a la experiencia
obtenida durante la pandemia por COVID-2019, es mejorar los procesos de contratacion del
personal CAS para garantizar una respuesta Optima de la institucion ain en tiempos de
emergencia.

El autor Bello Asencios (2017), concluy6 que la productividad laboral de la UGEL Huari
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es percibida de manera ineficiente. Si bien en el caso de la UGEL La Convencion los resultados
se presentan de una manera regular, los resultados de ambas investigaciones nos permiten afirmar
la necesidad de formular politicas adecuadas que permitan mejorar la productividad en las
organizaciones relacionadas al ambito educativo.

Adicionalmente, cabe resaltar que existe un nivel alto respecto a las relaciones laborales
humanas y sociales en la Unidad de Gestion Educativa Local La Convencion. Ello constituye un
aspecto muy relevante en la actualidad ya que el ser humano en un ser social, complejo y
emocional; por consiguiente, debe estar motivado. Al respecto encontramos lo sefialado por
Ghiglione (2015), quien coincide en este aspecto y toma en cuenta en su investigacion el rol
fundamental de los recursos Humanos para las organizaciones, y en especial la atencion que debe
prestarse a las necesidades y motivaciones de los trabajadores para generar un impacto positivo a

nivel personal y también para la productividad de la organizacion.

5.4. Implicancias del Estudio

Los resultados y conocimientos obtenidos en el presente trabajo de investigacion serviran
como insumo para el siguiente periodo de Gestion de los Recursos Humanos en la UGEL La
Convencion, los cuales servirdn como directrices para el logro de las metas trazadas en El
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos establecidos por el MINEDU.
Considerando las circunstancias especiales que la entidad viene atravesando a causa de la
pandemia, el trabajo de investigacion servira como punto de referencia para una mejor adopcion
de politicas que permitan manejar adecuadamente el recurso humano y fomentar la productividad
de la organizacion. Cabe resaltar que estos resultados también podrian ser de utilidad para otras
entidades publicas del Estado que desempefian funciones relacionadas a los recursos humanos en

el &mbito de la gestion educativa.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: En el presente trabajo de investigacion se buscd determinar la existencia de una
relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la productividad en la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencion. De acuerdo con los resultados obtenidos se ha determinado que
existe una relacion positiva alta entre las variables estudiadas en la Unidad de Gestion Educativa
Local La Convencion (coeficiente r de Pearson= 0,873; p<0.05), lo cual involucra que al
producirse un incremento en la gestion de recursos humanos, se producird también un incremento
en la productividad de los trabajadores de la UGEL LC. Por consiguiente, podemos afirmar que
el fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores para enfrentar situaciones de crisis
percibida por estos desde el area responsable de la gestion de recursos humanos permitira mejorar
la productividad de los trabajadores de la UGEL La Convencion. De la misma manera, una
gestion de los recursos humanos que no considere el fortalecimiento de capacidades de sus
trabajadores generara un impacto negativo en su productividad.

SEGUNDA: En el presente estudio se busco determinar la existencia de una relacién positiva
entre la gestién de recursos humanos y la eficacia de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencién, en el afio 2020. Los resultados obtenidos revelan que en efecto
existe una correlacion positiva alta (coeficiente de correlacion rho de Spearman=0,779; p<0,05),
lo cual significa que al producirse un incremento en la gestion de recursos humanos, se producira
también un incremento en la eficacia de los trabajadores de la UGEL LC. Ello nos permite
afirmar que una adecuada gestion de recursos humanos tendra influencia positiva en la eficacia
del personal que labora en la entidad; es decir, enfocarse en mejorar las competencias y aptitudes
de los trabajadores, permitira alcanzar los resultados programados al inicio de cada nuevo afio de

gestion en la UGEL La Convencion.
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TERCERA: En la actualidad, el recurso humano en una organizacion es imprescindible. Es asi
como, en el presente trabajo de investigacion se planted determinar si existe relacion positiva
entre la gestion de desarrollo y capacitacion y la eficacia de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local La Convencion, en el afio 2020. De acuerdo con los resultados
obtenidos, podemos decir que existe una correlacion positiva alta (coeficiente rho de
Spearman=0,452; p=0,001) entre la gestion de desarrollo y capacitacion y la eficacia de los
trabajadores, lo cual significa que al producirse un incremento en la gestion de desarrollo, se
producira también un incremento en la eficacia de los trabajadores de la UGEL LC. Ello permite
concluir que los trabajadores que perciben medios para su desarrollo y capacitacion en el ambito
laboral favoreceran la productividad de la misma en términos de eficacia y alcance de objetivos
programados por la institucion.

CUARTA: En el presente trabajo de investigacién se ha determinado que si existe relacion
positiva entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local La Convencién, en el afio 2020. De acuerdo con los resultados
obtenidos se reveld que en efecto existe una relacion positiva (coeficiente de correlacion rho de
Spearman=0,895; p<0,05) entre la gestién de recursos humanos y la eficiencia, lo cual significa
que al producirse un incremento en la gestion de recursos humanos, se producira también un
incremento en la eficiencia de los trabajadores de la UGEL LC. Por lo tanto, concluimos que
una adecuada gestion de aspectos tales como la correcta asignacién de funciones y la debida
capacitacion para su ejercicio, tendran incidencias positivas en las capacidades del personal para
el desarrollo de sus funciones y alcance de objetivos.

QUINTA: En el presente estudio nos hemos propuesto determinar si existe relacion positiva

entre la gestion de recursos humanos y la efectividad de los trabajadores de la Unidad de Gestion

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad . . . .
. Andina Repositorio Digital
del Cusco

Educativa Local La Convencion, en el afio 2020. Segun los resultados obtenidos, se determino
que existe una correlacion positiva alta (el coeficiente rho de Spearman=0,872; p<0,05) entre la
gestion de recursos humanos y la efectividad, lo cual significa que al producirse un incremento en
la gestion de recursos humanos, se producira también un incremento en la efectividad de los
trabajadores de la UGEL LC. Por consiguiente, podemos afirmar que una adecuada gestion de
recursos humanos respecto a la aplicacion y seguimiento de politicas laborales beneficiosas para
los trabajadores tendra una incidencia positiva en la manera en que el alcance de los objetivos en
la UGEL La Convencion trasciende hacia el futuro y la productividad se plasma de manera

adecuada en el desarrollo de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A raiz de la correlacién positiva encontrada entre la gestioén de recursos humanos y
la productividad en la UGEL La Convencion, se recomienda a la oficina responsable de la
gestion de recursos humanos establecer estrategias innovadoras acordes a las necesidades del
personal. Entre ellas, la implementacion de talleres de fortalecimiento de capacidades
relacionadas al desempefio de la funcion publica, asi como las relacionadas a la salud mental de
los trabajadores. Ambos talleres deben ir de la mano con el seguimiento de la productividad de
acciones y actividades planificadas en el Plan Operativo Institucional (POI) en las distintas areas
de la entidad, asi como el seguimiento y monitoreo permanente de los responsables de cada area
de manera integrada para asegurar la participacion interactiva del personal en las capacitaciones

ejecutadas por el MINEDU.

SEGUNDA: Se recomienda al Director de la Unidad de Gestién Educativa Local La Convencion
gestionar a través de la Oficina de Planificacion de la Gerencia Regional de Educacién Cusco la
asignacion presupuestal para la creacion de una plaza CAS para el puesto de Jefe de Recursos
Humanos, con la finalidad de que se pueda gestionar de manera adecuada los recursos humanos
de la entidad en aspectos tales como la contratacion oportuna del personal administrativo CAS y
276, asi como la ejecucion de talleres de fortalecimiento de capacidades al personal para el
trabajo remoto, entre otros. Asi mismo se recomienda al Gobierno Regional que actle a través de
su area de presupuesto y planificacion para asegurar el marco presupuestal anual para pago de
servicios basicos para garantizar el pago oportuno de servicios basicos a partir del segundo
semestre de cada afio y a su vez, la continuidad de las labores educativas en las Instituciones

Educativas del ambito de la jurisdiccion de la Unidad de Gestion Educativa Local La

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

Convencioén.

TERCERA: Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se recomienda a los responsables de la
gestion de recursos humanos en la UGEL LC que prioricen la elaboracién de planes de
capacitacion continua en areas como: gestion de recursos humanos, seguimiento de ejecucion
presupuestal, sistema de control interno y planificacion estratégica. De esta manera, se asegurara
que cada trabajador reciba al menos una capacitacion cada trimestre de acuerdo con los objetivos
y planes de la entidad. En segundo lugar, las capacitaciones deben estar acompafiadas de
herramientas que permitan medir los resultados de las mismas y su influencia en la eficacia de la
entidad. Asi mismo, se recomienda implementar programas de reconocimiento a los trabajadores
cuya labor fue efectiva y productiva a fin de dar una cuota de motivacién a los servidores de la

entidad.

CUARTA: Se sugiere que el area de administracion de la UGEL LC genere condiciones para que
los trabajadores puedan desarrollarse tanto a nivel personal como profesional. En el primer caso,
se podria prestar atencion a la esfera personal y familiar del personal, generando espacios para el
fortalecimiento de los vinculos emocionales y familiares a través de actividades de interaccion
organizadas por la entidad. En el segundo caso, se debe fomentar la actualizacion profesional a
través de mayores incentivos por cumplimiento de metas. De esta manera, se fomenta el
compromiso con la entidad, la atencion oportuna a los usuarios, la satisfaccion laboral y sobre
todo, que los trabajadores se sientan involucrados con los objetivos de los compromisos de

gestion de la entidad, asi como con los pasos para alcanzar dichos objetivos.

QUINTA: En términos de efectividad y trascendencia de los objetivos de la UGEL LC en el

tiempo, se recomienda al area de recursos humanos asi como a la Direccion coordinar la
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contratacién de los servicios de un profesional en el cargo de Gestor de Compromisos de
Desempefio, quien se encargara de la planificacion, organizacion, y seguimiento de los recursos
financieros destinados a los programas presupuestales por resultados. Asimismo, se recomienda
que el referido Gestor debe trabajar de forma articulada con las distintas areas y/o actividades

programadas en los compromisos de desempefio.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
) VARIABLES / i
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
Tipo:
¢(Existe relacion positiva entre la  Determinar si existe relacion positiva Existe una relacion positiva entre la Variable 1: Basico
gestion de recursos humanos y la  entre la gestion de recursos humanos y la gestion de recursos humanos y la _
productividad de la Unidad de  proquctividad de los trabajadores de la  productividad de los trabajadores de la Gestion de Recursos Humanos Enfoque:
ggit\l/zzciénE%LriC;“;/ﬁao goléggal L2 Unidad de Gestién Educativa Local La Unidad de Gestion Educativa Local La ) ) Cuantitativo.
’ ' Convencién, en el afio 2020. Convencién, en el afio 2020. Dimensiones: Disefio:

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

PEL: ;Existe relacion positiva entre
la gestion de recursos humanos y la
eficacia de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
La Convencion, en el afio 2020?

PE2: ;Existe relacion positiva entre
la  gestion de desarrollo 'y
capacitacion y la eficacia de los
trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencion,
durante el afio 2020?

PE3: (Existe relacion positiva entre
la gestion de recursos humanos y la
eficiencia de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
La Convencion, en el afio 2020?

PE4: ;Existe relacion positiva entre
la gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
La Convencion, en el afio 2020?

OEL1: Precisar si existe relacion positiva
entre la gestion de recursos humanos y la
eficacia de los trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local La
Convencion, en el afio 2020.
OE2: Determinar si existe relacion

positiva entre la gestién de desarrollo y
capacitacion y la eficacia de los
trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local La Convencion, en el
afio 2020.

OE3: Establecer si existe relacion
positiva entre la gestion de recursos
humanos y la eficiencia de los
trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencién, en el
afio 2020.

OE4: Comprobar si existe relacion
positiva entre la gestion de recursos
humanos y la efectividad de los
trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local La Convencién, en el
afio 2020.
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HEL: Existe una relacién positiva entre la
gestion de recursos humanos y la eficacia
de los trabajadores de la Unidad de
Gestiéon Educativa Local La Convencion,
durante el afio 2020.

HE2: Existe relacion positiva entre la
gestion de desarrollo y capacitacion y la
eficacia de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local La
Convencion, durante el afio 2020.

HES3: Existe una relacion positiva entre la
gestion de recursos humanos y la

Planificacion de
recursos humanos
Organizacion y
modalidades del
trabajo

Gestion del empleo
Gestion de desarrollo y
capacitacion

Gestion de la
compensacion
Relaciones laborales,
humanas y sociales
Comunicacion interna

eficiencia de los trabajadores de la Variable 2:

Unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion, en el afio 2020.

HE4: Existe una relacién positiva entre la
gestion de recursos humanos y la
efectividad de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local La
Convencion, en el afio 2020.

Productividad

Dimensiones:

Eficiencia
Eficacia
Efectividad

No experimental, del

tipo transversal.

Alcance:

Correlacional

Poblacion:

Trabajadores de la UGEL LC
Muestra:

50 trabajadores de la UGEL LC
Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario estructurado
Plan de andlisis de datos:
Microsoft Excel.

SPSS
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y PRODUCTIVIDAD EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LA CONVENCION, EN

TEMA EL ANO 2020
OBJETIVO Determinar si existe relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la productividad de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa
Local La Convencion, en el afio 2020. .
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Y REACTIVOS CRITERIOSDE ESCALADE
EVALUACION VALORACION
Adecuada planificaci(’)n de la La organizacién ha planificado adecuadamente la
gestion de los recursos gestion de los recursos humanos.
humanos La organizacién ha comunicado adecuadamente
Ad d. icacion de I las estrategias, politicas y procedimientos de
ecua_ a COTnEJI:HC&CIOﬂ e las recursos humanos.
estrategias, politicas y La organizacion ha determinado las necesidades de 1: Totalmente en
procedimientos de recursos personal conforme a los objetivos institucionales. desacuerdo
humanos. La contratacion del personal CAS para ' Escala de
Determinacion de las intervenciones priorizadas ha sido oportuna. 2: E'? desacuerdo. . .
Planificacién de necesidades de personal Se ha analizado la sostenibilidad financiera de la 3: Ni de acuerdo ni Likert
recursos humanos conforme a los objetivos organizacion en relacion a las necesidades de en desacuerdo.
institucionales. personal. 4: De acuerdo.
Contratacion oportuna del 5: Totalmente de
personal CAS para acuerdo.
intervenciones priorizadas.
» Analisis de sostenibilidad
Gestion de financiera de la organizacion
Recursos en relacion a las necesidades de
Humanos personal.

Organizacién y
modalidades del
trabajo

Disefio adecuado de los puestos
atendiendo a las necesidades de
cada unidad de la organizacién.
Conocimiento de la relacion
entre los puestos y los objetivos
de la institucion o las
necesidades de cada area por
parte de los trabajadores.
Implementacion de la
modalidad de teletrabajo.
Implementacion de la
modalidad de trabajo remoto.
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El &rea de recursos humanos ha realizado un
disefio adecuado de los puestos atendiendo a las
necesidades de cada unidad de la organizacion.

La relacidn entre esos puestos y los objetivos de la
institucion o las necesidades de cada érea son de
conocimiento general.

La organizacién ha implementado la modalidad de
teletrabajo.

La organizacion ha implementado la modalidad de
trabajo remoto.

Escala

Likert
1: Totalmente en
desacuerdo.
2: En desacuerdo.
3: Ni de acuerdo ni
en desacuerdo.
4: De acuerdo.

de
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5: Totalmente de
acuerdo.

- Seleccion de los candidatos 10. EIl érea de recursos humanos selecciona a los
mas idéneos para cada puesto candidat_os mas idoneos para cada puesto dentro de
dentro de la organizacion. la organizacion. N
L 11. La organizacion cumple todas las disposiciones
- C_umpl_lmlento de todas las legales al momento de contratar o incorporar
disposiciones legales al nuevo personal.
momento de contratar o 12. Esta de acuerdo en que es necesario que se brinden
incorporar nuevo personal. directrices y alcances sobre el desarrollo especifico
- Alcance de directrices sobre el de las funciones a cada nuevo trabajador.
desarrollo especifico de las 13. Cree usted que seria positivo para la organ_iza}cién
funciones a cada nuevo que de manera constante se revise e_I cumplimiento
trabajador de los objetivos a traves de reuniones entre los 1: Totalmente en
PN .. trabajadores y sus superiores. desacuerdo
- Revision del Cump|]m|ent0 de 14. La organizacion ha establecido un sistema para el '
los objetivos a través de seguimiento del cumplimiento de la jornada 2: EN desacuerdo. Escala de
reuniones entre los trabajadores laboral durante el afio 2020. 3: Nide acuerdo ni ~
Yy SUS superiores. 15. La organizacion ha establecido/definido metas en desacuerdo. Likert
- Establecimiento de un sistema padra gz;r_antizar el dculmp_limiegtoI l()ie :)tzijetivos 4: De acuerdo.
rael imient I independientemente de la jornada laboral durante -
ggnip?li;eigﬁto dee Ig j%ernada el afio 2020. . o: Totalmente de
~ 16. La organizacion ha fomentado el uso de sistemas acuerdo.
., laboral d_u r&_mte ano 2020. no presenciales de pago durante el afio 2020.
Gestion del empleo - Establecimiento de metas para 17. Estd de acuerdo en que es necesario que la
garantizar el cumplimiento de organizacion brinde asistencia para el uso de
objetivos independientemente sistemas no presenciales de pago.
de Iajornada laboral durante el 18. La organizacion ha efectuado una revision sobre
afio 2020. las dnec_esidades ;:or:;ingelntes derilvadas de la
. andemia para contratar mas personal.
B Fomentp del uso de sistemas no 19. Ea organifacién ha efectuadrt)) una revisién sobre
presenciales de pago durante el las necesidades contingentes derivadas de la
afio 2020. pandemia para reubicar/ redirigir funciones del
- Asistencia para el uso de personal.
sistemas no presenciales de
pago.
- Revision de las necesidades
contingentes derivadas de la
pandemia para contratar mas
personal.
- Reuvision de las necesidades
contingentes derivadas de la
pandemia para reubicar/
redirigir funciones del
personal.
Programas de capacitacion de 20. La organizacion realiza programas de capacitacion

Gestion de desarrollo
y capacitacion

personal (tecnologia, uso de
entornos virtuales, entre otros)
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de personal (tecnologia, uso de entornos virtuales,
entre otros).
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or parte de la EL LC. 21. La organizacion brinda oportunidades para el
porp !
- Oportunidades para el desarroll(_) pr(_)fesmr_]al. N
desarrollo brindadas por la 22. Laorganizacion b_rmda facilidades y promueve el
UGEL LC ejercicio de actividades de desarrollo personal y
T profesional.
- Promocion adecuaday 23. La organizacion ha brindado capacitacion para el
faC_I|Iqad€‘S en el ejercicio de uso/adaptacion a las nuevas modalidades de
actividades de desarrollo trabajo. _ N 1: Totalmente en
personal y profesional por parte 24. La o_rgan!zamén “ha realizado ) actividades Qe desacuerdo.
de la UGEL LC. capacitacion especializada (a través de los Comités -
- Capacitaciones para el de Seguridad y Salud en el Trabajo) para orientar 2: EN desacuerdo.
» sobre acciones preventivas frente al Covid-19. 3: Ni de acuerdo ni
uso/adaptacion a las nuevas
modalidades de trabajo dentro Zn gesacuergo. Escala de
de la organizacion. - Deacuerao. - ) jert
- Capacitacion especializada (a 5: Totalmente de
través de los Comités de acuerdo.
Seguridad y Salud en el
Trabajo) para orientar sobre
acciones preventivas frente al
Covid-19 por parte de la UGEL
LC.
- Implementacion de 25. La organizacion ha implementado los mecanismos
mecanismos para garantizar el para garantizar el cumplimiento de obligaciones
cumplimiento de obligaciones pensionarias cuando deje de trabajar 1: Totalmente en
X - te de | 26. Si una persona deja de trabajar en la organizacion, desacuerdo
pe“S'Q“ar.'?S’ por parte e a cree usted que seria Util que se realicen entrevistas '
- Gestion de la organizacion, cuando deje de de salida. 2: En desacuerdo. Escala de
compensacion trabajar. » ) 3: Nide acuerdo ni
- Realizacion de entrevistas de en desacuerdo. Likert
salida a las personas que dejen 4: De acuerdo.
de trabajar en la UGEL LC. 5 Totalmente de
acuerdo.
- Implementaci()n de programas 27. Estd de acuerdo en que es necesario que la
de bienestar y salud mental de organizacion implemente programas de bienestar y
manera necesaria en la UGEL salud mental. .
LC 28. Esta _de _acuerdo en gue es necesario que la
Reélizacic’)n de actividades de organizacion ejecute actividades de integracion
-t -1 | laboral.
] integracion laboral necesarias 29. La UGEL LC ha establecido protocolos de apoyo
Relaciones laborales, en la UGEL LC. ante situaciones de estrés relacionadas a las
humanas y sociales - Establecimiento de protocolos % TOdaSgaéjfs df Ctrab;io duraz:e e_ldaﬁo 2020. ] 1: Totalmenteen Escala de
de apoyo ante situaciones de - La a establecido sistemas de .
poy acondicionamiento fisico/cuidado de salud mental desacuerdo. Likert

estrés relacionadas a las
modalidades de trabajo durante
el afio 2020 en la UGEL LC.
Establecimiento de sistemas de
acondicionamiento
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para los colaboradores durante el afio 2020.

2: En desacuerdo.
3: Ni de acuerdo ni
en desacuerdo.

4: De acuerdo.
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5: Totalmente de

disponibles en el mercado.

- Respeto de los plazos
establecidos para la realizacién
de sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos
por parte de la UGEL LC.
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para la realizacion de sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos.

para los colaboradores durante acuerdo.
el afio 2020 en la UGEL LC.
- Existencia de canales de 31. En I_a _organizacién existen canales de
comunicacion adecuados entre gc>tmun|caC|én adecuados entre las areas que la
£ ; integran.
las areas que integran a la 32. La UGEL La Convencién ha
Org.amza(.:lon' establecido/determinado canales y mecanismos de
- Existencia de ca_nales y informacion oficial para dar a conocer las
mecanismos de informacion decisiones de la Alta Direccion respecto a las
oficial para dar a conocer Ias” medidas tomadas con ocasién de la pandemia 1: Totalmente en
decisiones de la Alta Direccion Covid-19. ) ) desacuerdo Escala de
respecto a las medidas tomadas 33. La UGEL La Convencion ha informado a los ' .
con ocasion de la pandemia colaboradores de manera oportuna, agil y directa 2: Er} desacuerdo. _ Likert
L . N, sobre los cambios en las condiciones laborales, 3: Nide acuerdo ni
Comunicacion interna Covid-19 en la organizacién. ; N
_ ., su_spensmnes, efc. ) ) ) ) en desacuerdol
Informaupn_ adequada: 34. Dichos canales de comunicacion interna funcionan 4 De acuerdo
oportuna &gil y directa sobre eficientemente. ' '
los cambios en las condiciones 5: Totalmente de
laborales, suspensiones, etc., a acuerdo.
los colaboradores de la UGEL
LC.
- Funcionamiento eficiente de
los canales de comunicacion
interna en la organizacion.
- Utilizacioén de los recursos de 35. I,_a _organizacién utiliza sus recursos en forma
la organizacion en forma optima y adecuada.
6ptima y adecuada. 36 La organizaci6n utiliza sus recursos considerando ell: Totalmente en
- Utilizacion de recursos presupuesto disponible de la entidad. desacuerdo. |
considerando el presupuesto 37. Laorganizacion utiliza sus recursos considerando Ia2: En desacuerdo. E?C& a de
disponible de la entidad. ' gan : . o 3: Ni de acuerdo ni Likert
RPN adquisicion de bienes de alta calidad disponibles en
- Utilizacién de recursos of mercado en desacuerdo.
considerando la adquisicion de ‘ 4: De acuerdo.
L fici . 3!ene5 Céﬁ alta Ca||ldad q 38. La organizacion utiliza sus recursos considerando 1a5: Totalmente de
Productividad Eficiencia i UI'?'FI)'ON les gn el mercado. adquisicién de servicios de alta calidad disponiblesacyerdo.
1 I?g.CIOI’Id elreC(LjJI’SQS_ on d en el mercado.
consiaeranao la adaquisicion ae
servicios de alta calidad 39. La organizacion respeta los plazos establecidos
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- Cumplimiento de las etapas del 40. La organizacion cumple con las etapas del plan
pIan trazado a inicios del trazado a_inic_igs del periodo. o
periodo. 41, Lfa&;%zrgszaac;girli((:)u(r;;;ljleetr:ic(a)résl logro de objetivos 1: Totalmente en
B Cumpllmlent_o de los Objet.lvos 42. Ea organizacion ha ejPecutado el mantenimiento desacuerdo. Escala de
pl_antea_qos a inicio del periodo. preventivo de locales escolares en forma oportuna.  2: EN desacuerdo. =5
- Ejecucion oportuna del 43. La organizacion realiza los pagos oportunos 3: Nide acuerdo ni Likert
Eficacia mantenimiento preventivo de mensuales de 10s servicios bésicos en desacuerdo.
locales escolares. 44. Lat c_)rlganlzac(;on ; remite 0?ortL_1trJ1f1mente Ilos 4: De acuerdo.
- materiales  educativos ungibles a las
E:R/?C?ggggggo?ensual de los instituciones educativas. y ’ 5: Totalmente de
- Envio oportuno de los acuerdo,
materiales educativos y
fungibles a las instituciones
educativas.
- Cumplimiento de los objetivos 45. La_organizaci()n _vela por el cumplimiento dg Sus
de la organizacion atendiendo a objetivos atendiendo a la trascendencia e
la trascendencia e importancia importancia de los mismos.
de los Mismos. 46. La organizacion rla visto incrementada su 1: Totalmente en
.. productividad en el afio 2020. d d
- Incremento de la productividad 47. La organizacion alcanza resultados con base en la esacuerdo.
durante el 2020. optimizaci6n de recursos. 2: En desacuerdo. Escala de
Efectividad Alcance _de_resqltados con base 48. En la organizacion existe concordancia entre la 3: Nide acuerdo ni
en la optimizacion de recursos. realidad y las estadisticas de la organizacion. en desacuerdo.  LiKert
- Concordancia entre la realidad 49. En la organizacion existe el mantenimiento en el

Fuente: Elaboracién Propia.

y las estadisticas de la
organizacion.

Mantenimiento en el tiempo de
las cifras y resultados
alcanzados.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
“LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL LA
CONVENCION DURANTE EL PRIMER SEMESTRE DEL ANO 2020.”
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, ECONOMICAS Y CONTABLES
UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

l. INFORMACION GENERAL

El objetivo de esta encuesta es establecer la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral en la UGEL La Convencién durante el primer semestre del afio 2020. Por
ello le agradeceriamos responder a las preguntas que se indican a continuacion, tomando en
cuenta su experiencia en el referido periodo. Sus respuestas seran utilizadas de manera
confidencial.

Edad:

Profesion u Ocupacion:

Género: Femenino () Masculino ( )

1. INSTRUCCIONES:

- Seleccione el numero que expresa su grado de acuerdo o desacuerdo con el enunciado
propuesto en cada pregunta. Recuerde responder con sinceridad y sin presion alguna, ya
gue no existen respuestas correctas o incorrectas. Donde:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Planificacion de recursos humanos 1 2 3 4 5
1. Laorganizacion ha planificado adecuadamente la gestion de los
recursos humanos.
2. Laorganizacion ha comunicado adecuadamente las estrategias,
politicas y procedimientos de recursos humanos.
3. Laorganizacion ha determinado las necesidades de personal
conforme a los objetivos institucionales.
4. Lacontratacién del personal CAS para intervenciones priorizadas ha
sido oportuna.
5. Se ha analizado la sostenibilidad financiera de la organizacion en
relacion a las necesidades de personal.
Organizacién y modalidades del trabajo 1 2 3 4 5
6. El area de recursos humanos ha realizado un disefio adecuado de los
puestos atendiendo a las necesidades de cada unidad de la
organizacion.
7. Larelacion entre esos puestos y los objetivos de la institucion o las
necesidades de cada area son de conocimiento general.
8. Laorganizacion ha implementado la modalidad de teletrabajo.
9. Laorganizacion ha implementado la modalidad de trabajo remoto.
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Gestion del empleo 1 2 3 4 5

10. El &rea de recursos humanos selecciona a los candidatos mas idéneos
para cada puesto dentro de la organizacion.

11. Laorganizacion cumple todas las disposiciones legales al momento
de contratar o incorporar nuevo personal.

12. Esta de acuerdo en que es necesario que se brinden directrices y
alcances sobre el desarrollo especifico de las funciones a cada nuevo
trabajador.

13. Cree usted que seria positivo para la organizacién que de manera
constante se revise el cumplimiento de los objetivos a través de
reuniones entre los trabajadores y sus superiores.

14. Laorganizacién ha establecido un sistema para el seguimiento del
cumplimiento de la jornada laboral durante el afio 2020.

15. Laorganizacion ha establecido/definido metas para garantizar el
cumplimiento de objetivos independientemente de la jornada laboral
durante el afio 2020.

16. La organizacién ha fomentado el uso de sistemas no presenciales de
pago durante el afio 2020.

17. Esta de acuerdo en que es necesario que la organizacion brinde
asistencia para el uso de sistemas no presenciales de pago.

18. La organizacién ha efectuado una revision sobre las necesidades
contingentes derivadas de la pandemia para contratar mas personal.

19. La organizacion ha efectuado una revision sobre las necesidades
contingentes derivadas de la pandemia para reubicar/ redirigir
funciones del personal.

Gestion de desarrollo y capacitacion 1 2 3 4 5

20. La organizacion realiza programas de capacitacion de personal
(tecnologia, uso de entornos virtuales, entre otros).

21. Laorganizacion brinda oportunidades para el desarrollo
profesional.

22. Laorganizacion brinda facilidades y promueve el ejercicio de
actividades de desarrollo personal y profesional.

23. Laorganizacion ha brindado capacitacion para el uso/adaptacién a
las nuevas modalidades de trabajo.

24. Laorganizacion ha realizado actividades de capacitacion
especializada (a través de los Comités de Seguridad y Salud en el
Trabajo) para orientar sobre acciones preventivas frente al Covid-19.

Gestion de la compensacion 1 2 3 4 5

25. Laorganizacion ha implementado los mecanismos para garantizar el
cumplimiento de obligaciones pensionarias cuando deje de trabajar

26. Siuna persona deja de trabajar en la organizacion, cree usted que
seria til que se realicen entrevistas de salida.

Relaciones laborales, humanas y sociales 1 2 3 4 5

27. Esta de acuerdo en que es necesario que la organizacion implemente
programas de bienestar y salud mental.

28. Esta de acuerdo en que es necesario que la organizacién ejecute
actividades de integracion laboral.

29. La UGEL LC ha establecido protocolos de apoyo ante situaciones de
estrés relacionadas a las modalidades de trabajo durante el afio 2020.

30. La UGEL LC haestablecido sistemas de acondicionamiento
fisico/cuidado de salud mental para los colaboradores durante el afio
2020.

Comunicacion interna 1 2 3 4 5

31. En la organizacion existen canales de comunicacion adecuados entre
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las areas que la integran.

32. La UGEL La Convencion ha establecido/determinado canales y
mecanismos de informacion oficial para dar a conocer las decisiones
de la Alta Direccion respecto a las medidas tomadas con ocasién de
la pandemia Covid-19.

33. La UGEL La Convencién ha informado a los colaboradores de
manera oportuna, agil y directa sobre los cambios en las condiciones
laborales, suspensiones, etc.

34. Dichos canales de comunicacion interna funcionan eficientemente.

PRODUCTIVIDAD
Eficiencia 1 2 3 4 5

35. Laorganizacion utiliza sus recursos en forma 6ptima y adecuada.

36. La organizacion utiliza sus recursos considerando el presupuesto
disponible de la entidad.

37. Laorganizacion utiliza sus recursos considerando la adquisicion de
bienes de alta calidad disponibles en el mercado.

38. La organizacion utiliza sus recursos considerando la adquisicion de
servicios de alta calidad disponibles en el mercado.

39. Laorganizacion respeta los plazos establecidos para la realizacién de
sus actividades y el cumplimiento de sus objetivos.

Eficacia 1 2 3 4 5

40. La organizacion cumple con las etapas del plan trazado a inicios del
periodo.

41. Laorganizacion cumple con el logro de objetivos planteados a inicio
del periodo.

42. Laorganizacion ha ejecutado el mantenimiento preventivo de locales
escolares en forma oportuna.

43. Laorganizacion realiza los pagos oportunos mensuales de los
servicios basicos

44. La organizacion remite oportunamente los materiales educativos y
fungibles a las instituciones educativas.

Efectividad 1 2 3 4 5

45. La organizacion vela por el cumplimiento de sus objetivos
atendiendo a la trascendencia e importancia de los mismos.

46. La organizacion ha visto incrementada su productividad en el afio
2020.

47. La organizacidn alcanza resultados con base en la optimizacion de
recursos.

48. En la organizacion existe concordancia entre la realidad y las
estadisticas de la organizacion.

49. En la organizacion existe el mantenimiento en el tiempo de las cifras
y resultados alcanzados

Fuente: Elaboracion Propia.
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BASE DE DATOS SPSS

Tabla de frecuencias por cada pregunta del instrumento

Ni de acuerdo

Totalmente en En ni en Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo

Pregunta f % f % f % f % f %
1. La organizacion ha planificado adecuadamente la gestion de los recursos humanos. 2 4,0% 8 16,0% 18 36,0 20 40,0% 2 4,0%
2. La organizacion ha comunicado adecuadamente las estrategias, politicas y procedimientos 2 4,0% 11 22,0% 21 420% 14 28,0% 2 4,0%
de recursos humanos.
3. La organizacion ha determinado las necesidades de personal conforme a los objetivos 2 4,0% 12 24,0% 13 26,0% 19 38,0% 4 8,0%
institucionales.
4. La contratacion del personal CAS para intervenciones priorizadas ha sido oportuna. 3 6,0% 13 26,0% 16 32,00 13 26,0% 5 10,0%
5. Se ha analizado la sostenibilidad financiera de la organizacion en relacion a las 3 6,0% 8 16,0% 21 420% 14 28,0% 4 8,0%
necesidades de personal.
6. El &rea de recursos humanos ha realizado un disefio adecuado de los puestos atendiendo a 5 10,0% 10 20,0% 15 30,0% 17 34,0% 3 6,0%
las necesidades de cada unidad de la organizacion.
7. La relacion entre esos puestos y los objetivos de la institucién o las necesidades de cada 2 4,0% 5 10,0% 19 38,0% 21 42,0% 3 6,0%
area son de conocimiento general.
8. La organizacion ha implementado la modalidad de teletrabajo. 3 6,0% 8 16,0% 9 18,0% 22 44,0% 8 16,0%
9. La organizacion ha implementado la modalidad de trabajo remoto. 0 0,0% 8 16,0% 4 8,0% 31 62,0% 7 14,0%
10.  El area de recursos humanos selecciona a los candidatos mas idéneos para cada puesto 5 10,0% 8 16,0% 14 28,0% 20 40,0% 3 6,0%
dentro de la organizacion.
11. La organizacion cumple todas las disposiciones legales al momento de contratar o 4 8,0% 11 22,0% 6 12,0% 25 50,0% 4 8,0%
incorporar nuevo personal.
12. Estd de acuerdo en que es necesario que se brinden directrices y alcances sobre el 0 0,0% 3 6,0% 6 12,0% 11 22,0% 30 60,0%
desarrollo especifico de las funciones a cada nuevo trabajador.
13. Cree usted que seria positivo para la organizacién que de manera constante se revise el 0 0,0% 2 4,0% 3 6,00 13 26,0% 32 64,0%
cumplimiento de los objetivos a través de reuniones entre los trabajadores y sus superiores.
14. La organizacion ha establecido un sistema para el seguimiento del cumplimiento de la 2 4,0% 5 10,0% 18 36,00 21 42,0% 4 8,0%
jornada laboral durante el afio 2020.
15. La organizacién ha establecido/definido metas para garantizar el cumplimiento de 1 2,0% 7 14,0% 16 32,0 24 48,0% 2 4,0%
objetivos independientemente de la jornada laboral durante el afio 2020.
16.  La organizacion ha fomentado el uso de sistemas no presenciales de pago durante el afio 2 4,0% 6 12,0% 17 34,0% 18 36,0% 7 14,0%
2020.
17. Est4 de acuerdo en que es necesario que la organizacion brinde asistencia para el uso de 0 0,0% 3 6,0% 12 240% 11 22,0% 24 48,0%
sistemas no presenciales de pago.
18.  Laorganizacion ha efectuado una revision sobre las necesidades contingentes derivadas de 2 4,0% 6 12,0% 21 420% 17 34,0% 4 8,0%

la pandemia para contratar mas personal.
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19.  Laorganizacion ha efectuado una revision sobre las necesidades contingentes derivadas de
la pandemia para reubicar/ redirigir funciones del personal.

20. La organizacion realiza programas de capacitacién de personal (tecnologia, uso de
entornos virtuales, entre otros).

21.  Laorganizacion brinda oportunidades para el desarrollo profesional.

22.  La organizacion brinda facilidades y promueve el ejercicio de actividades de desarrollo
personal y profesional.

23.  Laorganizacion ha brindado capacitacion para el uso/adaptacion a las nuevas modalidades
de trabajo.

24.  La organizacion ha realizado actividades de capacitacion especializada (a través de los
Comités de Seguridad y Salud en el Trabajo) para orientar sobre acciones preventivas frente al
Covid-19.

25.  La organizacién ha implementado los mecanismos para garantizar el cumplimiento de
obligaciones pensionarias cuando deje de trabajar

26.  Siunapersona deja de trabajar en la organizacion, cree usted que seria Gtil que se realicen
entrevistas de salida.

27. Estd de acuerdo en que es necesario que la organizacion implemente programas de
bienestar y salud mental.

28.  Esta de acuerdo en que es necesario que la organizacion ejecute actividades de integracion
laboral.

29. La UGEL LC ha establecido protocolos de apoyo ante situaciones de estrés relacionadas a
las modalidades de trabajo durante el afio 2020.

30. La UGEL LC ha establecido sistemas de acondicionamiento fisico/cuidado de salud
mental para los colaboradores durante el afio 2020.

31.  En la organizacion existen canales de comunicacion adecuados entre las areas que la
integran.

32. La UGEL La Convencién ha establecido/determinado canales y mecanismos de
informacién oficial para dar a conocer las decisiones de la Alta Direccion respecto a las medidas
tomadas con ocasion de la pandemia Covid-19.

33.  La UGEL La Convencidn ha informado a los colaboradores de manera oportuna, agil y
directa sobre los cambios en las condiciones laborales, suspensiones, etc.

34.  Dichos canales de comunicacion interna funcionan eficientemente.

35.  Laorganizacidn utiliza sus recursos en forma 6ptima y adecuada.

36.  Laorganizacion utiliza sus recursos considerando el presupuesto disponible de la entidad.
37.  La organizacion utiliza sus recursos considerando la adquisicion de bienes de alta calidad
disponibles en el mercado.
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38. La organizacion utiliza sus recursos considerando la adquisicion de servicios de alta
calidad disponibles en el mercado.

39.  La organizacion respeta los plazos establecidos para la realizacion de sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos.

40.  Laorganizacion cumple con las etapas del plan trazado a inicios del periodo.

41.  Laorganizacion cumple con el logro de objetivos planteados a inicio del periodo.

42.  Laorganizacién ha ejecutado el mantenimiento preventivo de locales escolares en forma
oportuna.

43.  Laorganizacion realiza los pagos oportunos mensuales de los servicios basicos

44, La organizacion remite oportunamente los materiales educativos y fungibles a las
instituciones educativas.

45.  Laorganizacion vela por el cumplimiento de sus objetivos atendiendo a la trascendencia e
importancia de los mismos.

46.  Laorganizacion ha visto incrementada su productividad en el afio 2020.

47.  Laorganizacion alcanza resultados con base en la optimizacion de recursos.

48. En la organizacion existe concordancia entre la realidad y las estadisticas de la
organizacion.

49. En la organizacion existe el mantenimiento en el tiempo de las cifras y resultados
alcanzados.
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