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Resumen 

La investigación titulada “Pilares de la Modernización de la Gestión Pública y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas 2022.”, tiene como 

objetivo principal determinar la relación entre los pilares de la modernización y la 

gestión de recursos humanos en dicha UGEL. Se estableció un estudio tipo 

aplicada, diseño no experimental de corte transversal y nivel descriptivo 

correlacional sumergido en enfoque cuantitativo. La población fue de un total de 

108 trabajadores, dando uso de dos cuestionarios que corresponden a las dos 

variables, las cuales permitieron recopilar información necesaria y proceder con 

los análisis estadísticos, tales como descriptiva e inferencial. En cuanto al 

resultado general a través de rho de Spearman fue de 0.652, esto permite 

concluir que existe una correlación positiva moderada entre pilares de 

modernización y gestión de recursos humanos. Debido al hecho, se recomienda 

implementar programas y políticas de trabajo de sensibilización sobre el rol de 

modernizar el Estado para mantener una institución eficiente para brindar 

servicios de calidad. Asimismo, actualizar los instrumentos de gestión para 

responder a las nuevas exigencias. 

Palabras clave: Gestión pública, modernización, recursos humanos, UGEL. 
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Abstract 

The main objective of the research entitled "Pillars of the Modernisation of Public 

Management and human resources management in the UGEL Andahuaylas 

2022" is to determine the relationship between the pillars of modernisation and 

human resources management in the UGEL Andahuaylas 2022. An applied type 

of study was established, also non-experimental cross-sectional design and 

descriptive correlational level submerged in quantitative approach. The 

population consisted of a total of 108 workers, using two questionnaires 

corresponding to the two variables, which allowed the necessary information to 

be collected and to proceed with the statistical analyses, such as descriptive and 

inferential. As for the overall result through Spearman's rho was 0.652, this allows 

to conclude that there is a moderate positive correlation between modernisation 

pillars and human resource management. Due to this fact, it is recommended to 

implement programmes and policies to raise awareness of the role of 

modernising the state in order to maintain an efficient institution to provide quality 

services. Likewise, updating management instruments to respond to the new 

demands. 

Keywords: Public management, modernization, human resources, UGEL. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional, la gestión pública ha experimentado ligeros avances 

económicos, sociales y políticos, los cuales varían en cada país y región. Pese 

a ello, se ha observado que, en América Latina, este crecimiento sigue siendo 

desigual, excluyente y concentrador, dado que las brechas sociales, las 

oportunidades de empleo, y la modernización de las empresas han acentuado 

las polarizaciones sociales, generando así que solo un grupo determinado de la 

población salga beneficiado (Cepal, 2014; Plisccoff-Varas, 2017). 

La mayoría de los países conoce mucho de los problemas de su región 

tales como desigualdad, criminalidad, falta de transparencia, etc., pero se 

preocupa poco por saber si su gobierno es efectivo para los ciudadanos o no. 

Ante esto, es importante lograr una reforma y modernizar la gestión pública, para 

así generar un valor público a la ciudadanía a través del equipo humano para 

brindar servicios de calidad, masiva e inclusiva con total transparencia (Martínez, 

2021; Valdez, 2019). Y en consecuencia a esta reforma, invertir más en el capital 

humano; para así (PricewaterhouseCoopers, 2020) no encontrarse en un nivel 

inferior en cuanto a los indicadores de gestión del capital humano en 

comparación a otros países latinoamericanos.  

En el Perú, la implementación de sistemas modernos en la gestión pública 

ha tenido inconvenientes para su éxito, principalmente porque los funcionarios 

públicos se encuentran poco capacitados en gestión y preparación para asumir 

los retos ya sea golpes de Estado, alteración al orden democrático, corrupción y 

la administración de la sociedad actual (Saravia, 2018), así evitar una menor 

inversión por aquellas problemáticas (Lindor, 2019). Tal hecho ha servido para 

que se planteen diferentes medidas de reforma, particularmente a nivel de cada 

uno de los entes rectores que hacen la función de reguladores, articulando los 

diferentes poderes y niveles del estado. 

De allí que, surge la Ley de Modernización de la Gestión del Estado, con 

el objetivo de promover un gobierno público, eficaz, orientado a resultados a 

través de una adecuada gestión logística, infraestructura y equipamiento para 

repercutir en las políticas y gestión de recurso humano (Presidencia del Consejo 

de Ministros, 2019). Esto además traería consigo el desarrollo de la economía, 

estabilidad en el sistema democrático, independencia de poderes del estado y 
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una administración de la justicia basada en el respeto del ordenamiento jurídico 

legal y sobre todo el liderazgo, la apertura y colaboración (Criado et al., 2017). 

Sin embargo, pese a que en el contexto peruano se cuenta con un 

régimen de gestión pública implementada durante décadas, aun se observan 

insuficiencias en la prestación de los servicios públicos, puesto que los propios 

ciudadanos muestran una percepción negativa hacia estos procedimientos. La 

Secretaría de Gestión Pública (2012), señala algunas dificultades para la 

modernización en el sector público: la falta de un planeamiento eficiente y 

dificultades en la articulación con el área de presupuesto público del MEF, 

además, la insuficiente infraestructura y equipamiento, así como una inadecuada 

política de recursos humanos, entre otros. Esto reforzada por una encuesta 

nacional la cual arroja que el 65% consideraban tener insuficientes capacidades 

para la gestión del personal y 21%, insuficientes recursos brindados por la 

organización para ejecutar procesos de gestión (Meza y Martínez, 2015). 

De hecho, la pandemia agravó más aquella situación de gestión pública y 

de recursos humanos y conllevó a que el gobierno fortalezca la capacidad de los 

trabajadores en cuanto a recursos y de gestión para evitar que ellos contraigan 

el virus y, por ende, altera su funcionamiento. Razón por el que se implementa 

el teletrabajo y un refuerzo en el área de recursos humanos (Elera, 2020; 

Enriquez y Sáenz, 2021). Debido a que el Estado existe y funciona gracias a los 

servicios que brinda a la ciudadanía, la cuales son brindados por los servidores 

o recurso humano, este ha ido desordenando y complejizando por la situación

mencionada y por los regímenes, normas, reformas y otros por ello, el 

incremento de esfuerzos en la gestión de recursos humanos quienes son clave 

para así lograr los objetivos y estrategias del Estado (Servir, 2021). En otras 

palabras, cada entidad del estado se rige por normas y principios políticos que 

en realidad no se cumplen a cabalidad primeramente por la inadecuada 

aplicación de los pilares y a la vez como consecuencia de una despreocupada 

gestión de recursos humanos.  

Torres (2018) en sus inicios al proponer sus reformas, propone cincos 

principales problemáticas en la gestión de recursos humanos como a) la 

complejidad por la baja planificación para ejecutar acciones en beneficio hacia el 

personal; b) coexistencia de diversos regímenes, normas o reglas que produce 

diferentes formas de trabajar para el servidor la cual repercute en desigualdades 
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e inadecuado clima laboral; c) por consecuente se genera la problemática de 

distorsión en el sistema de remuneraciones ante distintas formas del trabajo; d) 

arbitrariedad en contrataciones temporales generando desmotivación e 

inestabilidad del trabajador, por ende, en su rendimiento, y por último, e) una alta 

dispersión legislativa ya que cada régimen y área posee sus normas y perjudica 

en un trabajo más fluido en la gestión de recursos humanos.                        

A un nivel local, si bien la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 

Andahuaylas menciona ser una instancia disgregada y autónoma del gobierno 

local de Apurímac (UGEL Andahuaylas, sf.), no es extensa a las consecuencias 

de una deficiente práctica de los pilares de la gestión y, como consecuencia, 

afectar a su equipo interno quienes planifican y ejecutan para el logro educativo.  

A partir de un diagnóstico situacional se pudo encontrar que a) Los 

beneficios de la aplicación de los pilares de la modernización y la gestión de 

RR.HH se encuentran en una etapa inicial, ausentes o en improvisación, puesto 

que desde el 2017 no poseen actualizado sus instrumentos de gestión, así 

impidiendo que sus servidores, o equipo humano, posean actualizadas sus 

guías, funciones y actividades para el buen desempeño y cumplimiento de las 

metas; b) La modernización busca la adecuada gestión del presupuesto 

orientado al resultado, la cual en los últimos años no queda demostrado en la 

UGEL-A, ya que el presupuesto mínimamente cubre los programas educativos, 

es decir, al servidor que ejecuta, pero no al servidor que se encarga de planificar, 

evaluar, organizar, analizar el rendimiento y otros quienes son los de recursos 

humanos (RR.HH); c)  La gestión de RR.HH de la UGEL no tiene en cuenta el 

pilar de Servicio Civil, ya que dicha institución posee solo un personal en el área 

de control interno para todos los servidores bajo la misión de desarrollar sus 

competencias y mejorar el desempeño; por último, d) Ineficiente planificación en 

la gestión de RR.HH. demostradas en el diseño de puestos porque los servidores 

suelen confundirse al rotar de puestos o la falta de liderazgo, compromiso y 

experiencia en gestión pública del nuevo funcionario al rotar que trae consigo 

trabas y perjuicio ante la misión de generar una calidad de servicio en la UGEL-

A.  

También estas problemáticas mencionadas en Escalante (2017) el 90% 

de las I.E secundarias de Cotabamba, Apurímac, no cuentan con una 

infraestructura y equipamiento pertinente para dar un servicio de calidad, 
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principalmente a causa de la débil gestión y el poco presupuesto que se destina 

al área de administración de personas para contar con profesionales 

competentes. 

Finalmente, considerando las problemáticas mencionadas se consigna a 

ejecutar el presente trabajo de investigación dentro de la UGEL Andahuaylas 

teniendo como problema general: ¿Existe relación de los pilares de la 

modernización de la Gestión Pública y la gestión de recursos humanos en la 

UGEL Andahuaylas, 2022?; y como problemas específicos: a) ¿Cuál es la 

relación del pilar de políticas públicas, planeamiento estratégico, operativo y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022?, b) ¿Cuál es la 

relación del pilar de presupuesto por resultados y la gestión de recursos 

humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022?, c) ¿Cuál es la relación del pilar de 

gestión por procesos y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022?, d) ¿Cuál es la relación del pilar de servicio civil 

meritocrático y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022?, 

y e) ¿Cuál es la relación del pilar de seguimiento, evaluación, gestión de 

conocimientos y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 

2022?  

La actual investigación considera como objetivo general: Determinar la 

relación de los pilares de la modernización de la Gestión Pública y la gestión 

recursos de humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; y como objetivos 

específicos: a) Determinar la relación del pilar de políticas públicas, planeamiento 

estratégico, operativo y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022; b) Determinar la relación del pilar de presupuesto por 

resultados y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; c) 

Determinar la relación del pilar de gestión por procesos y la gestión de recursos 

humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; d) Determinar la relación del pilar de 

servicio civil meritocrático y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022 y e) Determinar la relación del pilar de seguimiento, 

evaluación, gestión de conocimientos y la gestión de recursos humanos en la 

UGEL Andahuaylas, 2022.  

Respecto a las hipótesis, se tiene como hipótesis general: Existe relación 

positiva de los pilares de la modernización de la Gestión Pública y la gestión de 

recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; y como hipótesis específicas: 
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a) Existe relación positiva del pilar de políticas públicas, planeamiento 

estratégico, operativo y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022; b) Existe relación positiva del pilar de presupuesto por 

resultados y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; c) 

Existe relación positiva del pilar de gestión por procesos y la gestión de recursos 

humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022; d) Existe relación positiva del pilar de 

servicio civil meritocrático y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022; y e) Existe relación positiva del pilar de seguimiento, 

evaluación, gestión de conocimientos y la gestión de recursos humanos en la 

UGEL Andahuaylas, 2022. 

La investigación está inmersa en justificaciones, en cuanto a la 

justificación práctica, los resultados hallados aportarán al cambio de la realidad 

de la localidad y que será evaluado en la aceptación de las nuevas tecnologías 

que servirá a las necesidades específicas de la sociedad (Álvarez, 2021). Esto 

se puede basar en este estudio como un antecedente para futuros estudios, 

también se podrá ver los resultados y así apoye a funcionarios públicos a 

implementar programas de mejora continua en áreas de recursos humanos con 

la meta suprema de brindar servicios de calidad. Como fin social, que, al brindar 

una información actualizada a los servidores, estos se sensibilicen y brinden un 

servicio adecuado, moderno y bajo enfoque de cubrir las necesidades del 

ciudadano. La justificación metodológica es donde se expresa la razón de utilizar 

la metodología que se estudiará siendo indispensable la importancia de la forma 

en que se estudiará siendo usualmente la confiabilidad y validez (Álvarez, 2021), 

en este estudio se da porque a la fecha no existen estudios semejantes en 

Andahuaylas, razón por el cual el presente trabajo servirá como precedente 

académico a futuros estudios bajo la misma línea de diseño de investigación o 

para un programa de modernización. Se justifica teóricamente en cuanto a que 

aportará mediante un análisis situacional y conceptual del nivel de ambas 

variables para programas y proyectos de gestores públicos e investigadores. Se 

justifica socialmente porque el estudio aportara a determinar si entre los pilares 

de la modernización y la gestión de recursos humanos existe relación por lo cual 

podamos beneficiar a la población acortar brechas sociales al intervenir mediante 

políticas públicas o mejorar la gestión o los pilares con el motivo de poder 

intervenir indirectamente en la otra variable. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el presente estudio se realizó recopilación de estudios relacionados al 

tema de investigación dentro del marco internacional que nos servirá como 

referencia y/o antecedente de tesis a ejecutar, contando así con los siguientes 

estudios:  

En primera instancia, Tadle y Sonsona (2021) propusieron un estudio con 

el objetivo de percibir el desempeño administrativo de los directores de escuelas 

en una división escolar progresista de la ciudad de El Salvador, Misamis Oriental, 

Mindanao del Norte, Filipinas. Además, se basa en la teoría administrativa de 

Fayol bajo los 14 principios de administración para una organización eficiente. El 

estudio fue de tipo empírico con estrategia asociativa y de diseño correlacional 

simple, participaron 136 maestros y 15 directores de escuelas primarias públicas. 

Las técnicas usadas fueron el Focus group, para recopilar las mejores prácticas 

de cada director de escuela en función de sus prácticas de gestión y actitudes 

de trabajo, y la encuesta, para identificar los principios de gestión de Fayol y las 

actitudes laborales de los directores de las escuelas. En resultados se observó 

que el desempeño administrativo tiene una correlación positiva solo con un 

principio de la administración de Fayol que es la autoridad en una r de 0,525 y 

sig. (bilateral) de 0,000. Se evidenció una relación significativa entre las prácticas 

de gestión de los directores y sus actitudes de trabajo. Sobre ello se concluye 

que las autoridades o gestores públicos deben fomentar una buena relación no 

solo con los maestros bajo su cuidado, sino también con los padres y otras partes 

interesadas. 

El aporte del estudio se basa en que para que la gestión y su desempeño 

está relacionado con las prácticas y la buena relación que tienen los receptores 

del servicio y los que lo dan. 

Asimismo, Fatykhova et al. (2020) realizaron un estudio para identificar 

las particularidades de la modernización de la administración pública en Rusia. 

Se fundamentó en la teoría sistémico, estructural y funcional de la administración 

pública debido a que se analizó variables como la democracia y liberalismo, socio 

economía, modernización, transformación y otros. El estudio presentó enfoque 

de análisis estructural-funcional de la modernización y el método principalmente 

comparativo de la etapa actual y el estado de la administración pública por el 

cual el estudio resultó con factores que intervienen en la modernización. Los 
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factores expuesto en los trabajadores de la administración se observan en los 

resultados que son el 46,9% la ejecución inescrupulosa de las funciones, el 

29,1% es el incumplimiento de los derechos y libertades de los ciudadanos, el 

42,5% que es la preferencia por ciudadanos individuales, grupos sociales y 

organizaciones, el 54,7% es el uso del cargo oficial para beneficio personal, el 

28,% es la comisión de actos que desacreditan el honor y la dignidad de un 

funcionario público, el 30,2% la actitud irresponsable ante sus funciones oficiales 

y el 43% la actitud indiferente e irrespetuoso hacia las personas. El estudio 

concluyó entre otros puntos que la modernización resulta por la creación de 

modelos efectivos de administración pública, dirigidos por el carácter innovador 

del desarrollo del país y los criterios para identificarlo.  

El aporte de este estudio es que, al analizar la modernización, esta se 

convierte en un atributo inherente al producto de la transformación del desarrollo 

de la sociedad. Lo cual se puede deducir a que hay otros factores que intervienen 

en la modernización y que podrían tener mejor relación con las variables del 

presente estudio. 

Bajo una perspectiva de recursos humanos, Guevara y Carrillo (2020) 

plantearon en su investigación identificar las fortalezas y/o debilidades de los 

trabajadores del Gobierno Autónomo Descentralizado (GAD) de la localidad La 

Troncal, Ecuador. Para estudiar la administración pública, el estudio usó la teoría 

llamada New public management, la cual se involucra a las tecnologías de la 

información y comunicación. Participaron 180 trabajadores. De tipo empírica, no 

experimental, transversal y bajo un análisis de datos textuales lexicométrico, o 

llamado método de Reinert. Asimismo, el instrumento usado fue la encuesta. En 

sus resultados se encuentra que existe una correlación estadísticamente 

significativa entre la motivación y el desempeño laboral, siendo p < .05 y r = .60, 

entre los funcionarios del gobierno. Se concluye que es imprescindible en las 

instituciones públicas la motivación para los trabajadores, con el objetivo de que 

tengan un adecuado desempeño laboral. 

El aporte de esta investigación es la base de usar encuestas y una 

correlación existente entre la motivación y el desempeño laboral, lo cual indica 

que la modernización del estado debería estar correlacionados con la motivación 

también.  

Por su parte, Freire (2019) realizó un estudio con el propósito de 
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establecer la relación entre la política de modernización de la gestión pública y 

la mejora en las condiciones para la rendición de cuentas. El estudio se 

desarrolla con la teoría de la modernización pública llamada modelo de 

gobernanza pos neoliberal que permitió fundamentar los resultados y el 

rendimiento de cuentas. El enfoque fue cuantitativo, correlacional y causal. Para 

el soporte y validación de los resultados se utilizó el teorema de Bayes, el cual 

permitió garantizar la validez. Los resultados evidenciaron que la modalidad 

cumple al 0,5, el tesoro cumple al 0,3 y la organización cumple al 0,563 con una 

confianza del 98,8% con respecto a las relaciones entre las variables y el 98,8% 

del elemento del mecanismo causal existente evidenciada entre el disparador 

con sus respectivos atributos. El estudio concluyó evidenciando el resultado de 

la política de modernización de la administración pública sobre el trabajo de 

rendir cuentas, además que los cambios dentro de las instituciones son de vital 

prioridad dentro de las coordinaciones de quiénes están involucrados en los 

claustros de gestión y las reformas de modernización contribuye en estas. 

Recomienda por seguir apostando en la modernización como agenda y en su 

consecuente formulación de política estatal.  

El antecedente brinda un aporta importante ya que las reformas se deben 

implantarse rápidamente para mejorar la modernización en las instituciones, al 

igual que la correlación entre ambas variables, buscando establecer la relación 

entre ellas. 

Por último, Ramos y Casa (2018) desarrollaron un análisis de las etapas 

de modernización y reforma del estado uruguayo en las últimas 5 décadas. 

Diseño de tipo empírico, no experimental y descriptivo-analítico. Durante el 

estudio se realizó el análisis de las circunstancias previas a la creación de la 

“Oficina de Planeamiento y Presupuesto (OPP)”, así como su administración 

durante los periodos de gobierno donde se incluía en el plan nacional; a la par 

se realizó el análisis del accionar de la “Comisión de inversiones y Desarrollo 

Económico (CIDE)”. Se basó en el marco político y teórico llamado reforma del 

Estado (EDP), cuyos componentes eran macro, meso y micro para explicar la 

modernización del Estado uruguayo. Los análisis realizados indican que las 

innovaciones emprendidas no consiguieron propiciar un modelo lógico y 

sistémico del sector público, presentando desaciertos en muchas áreas 

causando retrasos en la reestructuración del Estado. En los resultados se 
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plantearon 67 indicadores de eficiencia con resultados al 75% de los mismos, 28 

indicadores evidenciaron esfuerzos de mejora en performance y 14 indicadores 

evidenciaron esfuerzos de calidad; así se mejoraron la reforma en un 9%. Se 

concluye que las dificultades indicadas durante todos esos tiempos se deben a 

la falta de competencias institucionales, así como carencia de una planificación 

de la burocracia impidiendo un enfoque por resultados y falta de coordinación en 

la mayoría de sus sectores sea local y nacional.  

El aporte se focaliza en la falta de competencias institucionales junto con 

la burocracia impidió la implementación de la modernización lo cual puede 

explicar también lo ocurrido en la realidad la presente investigación 

Con respecto a los estudios nacionales, se mencionan los siguientes: 

Para iniciar, Muñoz (2022) investigó la relación entre la modernización de 

la gestión del sector público y la calidad de atención en los vacunatorios contra 

la Covid-19 en Lima. Tanto la discusión como los instrumentos se basaron en el 

modelo teórico de modernización de las organizaciones gerenciales (MMGO) 

para explicar la modernización y en el modelo Servqual para desarrollar la 

variable calidad de atención. El trabajo fue de tipo empírica, con estrategia 

asociativa y descriptiva, y con un diseño correlacional simple. Participaron 354 

sujetos atendidos en los vacunatorios de Lima Metropolitana. Los instrumentos 

usados fueron 2 cuestionarios de escala Likert, relativos a cada variable 

estudiada. Se muestran que existe una asociación positiva, moderada y 

significativa entre ambas variables de estudio, presentándose un Rho = .65 y un 

p < .05. Se concluye que los niveles de calidad de servicio se verán íntimamente 

relacionados con la adecuada ejecución de las políticas de modernización. 

El aporte de este estudio es que, si bien la misma ejecución de las 

políticas de modernización se ven relacionadas con la calidad de servicio en la 

atención, está también tiene una relación con las políticas de modernización por 

ser un pilar de esta. 

Asimismo, Gavilan (2021) planteó una investigación sobre la 

modernización del estado en la gestión administrativa de los empleados de una 

organización estatal de transportes en una provincia de Ayacucho. Se aplicó dos 

cuestionarios validados por expertos a una muestra de 107 trabajadores de dicha 

institución. Se sumergió teóricamente bajo la política nacional de la 

modernización de la gestión pública (PNMGP) con los 5 pilares de la 
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modernización y en cuanto a la gestión administrativa se basó en los conceptos 

teóricos de Chiavenato. La investigación fue tipo empírica, cuantitativo y 

correlacional simple. Los resultados denotan que la modernización del estado 

tiene un efecto en la gestión administrativa de manera significativo y positiva, 

presentándose un p = 0.004. Además, las dimensiones tales como la planeación, 

organización, dirección y control presentan 40.2%, 36.4%, 42.0% y 36.0%, 

respectivamente, los encuestados se consideran en un nivel malo. El autor 

concluye que se amerita en consecuencia la aplicación adecuada de los pilares 

de la MGP para cambiar los mencionados niveles. 

El aporte de este estudio es fundamentalmente en que la consecuencia 

de la aplicación de los pilares de modernización cambiaria los niveles ordinales 

malo de la gestión de la institución.  

En Lima con los mismos resultados, Rojas (2019) investigó la relación 

entre la modernización de la gestión pública y la gestión administrativa en un 

hospital de Lima de la DIRIS. Se desarrolló teóricamente bajo la política nacional 

de la modernización de la gestión pública (PNMGP) propuesto por el estado 

peruano y en cuanto a la gestión administrativa se basó en los conceptos teóricos 

de Chiavenato. Tomando como muestra a 100 trabajadores administrativos, tipo 

básico, descriptivo y correlacional, no experimental a quienes se le aplicó un 

cuestionario. Se halló una correlación de Rho=0,83 y una significancia 

estadística p<0,05 señalando una correlación significativa, positiva y alta en 

ambas variables. De lo anterior se concluyó que mientras exista una adecuada 

gestión administrativa, esta se relacionará de forma positiva con una adecuada 

modernización. 

La investigación aporta que la relación entre la modernización y la gestión 

es significativa y alta cuando la gestión administrativa posee niveles altos en la 

calificación ordinal.  

Con un enfoque distinto, pero con resultados similares, Cornejo (2019) 

estudió el análisis de la gestión municipal de Pucusana en el aspecto de la 

Modernización del Estado del 2018. El estudio se sumergió teóricamente en la 

ley marco de la modernización del Estado de Perú y en el modelo de gestión 

municipal propuesta por Banguero para explicar la forma de administración de 

dicha institución. Dicho estudio fue del tipo evaluativo y de diseño cualitativo 

aplicadas a los trabajadores de las instalaciones de la Municipalidad. Encontró 
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que la Municipalidad aplicó los 5 pilares de la MPG en un 80% y faltando un 20% 

del proceso planificado. Lo que se observa es que los pilares implementados en 

la gestión administrativa están teniendo resultados favorables en diversas 

municipalidades, así como en la Municipalidad de Pucusana. 

La investigación aporta un modelo teórico de la Modernización del estado 

bajo el aspecto de la ley del marco de modernización del estado peruano, 

además de la aplicación de los 5 pilares en la cual concluye que la gestión 

administrativa tiene resultados favorables en las municipalidades si la 

modernización es aplicada. 

Por último, Carpio (2019) estudió el nivel de implementación de la Política 

Nacional de Modernización de la Gestión Pública en la Municipalidad de 

Andahuaylas. El estudio se fundamentó teóricamente en la modernización de la 

gestión pública del Perú elaborada por la presidencia de consejo de ministros y 

además en el reciente modelo surgió en los 80 llamado New Public Management. 

La investigación tipo básico, cuantitativo y correlacional se aplicó una encuesta 

a una muestra de 117 trabajadores. Se observó que el 81.2% de los trabajadores 

señaló que la PNMGP está en pleno “proceso de implementación”, asimismo, el 

80.3% de los encuestados consideró a la organización donde laboran con un 

nivel “regular gestión administrativa”. Más de la mitad de los trabajadores 

considera que se está implementando la PNMGP. Sin embargo, el 30.8% de los 

trabajadores señalan que, en relación a la dimensión instrumentos de gestión 

pública se encuentran “nada implementados” lo que evidencia que pese a la 

influencia de los Pilares de la MGP está pendiente su adecuada y cabal 

implementación. 

El aporte de esta investigación se centra en que cuando las políticas están 

en proceso de implementación la percepción de la aplicación de estas es nula la 

implementación por lo cual se concluye que la implementación a cabalidad de 

los pilares obtendrá una percepción adecuada. 

Por lo que como base teórica sobre la primera variable de estudio se 

presenta a la modernización de la gestión del Estado, se entiende como un 

proceso que busca mejorar lo que hace cada entidad gubernamental de manera 

constante y dinámica con el fin de generar un valor público y una integración 

entre sociedad y Estado (Secretaría de Gestión Pública, 2021). Además, la 

modernización de la gestión busca la optimización de las gestiones internas 
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mediante el uso más eficiente de los recursos de todos los ciudadanos 

(Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). 

En síntesis, se podría entender que la modernización es el proceso de 

cambio que busca la mejora continua de una organización, mediante la 

implementación, uso adecuado de las políticas, directivas y uso correcto de los 

recursos de la organización, con la finalidad de cumplir con los objetivos de la 

entidad, y generan el bienestar a la ciudadanía mediante la prestación del bien 

y/o servicio. Es un proceso o fase que toda organización estatal debe pasar. 

La Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública señala que, 

para lograr un modelo efectivo, debe trabajarse en base a 5 componentes que 

más adelante se considerarán como pilares, se plantea: 

Primera dimensión: Planeamiento de Estado, políticas de Estado y 

de gobierno: En todo Estado es necesaria la aplicación de políticas públicas, 

estas permitirán dar coherencia e integrar las intervenciones del Estado para el 

bienestar del ciudadano, brindándoles satisfacción y una atención articulada 

entre los demás entes del Gobierno. Es una visión compleja que involucra cada 

sistema y sector en reconocimiento a las necesidades sociales considerándolas 

de diversos enfoques y complejas (CIDH, 2017; Presidencia del Consejo de 

Ministros, 2019). 

Para la Segunda dimensión: Presupuesto para resultados: Para 

garantizar una gestión pública adecuada, se requiere que los aportes de los 

ciudadanos y el presupuesto público sean usados inteligentemente, donde las 

personas reciban lo necesario para satisfacer sus demandas y se trabaje con 

transparencia en la rendición de cuentas. Además, lo anterior facilitará la 

cobertura de infraestructura, mayor eficiencia económica y mantendrá el 

equilibrio fiscal, entre otros beneficios para los pobladores (Pasco, 2015; 

Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). Además, en esta dimensión los 

indicadores son tres: Programas presupuestales, procesos productivos y 

monitoreo y evaluación. 

Como Tercera dimensión: Gestión por procesos: Toda gestión está al 

servicio de los ciudadanos, la cual debe estar organizado por procesos 

coherentes, donde los insumos se transforman en salidas y hay un valor en cada 

etapa de este proceso, el cual incluye mejores condiciones entre calidad/precio, 

eficiencia, riqueza, etc. A estos procesos se le denominan procesos “clave” y “de 
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soporte”, ambos deben trabajar en conjunto y ser optimizados para lograr una 

gestión por resultados (Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). Este tipo de 

gestión, según Domingo y Fernández (2016) sirve para diagnosticar y suprimir 

cualquier problema en el diseño de la organización ya que permite que cada 

proceso esté alineados a las estrategias, misión y objetivos de la institución, y si 

en caso no, entonces promover en nuevas intervenciones, e incrementar la 

satisfacer al ciudadano y recurso humano. En esta dimensión hay cuatro 

indicadores que son: Optimización de procesos, manuales de procedimientos, 

estructura organizacional y mecanismos de coordinación. 

Como cuarta dimensión: Servicio civil meritocrático: Relacionado a la 

gestión del equipo humano, además en el sector privado y público difieren 

principalmente en que, en el segundo, la gestión de personal tiene dos 

dimensiones entre agente y principal. No obstante, lo que se busca dentro de la 

organización estatal es que los puestos de trabajo sean colocados en función del 

mérito y la flexibilidad, por lo que debe ser integral y alineada y articulada a la 

estrategia institucional. Lamentablemente, la implementación ha sido lenta y los 

avances limitados, reflejándose que solo 872 trabajadores del sector público 

estén en el régimen de Servicio Civil (IPE, 2021). En esta dimensión existen dos 

indicadores que son: Personal clasificado y clasificador de cargos. 

Para la Quinta dimensión: Seguimiento, evaluación y gestión del 

conocimiento: Con fin de lograr una gestión ideal, se tendrá que medir el 

desempeño mediante el cumplimiento de metas, función de prioridades y 

presupuesto, para así medir con transparencia el uso de los recursos, la calidad 

y la satisfacción de los ciudadanos atendidos (Presidencia del Consejo de 

Ministros, 2019); mediante la gestión de conocimiento, expresan Gessi et al. 

(2017) se persigue garantizar que el conocimiento esté disponible para todos en 

la toma de decisión organizacional, apoyar en la formulación e implementación 

de estrategias e innovaciones de alcance organizacional, promover el 

mejoramiento del desempeño y procesos con el uso de la información obtenida 

y otros. En esta dimensión hay tres indicadores llamados: Sistemas de 

seguimiento y evaluación, generación de conocimiento y rendición de cuentas. 

Con respecto a la primera dimensión, también se concierne al 

planeamiento estratégico, la cual sirve para organizar las prioridades del país y 

formas de intervenirlo, genera compromisos políticos y guías a ejecutar para el 
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desarrollo óptimo del gobierno y también busca reflexionar temas del entorno 

sea oportunidades, demandas de ciudadanos, necesidades de la sociedad, 

entorno macroeconómico, etc. Deben estar diseñados con objetivos estratégicos 

y orientado a resultados (CIDH, 2017; Presidencia del Consejo de Ministros, 

2019). Además, en esta dimensión existen tres indicadores que son: Plan de 

desarrollo concertado, plan estratégico institucional y plan operativo institucional. 

Asimismo, como autor, Rojas (2019) la modernización de la gestión del 

Estado se caracteriza por tener una: 

a) Orientación al ciudadano, brindando información y respondiendo a las

dudas y consultas de los ciudadanos, con calidez y buen trato; b) Eficiente 

empleando los recursos de manera adecuada para el bienestar de los 

ciudadanos; c) Descentralizado y unitario para anular las brechas sociales 

vigentes; y d) Abierto para que los ciudadanos se involucren y se rindan cuentas 

sobre el desempeño. 

Los pilares propuestos en el 2012 hacia el 2021 son para que todos los 

gobiernos locales, regionales y centrales se guíen y generen un gobierno 

competente (Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). 

Concluyendo, para lograr que la gestión pública de los organismos del 

Estado funcione óptimamente, se requiere de 5 pilares que son apoyados en 3 

ejes transversales, así como se evidencia en la figura siguiente: 

Figura 1.  

Pilares centrales de la Política de Modernización de la Gestión Pública.
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La creación de los pilares de la modernización de la gestión pública se 

basa teóricamente en una síntesis sobre modelos y enfoques de gestión que han 

ido evolucionando desde sus primeras concepciones. Entre los modelos se 

encuentran cuatro: 

El primer modelo “burocrático” es el más común y tradicional que se 

conoce, puesto que Weber marca una base burocrática en el Estado, donde este 

es el principal actor que toma decisiones colectivas, con un sistema formal de 

reglas, meritocracia, trato impersonal, etc. (Muñoz, 2020). Este modelo fue 

restructurado por sus pobres resultados, dado que la “burocracia” se ha asociado 

a la corrupción, trámites, lentitud en procesos y funcionarios deshumanizados 

(Cao et al, 2016).  

Ante el fracaso del modelo, surge el modelo de “Nueva gestión pública” 

buscando que el gobierno administre de manera eficaz y eficiente los bienes y 

servicios del país con sistemas de control, de transparencia de procesos y 

resultados, favoreciendo la participación ciudadana, descentralización y la 

disminución del gasto (Muñoz, 2020; y Valdez, 2019). Roth (2019) añade que la 

nueva gestión pública (NGP) debe ser entendida como acciones que lleven a un 

mercado competitivo más eficiente y donde hay una mano invisible del mercado. 

Lorenz (2002, citado en De la Garza et al., 2018) el problema del modelo fue el 

concepto de “rendición de cuentas”, dado que este se ve afectado por una 

administración de poco poder.  

Como tercer modelo surge el “modelo ecléctico”, donde los protagonistas 

son el Estado y mercado para el desarrollo y bienestar social, en un momento de 

la globalización, desarrollo tecnológico y nuevas exigencias sociales (Valdez, 

2019). Se interesaron fuertemente en identificar las necesidades y expectativas 

del público, con el lema de gobernar es comunicar ayudándose de la internet 

(Bialozyt, 2017).  

Finalmente, surge el “meta-burocrático” vigente hasta la actualidad, en el 

que presta especial atención a la evaluación del desempeño, esta gestión se 

sustenta en que un agente externo supervise, evalúe y auditoría los avances de 

la gestión del gobierno con una metodología basada en resultados (Freire, 2019; 

Valdez, 2019).  

Actualmente, una concepción integral de la gestión pública se considera 

como la implementación de las políticas gubernamentales para impulsar el 
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desarrollo y el estado de bienestar entre los ciudadanos (Soto, 2021). Buscando 

satisfacer las necesidades del gobierno, también vista como una reforma en 

progreso puesto que le da un nuevo enfoque a la burocracia estatal (Pliscoff- 

Varas, 2017). 

Por otro lado, una concepción aceptada es de Mintzberg (Waissbluth y 

Larrain, 2009) los clasifica en: 

a) Gobierno como máquina donde las leyes, normas y demás estándares 

son los que lo rigen estrictamente con un excesivo control; b) Gobierno por 

control del rendimiento, se da mayor autonomía presupuestal y administrativa, 

con el fin de generar unidades de negocio público; c) Gobierno virtual, se busca 

equilibrar el derecho público y privado; d) Gobierno como red, se busca 

diferentes instituciones con las que conectar y genera alianzas o proyectos; y e) 

Gobierno de control normativo, basado en valores y creencias bajo un enfoque 

por resultados. 

El Estado constantemente debe diseñar y ejecutar políticas públicas para 

incrementar la calidad de vida de los pobladores, pero para lograrlo se requiere 

de una adecuada gestión pública, por lo que las políticas de modernización 

buscan lograr el cambio de la organización del gobierno, mediante procesos de 

planeación del gasto y compras, presupuesto público, tecnología, recursos 

humanos y otros (García, 2018). 

En el caso del Perú, constantemente la ciudadanía solicita un gobierno 

activo, presente y efectivo en cada sector a la par de un crecimiento económico, 

sin embargo, las estrategias políticas y el gobierno no acompaña en este 

incremento, por ello, la necesidad de nuevas reformas que modernicen y 

solucione las deficiencias (Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). Ya que, 

una adecuada modernización de la gestión del Estado acorde a las 

características y pilares, permitirán lograr las metas propuestas de la institución 

(Reyes y Ortiz, 2018). 

En esa misma línea, la implementación de la modernización peruano se 

basó en los constantes esfuerzos por estabilizar la economía y la reducción del 

gasto público, asimismo, por la débil articulación intergubernamental e 

intersectorial volviéndose muy costosa y poca efectiva en la coordinación en los 

tres niveles del gobierno, también deficiencia en el diseño de la estructura de la 
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organización, falta de coordinación entre sistemas de planeamiento y 

presupuesto público, entre otros (Pasco, 2015). 

Jara et al. (2018) afirman que, en el Perú no basta con tener las leyes o 

normas directivas macros, puesto que es necesario situarnos en la realidad local 

para lograr una gestión adecuada, con ello, el Servicio civil mejoraría el 

rendimiento de cada servidor público mediante la superación profesional e 

instauración del mérito. De esta manera, se han ido implementando distintas 

iniciativas del Estado a fin de hacer efectivo los pilares de la modernización y 

ordenar el servicio civil o dicho de otras palabras, ordenar a todas las personas 

que laboran en el Estado. 

En relación a la segunda variable Gestión de recursos humanos (GRH) 

en las instituciones públicas, De acuerdo al marco de la Política Nacional de 

modernización de la Gestión Pública, el cuarto pilar Servicio Civil Meritocrático 

sostiene una preocupación en la forma de trabajador del servidor público, así 

como la búsqueda de recursos para que se desarrollen en la organización para 

así se sientan satisfechos y puedan lograr las metas que se propongan (Delaux, 

2017; Quiroz, 2020). De lo anterior, se deduce la preocupación de excelentes 

recursos humanos en el sector público para un adecuado servicio civil. Esto debe 

ser cumplido en cualquier sistema administrativo de los organismos públicos, 

además, también debe respetarse el cuarto pilar, donde se menciona que los 

puestos públicos deben ser tomados por personas capaces en cuanto a sus 

habilidades y aptitudes, y de esta manera, asegurar la calidad de los servicios 

del Estado (Morales y Rey, 2020). Por esta razón es que, en la búsqueda de 

profesionales se debe aplicar estrategias que capten el interés de personas que 

cumplan con el perfil esperado por la entidad pública, y también los encargados 

de dirigir este proceso deben validar los datos y ser rigurosos tal y como las leyes 

laborales lo indican (Cuenca, 2018; Gorriti, 2018). 

En esa misma línea, el autor base de la GRH entiende como el uso 

adecuado del cuerpo laboral con la idea base de generar una organización 

lucrativa y eficiente. Asimismo, bajo un enfoque de interacción y/o relación entre 

ambos componentes, sujeto y entidad, a su vez manteniendo un ambiente de 

trabajo que propicie el desarrollo y potencialización de las aptitudes y habilidades 

con una repercusión en la propia organización (Santillas, 2007 como se citó en 

Riveros, 2020).  
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Como conclusión, la GRH puede ser concebida como proceso por el cual 

se lidera de manera estratégica al grupo humano que trabajan dentro de una 

organización con la finalidad que cumplan sus actividades de manera óptima y 

satisfecha, generado un bien común para ambos partes. 

En el presente estudio se sostiene las siguientes tres dimensiones de 

GRH: 

Para la primera dimensión: Planificación de políticas de recursos 

humanos: Donde se plasma los objetivos estratégicos, normas, políticas y los 

procedimientos de la organización gubernamental, la cual todo integrante debe 

seguir. 

Siendo la segunda dimensión: Organización del trabajo y su 

distribución: Donde se construye y diseña la estructura de puestos con sus 

respectos funciones y condiciones con el fin que sean tomados por empleados 

idóneos para el cargo.  

La tercera dimensión: Gestión del empleo: Donde se vela todo el 

procedimiento de la incorporación y administración del empleado. Inicia desde el 

análisis de la necesidad del puesto y solicitando mediante aviso hasta la 

desvinculación laboral.  

Sobre la base teórica, sobre la Gestión de Recursos Humanos o GRH, 

para Amador (2016) y Chong et al. (2020) consideran que es una función 

derivada de la administración general y entendida como la administración de las 

personas de tal organización con determinados roles, las cuales están para 

lograr sus objetivos individuales mientras que la organización busca cumplir su 

misión y visión en esta sinergia de esfuerzos. Se añade que la gestión abarca 

todo posible aspecto de las personas, considerados como agentes activos, ya 

que no es un mero recurso, sino constituye un factor fundamental y competitivo 

para lograr los fines organizacionales de la misma forma como la tecnología, 

mercado u otro. El objetivo es maximizar la productividad de una organización 

optimizando la eficacia de sus empleados para que sobreviva. 

En otras palabras, Armijos et al. (2019) es un enfoque integral y reciente 

que busca beneficios personales, empresariales y sociales mientras genera 

productivas relaciones con los clientes, proveedores y equipo interno o 

empleados. Además, se relaciona con las políticas empresariales enfocadas a la 
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planificación, organización, coordinación, desarrollo y control del rendimiento 

eficientemente de los empleados. 

Entre la siguiente y popular por mucho tiempo, Utami & Alamanos (2022) 

se presenta a la Teoría de Recursos y Capacidades bajo un enfoque interno, la 

cual se genera a partir de sistematizaciones académicos y concibe la GRH como 

la planificación y dirección del aspecto interno del colaborador para optimizarlo y 

obtener sus ventajas competitivas, con el fin que repercuta e impulse el 

rendimiento general de la organización. 

Por último y considerada entre las organizaciones, la Teoría del 

conocimiento (El-Farr & Hosseingholizadeh, 2019) generada en el marco de la 

tecnología de la información y globalización, esta concibe a la GRH como la 

generación de conocimiento para innovar en la forma de GRH, adaptarse a las 

tendencias económicas y nuevas formas del trabajo. Es el esfuerzo para crear, 

organizar y repartir información en cada colaborador para volverse competitivo 

en un mundo global y donde el sistema piramidal es cambiado por el horizontal.  

Brown (2004) Si bien la gestión de recursos humanos en el sector público 

era considerada un proceso flexible por la supresión o falta de estructuras y 

organismos enfocados, en la actualidad se presenta nuevos modelos bajo un 

enfoque por resultados y el reclutamiento y retención del personal idóneo que 

permita alcanzar los resultados deseados en un mercado competitivo al igual 

que en una organización con fines lucrativos. Corrales (2018) luego de un 

diagnóstico situacional, propone nuevas tendencias en la gestión del personal 

como a) Perspectiva estratégica sostiene que los objetivos organizacionales 

deben estar en sinergia con el objetivo del área y un compromiso en beneficio al 

ciudadano; b) Gestión por competencias, elaborando de forma técnica los 

puestos y seleccionar al candidato idóneo en función de sus competencias con 

la finalidad de buscar el mayor rendimiento; y c) Servicio civil profesional, 

permitiendo el ingreso de manera meritocrática a la par con una constante 

capacitación que le ayude lograr la excelencia profesional.   

Báez et al. (2018) Para la aplicación de una adecuada gestión de recursos 

humanos, se supera diversas dificultades tales como vicios de política que 

impide la implementación de normas de recursos humanos, falta de preparación 

y actualización de jefes que no aceptan nuevas normas, creencia en solo basta 

reglamentar procesos para el desarrollo de nuevas normas, entre otros. 



20 

Siguiendo esa misma línea, en el 2018 se crea el ente rector SERVIR para 

fortalecer el Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos y 

avalados en un sistema integral conformado por el máximo representado del 

Perú del Servicio Civil, oficinas de recursos humanos y el Tribunal de servicio 

social para generar e implementar políticas de Estado respecto del servicio civil 

(Suca, 2020). Por lo que, a partir de ello, para consolidar, regular y administrar 

transversalmente se crea los 7 subsistemas y 23 procesos, los cuales se detallan 

a continuación (Servir, 2021): 

a. Planificación de políticas de recursos humanos: Aprueba que la

administración interna del equipo humano esté acorde a los objetivos,

fines, marco político y los procedimientos de la organización

gubernamental. Toda planificación debe estar en base a las

necesidades y exigencias del ciudadano.

b. Organización del trabajo y su distribución: Dentro de este subsistema

o aparatado, se considera el diseño y administración de puestos

laborales, dado que se definen las particularidades y condiciones de la 

forma de trabajo y los requerimientos específicas para las personas 

que desempeñen el cargo. Es una fase donde debe ser muy claros 

para que los trabajadores realicen como debe de ejecutarse las 

actividades. 

c. Gestión del empleo: Se trata de procesos de gestión de incorporación

y administración de personas, tales como avisos de convocatoria,

entrevistas, vinculación a través de contratos, desde procesos de

inducción hasta procesos de desvinculación laboral.

d. Gestión del rendimiento: Lo que busca este subsistema es hallar,

ajustar y motivar el aporte de los colaboradores a los objetivos de la

empresa, por ende, se realizan procesos de evaluación del

desempeño mediante registros de calificaciones, así como fichas de

monitoreo y programas de mejora.

e. Gestión de la compensación: Administra la cantidad de recompensas

y beneficios que la organización provee al trabajador como

compensación a sus servicios y su aporte a los objetivos de la entidad

pública. Comprende procesos de planilla mensual, pago de aportes,

retención de impuestos, etc.
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f. Gestión del desarrollo y capacitación: Busca desarrollar capacidades

personas y colectivos para la consecución del objetivo, por lo que, este

subsistema se encarga de mejorar las competencias de los servidores

mediante procesos de capacitación y progresión en la carrera.

g. Gestión de las relaciones humanas y sociales: Comprende procesos

de relaciones laborales, seguridad y salud ocupacional, bienestar

social y clima organizacional. Este subsistema busca mantener una

buena relación y comunicación entre la organización y sus

trabajadores.

Entonces, Servir (2021) en el marco de la Ley Servicio Civil establece 

lineamientos generales y aplicables a toda organización sobre el adecuado 

desarrollo de la Gestión de Recursos Humanos. 

Dentro del sector público peruano, la gestión de recursos humanos cobra 

especial interés a partir del 2004 con las primeras reformas del servicio civil como 

la Ley Marco de Empleo Público, y posteriormente con la creación de la 

Autoridad Nacional del Servicio Civil con la Ley N°30057, así estableciendo el 

Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos por primera vez 

encargado de regular, supervisar, sancionar y resolver controversias 

concernientes al aspecto de Recursos Humanos (Servir, 2021). A partir de ello, 

aquella institución fue encargada de brindar los lineamientos, normas, 

procedimientos y técnicas para regirse y también la administración de una 

empresa. 

Para el presente estudio aborda principalmente los tres primeros 

subsistemas, es decir en Planificación de políticas de recursos humanos, 

Organización del trabajo y su distribución, y Gestión del empleo, esto debido a 

que mantienen una mayor asociación con los pilares de la modernización de la 

Gestión Pública (Delaux, 2017; Quiroz, 2020), la cual es la primera variable de 

estudio. Así como demuestra Riveros (2020) con resultados positivos y 

significativos de los tres primeros subsistemas en el servicio público como lo es 

en una UGEL. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

En primera instancia, el estudio fue tipo aplicada debido al hecho que se 

trabajó con conocimientos producidos anteriormente para resolver una 

problemática real en el contexto de una UGEL. Ortega, (2017) la aplicada o 

también conocida como empírica busca la aplicación de conocimientos 

organizados y rigurosos, así mejorar los conocimientos científicos con la finalidad 

que sea compartido por los demás y estudiada. Asimismo, se estudió bajo el 

paradigma positivista ya que el estudio se sirve métodos y pasos rigurosos para 

poder explicar, predecir y verificar teorías o leyes; añade (Herrera, 2018) que el 

positivismo busca saber cómo son las cosas evitando juicios de valor bajo el 

enfoque cuantitativo, este siendo aquel que recolecta datos de valor numérico y 

hace uso de la estadística para el análisis de respuestas y así responder las 

preguntas inicialmente mencionadas. 

Diseño de investigación 

El estudio fue ejecutado bajo un tipo no experimental, puesto que en este 

estudio no intenta implementar una variable de control o insertar un estímulo o 

programa en la UGEL, además, transversal puesto que la recopilación de 

información es en un momento único o corto para describir y entender el efecto 

de las variables a estudiar (Creswell & Creswell, 2018). 

Método 

El método usado fue hipotético-deductivo ya que el presente autor inicia 

observando la relación de las variables de manera empírica en el contexto de la 

UGEL, posteriormente se elabora una hipótesis de estudio para así 

comprobarlos mediante cuestionarios y refutar o verificar premisas previamente 

concebidas. Según De la Cruz (2019) la aplicación de este método es una 

concepción aceptada de abordar la ciencia para probar las hipótesis científicas 

debido a que se corrobora empíricamente a partir de la praxis o, en otras 

palabras, se plantea hipótesis, experimenta, prueba y genera conclusiones de 

razonamiento científico. 
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Nivel 

Por último, el estudio fue abordada bajo un nivel correlacional porque el 

autor buscará describir relaciones sin causa y efecto entre los pilares de la 

modernización y la gestión de Recursos Humanos en la UGEL así servirse de 

aquellos resultados para futuros programas o estudios con un nivel y complejidad 

mayor (Creswell & Creswell, 2018) la correlación explora hasta qué punto de 

asociación una variable cuantitativa depende de la otra en una cierta situación y 

obteniendo información como coeficientes, fuerza y dirección. 

Para un mayor entendimiento sobre correlación, se presenta el siguiente 

esquema: 

3.2. Variables y operacionalización 

Primera Variable: Pilares de la Modernización de la Gestión Pública 

Def. conceptual 

La Secretaría de Gestión Pública, (2021) es un procedimiento que busca 

mejorar lo que hace cada entidad gubernamental de manera constante y 

dinámica con el fin de generar un valor público y una integración de la sociedad 

y el Estado. 

Def. Operacional 

La Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública (2021), refiere que 

está compuesta por cinco dimensiones: 

 Presupuesto por resultados

 Planeamiento estratégico y operativo

 Gestión por procesos

 Servicio civil meritocrático

 Seguimiento, evaluación y el sistema de conocimiento
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Indicadores 

Según Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública (2021), está 

compuesta por diecisiete indicadores: 

 Plan de desarrollo concertado

 Plan estratégico institucional

 Plan operativo institucional

 Programas presupuestales

 Procesos productivos

 Monitoreo y evaluación

 Metas producto – resultados

 Optimización de procesos

 Manuales de procedimientos

 Estructura organizacional

 Mecanismo de coordinación

 Personal calificado

 Clasificador de cargos

 Sistemas de seguimientos y evaluación

 Sistemas de seguimiento y evaluación

 Generación de conocimiento

 Rendición de cuentas

Escala 

La escala utilizada en este instrumento es la escala Likert donde el 1 es 

Totalmente insatisfecho, 2 es Insatisfecho, 3 es Ni satisfecho ni insatisfecho, 4 

es satisfecho y 5 es totalmente satisfecho. 

Segunda Variable: Gestión de Recursos Humanos 

Def. conceptual 

Santillas (2007 citado por Riveros, 2020) indicó que la gestión de recursos 

humanos posee como base en la capacidad de mantener una organización 

lucrativa y eficiente, sosteniéndose en el adecuado uso de sus recurso o equipo 

humano. Tienen como objetivo la relación entre los sujetos y la entidad, 

constituyendo y conservando un adecuado ambiente de trabajo que potencie las 
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destrezas y capacidades con la finalidad que puedan tener un avance individual 

y la mejora de la organización como entidad. 

Def. Operacional 

Riveros (2020) establece que está compuesto por tres dimensiones: 

 La planificación de políticas de recursos humanos. 

 La organización del trabajo. 

 La gestión del empleo. 

Indicadores 

Riveros (2020) establece que está compuesto por seis indicadores: 

 Estrategias, políticas y procedimientos 

 Planificación de recursos humanos 

 Diseño de puestos 

 Administración de puestos 

 Gestión de la incorporación 

 Administración de personas 

 

Escala 

La escala utilizada en este instrumento es la escala Likert donde el 1 es Nunca, 

2 es Casi nunca, 3 es A veces, 4 es Casi siempre y 5 es Siempre. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población estuvo compuesta de 150 integrantes que laboran en UGEL 

Andahuaylas, durante el mes de mayo del 2022. De los 150 trabajadores, 66 son 

mujeres y 84 hombres, entre ellos 4 tienen una carrera técnica, 17 son 

bachilleres y 129 son profesionales. Además, el rango de edad varia a partir de 

los 20 años. De ellos 41 son CAP – UGEL A, 23 son especialistas de educación 

AGP, 20 son trabajadores CAS de la UGEL, 10 son trabajadores CAS de 

coordinadores de redes educativas, 15 son trabajadores CAS del PRONOEI, 25 

son formadores tutores y 16 son terceros y otros con contrato tipo locación.  

Se muestra una tabla resumen donde se puede observar la distribución 

antes mencionada de los trabajadores:   
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Tabla 1 

Población de la UGEL según sexo y cargos 

Mujeres Hombres 

CAP UGEL A 11 30 

Especialista en 

educación AGP 

11 12 

Trabajadores CAS de 

la UGEL 

5 15 

CAS – Coordinadores 

de redes educativas 

3 7 

CAS – PRONOEI 11 4 

Formadores - Tutores 10 15 

Terceros y otros UGEL 

locación 

15 1 

TOTAL 66 84 

Nota: Elaborado a partir de los registros de los trabajadores de la UGEL 

Andahuaylas. 

Muestra 

Otzen y Manterola (2017), la muestra se define como una parte 

representativa que permite extrapolar los hallazgos. Para que la muestra sea 

representativa necesita ser seleccionada al azar para que todos tengan la misma 

posibilidad de ser seleccionados e incluirlos en el estudio, el cual Fernández et 

al. (2014), definen como un procedimiento en el cual el estudioso plantea una 

fórmula estadística de probabilidad que le ayudará a hallar la cantidad de sujetos 

que deben conformar en el estudio con el fin de generalizar los hallazgos, 

asimismo, existe una condición en que cada sujeto tiene la misma probabilidad 

de ser seleccionado entre toda la población para la investigación. 

Efectuando la fórmula del muestreo probabilístico aleatorio exigido para 

una adecuada investigación, se presenta lo siguiente:  

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
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Las variables representan lo siguiente: 

N = 150 (Población) 

Z = 1.96 (95% de confianza) 

p = 50% = Probabilidad a favor 

q = 50% = Probabilidad en contra 

E = 5% = Margen de error 

n = Muestra  

Resolviendo la fórmula: 

𝑛 =
1.962 ∗ 150 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (150 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
= 108.0801 

Dado el resultado de la fórmula con los valores señalados, la muestra 

estará compuesto de 108 trabajadores de la UGEL Andahuaylas, estos ya han 

sido descritos.  

Criterios de inclusión: 

 Tener el registro correspondiente de su partición voluntaria.

 Tener como mínimo un año trabajando en la UGEL Andahuaylas.

 Tener conocimiento sobre los términos usados en ambas pruebas.

Criterios de exclusión: 

 Trabajadores que se encuentren de vacaciones y/o con constancia de

incapacidad temporal laboral.

 Trabajadores que no realice alguna de las actividades mencionadas en la

Tabla 1

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Una técnica conocida científicamente y pertinente es la encuesta, la cual 

permitirá recaudar información de los sujetos que conforman las muestra (Katz 

et al., 2019). En la investigación se usó la encuesta para la extracción de datos 

o información del grupo de personas seleccionadas para el estudio en la UGEL

Andahuaylas. 

Por consiguiente, como instrumento se usó el más común y pertinente 
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bajo el tipo y diseño de investigación, la cual es el cuestionario, que es un 

documento estructurado y organizado conformado por un conjunto de preguntas 

destinadas a recabar la información propicia de la muestra que se muestran en 

la tabla 2 y 3 cuidando que estos tengan una estrecha relación los variables del 

estudio que se aplicarán a los trabajadores. El instrumento ayuda a la recolección 

de fenómenos sociales, así brindará datos precisos mediante preguntas que se 

relacionan con las dos variables del presente estudio (Sánchez et al., 2018). Se 

plasmó utilizar dos cuestionarios de tipo Likert para medir las dichas variables, 

cuyas respuestas por normativa se distribuyen como 1 = Totalmente de acuerdo, 

hasta 5 = En desacuerdo. 

Tabla 2 

Ficha técnica del instrumento para la variable Modernización del Estado 

Nombre : “Cuestionario de Modernización del Estado”. 

Autor original : Portilla De los Ríos, Cintya Jacqueline. 

Año de publicación original : 2020. 

Objetivo del instrumento : Identificar la percepción de los trabajadores de 

una entidad sobre los pilares de 

modernización del Estado. 

Forma de aplicación : Colectiva e individual. 

Población objetivo : Trabajadores dependientes del Estado. 

Calificación : Ordinal 

Nota: Instrumento construido en Portilla (2020). 

Reseña del instrumento 

El instrumento que fue hecho por Portilla De los Ríos cuenta con 29 ítems 

y fue construido con el objetivo de identificar la percepción de los trabajadores 

sobre la modernización del estado en una institución pública de Lima. Los ítems 

fueron formulados en base a los 5 pilares de la modernización del Estado, las 

cuales son los siguientes: Presupuesto por resultados, planeamiento estratégico 

y operativo, gestión por procesos, servicio civil meritocrático y seguimiento, 

evaluación y el sistema de conocimiento. 

Consigna de aplicación 
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“Cada pregunta tiene (5) respuestas, priorice una y marque con una “X” la 

respuesta que usted considera pertinente. Considerando 1 = Nunca, 2 = Casi 

Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre.” 

Propiedades psicométricas del instrumento original 

Al respecto de su confiabilidad, esta se logró mediante el método de alfa 

de Cronbach y fue de 0,856, lo cual lo hace óptimo para que los resultados sean 

considerados reales. Por otra parte, su validez fue determinada por criterio de 

jueces, la cual se concluyó en ser aplicable. 

Tabla 3 

Ficha técnica del instrumento para la variable Gestión de Recursos Humanos 

Nombre : “Gestión de Recursos Humanos”. 

Autor original : Riveros Cabrera, Viuhnni Krupskaya. 

Año de publicación original : 2020. 

Objetivo del instrumento : Identificar la percepción que los trabajadores 

tienen sobre la gestión que tiene el área de 

recursos humanos en su lugar de trabajo. 

Forma de aplicación : Colectiva e individual. 

Población objetivo : Trabajadores dependientes. 

Sistema de calificación : Ordinal. 

Nota: Instrumento construido en Riveros (2020). 

Reseña del instrumento 

El instrumento que fue elaborado por Riveros Cabrera que cuenta con 19 

ítems y fue construido para conocer la percepción que los trabajadores de la 

UGEL 05 de Lima tenían sobre la gestión del área de recursos humanos de esta. 

Los ítems fueron formulados en base a los procesos del SERVIR, resaltando 

específicamente los primeros tres procesos que tiene una mayor relación con la 

gestión que son: la planificación de políticas de recursos humanos, la 

organización de trabajo y la gestión del empleo. 

Consigna de aplicación 

“Por favor, lea atentamente cada pregunta y marque con un aspa “X” la 
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respuesta que considere pertinente a su situación” 

Propiedades psicométricas del instrumento original 

Al respecto de su confiabilidad, se logró mediante el método de alfa de 

Cronbach y fue de 0,819 lo cual lo hace óptimo para que los resultados sean 

considerados reales. Por otra parte, su validez fue determinada por criterio de 

jueces, la cual se concluyó en ser aplicable. 

3.5. Procedimientos 

Inicialmente, se procedió a explorar sobre el concepto, dimensiones e 

instrumentos de las variables de estudio con el objetivo de analizarlo de manera 

cuantitativa bajo criterios válidos y científicos, además, encontrar sus 

instrumentos validados con una confiabilidad alta para su posterior uso. 

Consecuentemente, se buscó una comunicación y aceptación por parte 

de los autores de los cuestionarios mencionados anteriormente con la finalidad 

de mantenerse dentro del aspecto ético y legal. Paralelamente a ello, se procede 

a comunicarse y coordinar con dicha UGEL para que acepte la ejecución y 

aplicación del estudio del presente autor. Resultado a ello, se encuestará a la 

muestra definida mencionado explícitamente el consentimiento informado y se 

supervisará que todos los ítems de los cuestionarios sean llenados, así como 

resolver dudas o inquietudes.  

Los cuestionarios de cada variable permitieron la recogida de los datos 

que fueron investigados. Estas variables fueron la modernización del Estado y la 

gestión de RR. HH, cada uno de estos cuestionarios tiene ítems que están 

evaluados de acuerdo a la escala Likert. 

Luego de que se recolecten los datos en el UGEL mencionado, se 

procederá a iniciar el vaciado de los datos recolectados a un Excel para poder 

tener una corrección automática, luego de esto los datos se exportarán al IBM 

SPSS versión 26 para analizar los datos y puntajes, primero a nivel descriptivo y 

luego a nivel inferencial. Por ende, se obtendrá tablas y gráficos que permitirán 

entender la situación de la muestra al igual que sus características. Estos 

puntajes serán sometidos posteriormente a una correlación con el objetivo de 

responder las hipótesis del estudio. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Se ejecutó análisis descriptivos de frecuencias con la finalidad de certificar 

que se encuestó a los 108 de la muestra e identificar que no existe algún dato 

inválido o un espacio en blanco. No obstante, no se colocó porque no ayudó a 

responder la hipótesis. 

Las variables fueron numéricas ya que se usaron instrumentos en los 

cuales los participantes del estudio respondían mediante una escala Likert del 1 

al 5 para posteriormente ser sumados y así hallar el grado de percepción de la 

Modernización del Estado y la Gestión de Recursos Humanos de forma numérica 

por lo cual se tuvo que aplicar prueba de normalidad para saber si estos datos 

se ajustan a una distribución normal. 

Por otro lado, se aplicó prueba de normalidad de Kolmogórov ya que las 

variables fueron numéricas y el presente estudio tuvo más de 50 observaciones 

o participantes de dicha institución, por lo que ayudó a contrastar si los datos se

ajustan o no a una distribución normal, por ende, los siguientes estadígrafos a 

utilizar. Según los resultados de Kolmogorov, se encontró que los datos no 

mantienen una distribución con una curva normal, por lo que se procedió a utilizar 

el estadígrafo de Rho de Spearman e interpretar el sig. (bilateral) o p-valor para 

responder la hipótesis general y específicas, cuyos resultados se mostraron a 

través de tablas elaborados con el programa SPSS v.26. 

3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio también obedeció aspectos éticos donde debe estar 

inmersa toda investigación. Los aspectos que la conforman fueron la autonomía 

en cuanto a que el participante aceptará o no el consentimiento informado que 

expresa su colaboración voluntaria en el estudio. La beneficencia a fin de que 

los datos se usarán en beneficio de la ciencia sobre gestión púbica y recursos 

humanos, reduciendo todo daño que derive de la implementación del estudio. 

Junto la confidencialidad ya que se busca la protección de datos de los 108 

participantes que fueron de uso exclusivo para la investigación de maestría. 

Además, de que se debe resaltar que toda investigación tiene limitaciones; a lo 

cual este estudio solo revelará datos veraces y honestos a través de la 

estadística que persigan esclarecer los objetivos de la investigación. Por último, 

estrictamente la investigación se basa en las directrices y normas de la Guía de 
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Elaboración del Trabajo de Investigación y Tesis para la Obtención de Grados 

Académicos y Títulos Profesionales con la finalidad de presentar un trabajo 

acorde a la comunidad científica y de la universidad. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis descriptivo 

El procesamiento de análisis de las respuestas de los encuestados fue 

aplicado para la modernización del Estado y gestión de RR.HH. Como análisis 

descriptivo se procedió a hallar las frecuencias y porcentajes de las variables, 

así como sus dimensiones de manera cruzada con el fin de entenderlas de 

manera separada como de manera conjunta.  

Tabla 4 

Cuadro de doble entrada de las variables modernización del Estado y gestión de 

recursos humanos

Gestión en RR.HH. 

Ineficiente Regular Total 

Modernización 

del Estado 

Malo Recuento 2 1 3 

% del total 1,85% 0,92% 2,77% 

Regular Recuento 5 100 105 

% del total 4,64% 92,59% 97,23% 

Total Recuento 7 101 108 

% del total 6,49% 93,51% 100% 

Nota: En la tabla 4, se puede observar los datos cruzados junto con los rangos 

de la modernización del Estado y gestión de Recursos Humanos o gestión de 

RR. HH. En la tabla se indica que 2 personas o el 1,85% consideran que la 

modernización del Estado es mala y tienen una gestión de RR.HH. percibida 

como ineficiente, mientras que 1 persona o el 0,92% la percibe como regular. El 

total de 2,77% o 3 personas que consideran la Modernización del Estado como 

mala. También 105 personas o el 97,23% de personas perciben la 

modernización del Estado como regular, esta se divide en gestión de RR.HH. 

ineficiente y regular. Siendo 5 personas o el 4,64% quienes tienen gestión de 

RR.HH. ineficiente y 100 o el 92,59% como regular.  

En la tabla 4 no se observó el nivel bueno de la modernización del Estado 

lo que indica que ningún trabajador percibe que la Modernización del Estado sea 

bueno. Asimismo, no se evidencia el nivel eficiente de la gestión de recursos 

humanos.  



34 

4.2. Análisis inferencial 

Con la meta de responder los objetivos del estudio a través del contraste 

de hipótesis, se inició con el estadígrafo de prueba de normalidad para identificar 

la distribución normal y, posteriormente, usar correctamente el coeficiente de 

correlación propicia para el estudio.  

Como la cantidad de participantes que conforman la muestra es 108 y las 

variables de estudio fueron numéricas, se aplicó la prueba Kolmogórov-Smirnov 

para identificar la distribución de los datos ya que esta prueba es ideal para 

muestras grandes para mayores a 50. Se encontró un p-valor o también sig. 

(bilateral) de 0,00 y 0,00 lo que llevaría a concluir que tanto la variable de la 

modernización del Estado como la variable de gestión de recursos humanos no 

obedecen a una distribución normal respectivamente. Al no obedecer la 

propuesta que los datos se ajustan a una distribución normal, por lo tanto, los 

estadísticos para la correlación se escogió el Rho de Spearman ideal para las 

correlaciones de naturaleza como el presente estudio, las cuales fueron usadas 

para responder las siguientes hipótesis. 

Tabla 5 
Análisis de Prueba de normalidad de "Kolmogórov-Smirnov" para modernización 

del Estado y gestión de recursos humanos 

Z n p 

Modernización del Estado ,154 108 ,000 

Gestión de recursos humanos ,175 108 ,000 

En la tabla 5, se puede observar que la prueba de normalidad de ambas 

variables tiene un p=0,00, y para que las variables mantengan una distribución 

que se ajuste a lo normal, pues tienen que poseer el criterio de mayor de 0,05, 

sin embargo, no se cumple. Por lo tanto, se concluye que la modernización del 

Estado como gestión de recursos humanos no presentan a una distribución de 

sus respuestas normal, entonces el estadígrafo de correlación pertinente para el 

contraste de hipótesis y responder las hipótesis debe ser el Rho de Spearman. 

Por consiguiente, se procedió a contrastar las hipótesis: 
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Se procedió a contrastar la hipótesis general: 

Hi: Existe relación positiva de los pilares de la modernización de la Gestión 

Pública y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva de los pilares de la modernización de la 

Gestión Pública y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 

2022. 

Tabla 6 

Correlación entre las variables modernización del estado y gestión de recursos 

humanos 

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Modernización

del Estado 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,652 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH. 

Coeficiente de 

correlación 

,652 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

Nota: En la tabla 6, se encontró, la relación que existe entre la variable 

modernización del estado y la variable gestión de recursos humanos, ya que se 

obtuvo un 0,652 positivo y además un sig. (bilateral) de 0,000, la cual es p<0,01; 

ello determina a mencionar una existencia de correlación positiva moderada. Por 

lo que se concluye que hay una relación estadísticamente significativa y 

moderada entre la modernización del Estado y gestión de recursos humanos en 

la UGEL Andahuaylas. Se observó una relación directamente proporcional, la 

cual aplicando se interpreta como a mayor aplicación de las políticas y 

estrategias sobre modernización del Estado, entonces mayor será en cómo se 

gestiona el recurso humano en la UGEL. 

Siguiendo con los objetivos específicos propuestos, siendo importante 

analizar las dimensiones de la modernización del Estado y su relación con la 

gestión de RR.HH. Las dimensiones de la modernización del Estado son 
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planteamiento estratégico operativo, presupuesto por resultados, gestión por 

procesos, servicio civil meritocrático y seguimiento, evaluación y el sistema de 

conocimiento. 

Por lo que se procedió a contrastar la hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación positiva del pilar de políticas públicas, planeamiento 

estratégico y operativo y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

Hi: Existe relación positiva del pilar de políticas públicas, planeamiento 

estratégico y operativo y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

Tabla 7 

Correlación entre el planteamiento estratégico operativo y gestión de recursos 

humanos 

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Planteamiento

Estratégico 

Operativo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,389 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH 

Coeficiente de 

correlación 

,389 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

Nota: Se logró observar en la tabla 7 se encontró una relación entre la dimensión 

planteamiento estratégico y gestión de RR. HH ya que se obtuvo un coeficiente 

0,389 con una significancia bilateral 0,00; por lo tanto, se puede manifestar que 

existe correlación positiva baja y significativa entre la primera dimensión y la 

segunda variable. Se concluyó una relación entre la dimensión planteamiento 

estratégico operativo y la variable gestión de RR.HH. Se observó una relación 

directamente proporcional, es decir, a mayor aplicación del pilar planteamiento 

estratégico operativo del estado mayor será la gestión de recursos humanos en 

la UGEL. 
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Por otro lado, se contrastó la siguiente hipótesis específica 2: 

H0: No existe relación positiva del pilar de presupuesto por resultados y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Hi: Existe relación positiva del pilar de presupuesto por resultados y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Tabla 8 

Correlación entre el presupuesto por resultados y gestión de recursos humanos 

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Presupuesto

por Resultados 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,412 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH 

Coeficiente de 

correlación 

,412 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

Nota: En la tabla 8, se encontró una relación entre la dimensión presupuesto por 

resultados y la variable gestión de RR.HH. ya que se evidencia un coeficiente de 

0,412 con una significancia bilateral al nivel de 0,000, la cual es p<0,01; por lo 

tanto, se concluyó para esta hipótesis que existe correlación positiva moderada 

entre la segunda dimensión y la variable de estudio. También se manifiesta una 

curva de tendencia positiva; es por ello por lo que obtiene una relación 

directamente proporcional, es decir, a mayor aplicación del pilar presupuesto por 

resultados del estado mayor será la gestión de recursos humanos en la UGEL. 

Por otro lado, se contrastó la siguiente hipótesis específica 3: 

Hi: Existe relación positiva del pilar gestión por procesos y la gestión de 

recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva del pilar gestión por procesos y la gestión 

de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 
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Tabla 9 

Correlación entre la gestión por procesos y gestión de recursos humanos

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Gestión por

Procesos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,382 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH 

Coeficiente de 

correlación 

,382 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

Nota: Se encontró en la tabla 9 que existe relación entre la dimensión gestión 

por procesos y la variable gestión de RR.HH., puesto que hay un coeficiente 

0,382 con una significancia bilateral 0,000, cuyo resultado es menor 0,01; por lo 

tanto, se puede concluir que existe correlación positiva baja y significativa entre 

la tercera dimensión y la variable de estudio en la UGEL. También se manifiesta 

una tendencia positiva, la cual es una relación directamente proporcional, quiere 

decir que a mayor aplicación del pilar gestión por procesos del estado mayor 

será la gestión de recursos humanos en la UGEL. 

Por otro lado, se contrastó la siguiente hipótesis específica 4: 

Hi: Existe relación positiva del pilar de servicio civil meritocrático y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022 

H0: No existe relación positiva del pilar de servicio civil meritocrático y la 

gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 2022. 
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Tabla 10 

Correlación entre el servicio civil meritocrático y gestión de recursos humanos 

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Servicio Civil

Meritocrático 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,093 

Sig. (bilateral) . ,338 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH 

Coeficiente de 

correlación 

,093 1,000 

Sig. (bilateral) ,338 . 

N 108 108 

Nota: En la tabla 10, se encontró, la relación que existe entre la dimensión 

servicio civil meritocrático y la variable gestión de RR.HH., con una significancia 

bilateral al nivel de 0,093 positivo; por lo tanto, se puede manifestar que no existe 

correlación positiva, entre la cuarta dimensión y la variable de estudio.  

Por otro lado, se contrastó la siguiente hipótesis específica 5: 

Hi: Existe relación positiva del pilar de seguimiento, evaluación y gestión 

de conocimientos y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, 

2022 

H0: No existe relación positiva del pilar de seguimiento, evaluación y 

gestión de conocimientos y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 
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Tabla 11 

Correlación entre el seguimiento, evaluación y el sistema de conocimiento y 

gestión de recursos humanos

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Seguimiento,

evaluación y el 

sistema de 

conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,593 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

2. Gestión de

RR.HH 

Coeficiente de 

correlación 

,593 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

Nota: Se halló en la tabla 11 una relación entre la dimensión seguimiento, 

evaluación y el sistema de conocimiento y la variable gestión de RR.HH., porque 

hay un coeficiente 0,593 con una significancia bilateral 0,000; por se concluye 

que existe correlación positiva moderada, entre la quinta dimensión y la variable 

de estudio en la UGEL. También se evidencia una tendencia positiva o una 

relación directamente proporcional, en otras palabras, a mayor aplicación del 

pilar seguimiento, evaluación y el sistema de conocimiento del estado mayor será 

la gestión de recursos humanos en la UGEL. 
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V. DISCUSIÓN

En primera instancia sobre el objetivo general, en la tabla 6 se usó la 

correlación de Rho de Spearman la cual indica que existe una correlación 

positiva entre modernización de Estado y gestión de RR. HH, ya que alcanza el 

valor de 0,652 y también es significativo pues es menor al parámetro de 

comparación de 0,01 ya que el resultado es 0,000 lo cual indica que la 

modernización del Estado y la gestión de recursos humanos tienen una 

correlación moderada. A pesar del valor bajo de correlación sigue siendo 

significativo y esto se puede contrastar con el estudio de Gavilan (2021) 

concuerda con los resultados obtenidos en este estudio, siendo este significativo 

y positivo moderado. Además, esta investigación y el presente estudio tienen una 

correlación que es moderada que se puede explicar por Fatykhova et al. (2020) 

que presenta que la administración pública debe crear e implementar modelos 

efectivos para que los métodos de la modernización del estado sean fuertes. 

Considerando la burocracia y todos los procesos administrativos, se puede decir 

que estos procesos de la administración pública influyen en los pilares de la 

Modernización del Estado lo cual altera los resultados en la Gestión de Recursos 

Humanos. Esto se refuerza por la definición de la Secretaria de Gestión Pública 

(2021) de la modernización de la gestión del Estado, se entiende como un 

proceso que busca mejorar lo que hace cada entidad gubernamental de manera 

constante y dinámica con el fin de generar un valor público y una integración 

entre sociedad que de por si conllevaría a una mejora en todas las gestiones, 

entre ellas la gestión de Recursos Humanos.  

En cuanto a los objetivos específicos de la Modernización del Estado, se 

plantearon los pilares que son: Planteamiento estratégico y operativo, 

Presupuesto de resultados, Gestión de Procesos, Servicio Civil Meritocrático y 

Seguimiento, Evaluación y Gestión de Conocimientos. Para cada uno de ellos se 

planteó la correlación basada en la Rho de Spearman. 

En la tabla 7 se usó la correlación de Rho de Spearman la cual indica que 

existe una correlación positiva entre planteamiento estratégico y operativo y 

gestión de RR. HH, ya que alcanza el valor de 0,389 y también es significativo 

pues la significancia es de 0,000 que indica que planteamiento estratégico y 

operativo tiene relación con la gestión de recursos humanos. Esto difiere con los 

resultados de Cornejo (2019) que encontró que en la Municipalidad de Pucusana 
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se aplicaban 4 pilares de la modernización del Estado mientras que el pilar de 

Planeamiento estratégico y operativo no se aplicaba obteniendo resultados 

favorables por este último, esto expresa que este pilar tiene influencia que no es 

de gran relación en ciertos casos lo cual se contrasta por lo cual no afecta en la 

gestión de recursos humanos lo cual explicaría el porqué de la baja correlación 

que se obtuvo en la presente investigación. Teóricamente, se dice que el 

planeamiento estratégico y operativo permite dar coherencia e integrar las 

intervenciones del Estado en razón del bienestar del ciudadano, articulando los 

sistemas del Estado que deben considerar las necesidades sociales y la reflexión 

en temas de interés (CIDH, 2017; y Presidencia del Consejo de Ministros, 2018). 

Tomando esto en cuenta la Gestión de Recursos Humanos podría tener una 

relación con los puestos que ocuparían los trabajadores de los sistemas del 

Estado tiene una influencia. Además, en el estudio de Tadle y Sonsona (2021) 

que exploraron la percepción del desempeño administrativo, identificaron que las 

autoridades y gestores no solo deben fomentar una buena relación con sus 

trabajadores sino con todos los que reciben su servicio, que en este caso son los 

ciudadanos observándose que los gestores no tienen una buena relación. 

En la tabla 8 se usó la correlación de Rho de Spearman la cual indica que 

existe una correlación entre presupuesto de resultados y gestión de RR. HH, ya 

que alcanza el valor de 0,412 y es significativo pues la significancia es de 0,000 

que indica que presupuesto de resultados tiene relación con la gestión de 

recursos humanos. Esto concuerda con los resultados obtenidos por Freire 

(2019) que encontró una correlación del 0,998 entre la modernización de la 

administración pública y el rendir cuentas, además que está de acuerdo con la 

teoría en la cual el aporte ciudadano y el presupuesto público es usado para 

satisfacer las necesidades de los ciudadanos; una forma de rendir cuentas por 

medio de los resultados y proyectos que los ciudadanos pueden observar 

(Pasco, 2015; y Presidencia del Consejo de Ministros, 2019). Al estar 

relacionadas estas variables estadísticamente se relaciona con la adecuada 

inversión de los presupuestos en las políticas, infraestructuras y eficacia 

económica que beneficia al ciudadano. Esto sería reforzado por Muñoz (2022) 

que determina que la calidad del servicio está relacionada con la adecuada 

ejecución de las políticas de modernización. 

En la tabla 9 se usó la correlación de Rho de Spearman la cual indica que 
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existe una correlación entre ambas variables, ya que alcanza el valor de 0,382 y 

es significativo pues la significancia es de 0,000 que indica que la Gestión de 

procesos tiene relación con la Gestión de Recursos Humanos. Esto se puede 

explicar por el estudio de Muñoz (2002) logro determinar que los niveles de 

calidad de servicio se ven relacionados (Rho=0,65) con la adecuada ejecución 

de las políticas de modernización pudiéndose interpretar que esta política pública 

se cumple de manera adecuada. Teóricamente la gestión por procesos se basa 

en la transformación de los insumos transformados en productos donde se 

mejora la calidad, precio, rapidez, comodidad entre otros (Presidencia del 

Consejo de Ministros, 2019) por lo cual se encarga de diagnosticar y suprimir 

cualquier problema en el diseño de la organización permitiendo que cada 

proceso esté alineado con las estrategias, misión y los objetivos de la institución 

(Domingo y Fernández, 2016). Al cumplirse este proceso adecuadamente se 

infiere que los objetivos y la misión de la institución se cumplirán a cabalidad por 

lo cual la explicación de que hay relación es teóricamente factible. Esto también 

se ve reflejado por los que reciben el servicio de la UGEL pues, como se 

comprueba con el estudio de Tadle y Sonsona (2021) que exploraron la 

percepción del desempeño administrativo identificaron que las autoridades y 

gestores no solo deben fomentar una buena relación con sus trabajadores sino 

con todos los que reciben su servicio. 

En la tabla 10 se usó la correlación de Rho de Spearman la cual indica 

que no existe una correlación entre ambas variables, ya que alcanza el valor de 

0,093 y no es significativo pues la significancia es de 0,338 que indica que 

Servicio civil meritocrático no tiene relación con la Gestión de Recursos 

Humanos. Teóricamente en el sector público de la organización se tiene dos 

dimensiones entre agente y principal. Colocando los puestos por mérito y la 

flexibilidad, siendo integral, alineado y articulado con las estrategias 

institucionales (IPE, 2021), por lo cual deberían tener relación pero por diferentes 

factores como puede ser la corrupción y la elección de puestos por relaciones y 

no por el mérito como ordena la teoría, esta es la dimensión que tiene el menor 

índice que correlación lo cual también sería explicado con el estudio de Muñoz 

(2002) que logro determinar que los niveles de calidad de servicio se ven 

relacionados con la adecuada ejecución de las políticas de modernización siendo 

que este pilar no se cumple en la práctica. 
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En la tabla 11 se usó la correlación de Rho de Spearman la cual indica 

que existe una correlación entre ambas variables, ya que alcanza el valor de 

0,593 y es significativo pues la significancia es de 0,000 que indica que 

Seguimiento, evaluación y gestión de conocimientos tiene relación con la Gestión 

de Recursos Humanos. Seria concordante al estudio de Freire (2019) que realizó 

un estudio con el propósito de establecer la relación entre la política de 

modernización de la gestión pública y la mejora en las condiciones para la 

rendición de cuentas. Los resultados evidenciaron el haber encontrado una 

confianza del 98,8% con respecto a las relaciones entre la variable evidenciando 

que el resultado de la política de modernización de la administración pública 

sobre el trabajo de rendir cuentas. Que teóricamente debería tener una 

correlación pues una gestión eficiente se mide por desempeño mediante el 

cumplimiento de metas, la función de prioridades y presupuesto, ya que así se 

mide con transparencia la eficacia en el uso de recursos, la calidad y la 

satisfacción de los ciudadanos atendidos (Presidencia del Consejo de Ministros, 

2019) y la gestión de conocimiento garantiza que el conocimiento esté disponible 

para todos en la toma de decisión organizacional, y así poder apoyar en la 

formulación e implementación de estrategias e innovaciones de alcance 

organizacional, promoviendo el mejoramiento del desempeño y procesos con el 

uso de la información obtenida y otros (Gessi et al., 2017); estos conceptos son 

similares a la Gestión por procesos explicándose por el estudio de Tadle y 

Sonsona (2021) que exploraron la percepción del desempeño administrativo 

identificaron que las autoridades y gestores no solo deben fomentar una buena 

relación con sus trabajadores sino con todos los que reciben su servicio.  

En general, las correlaciones obtenidas tienen un soporte teórico y 

estadístico demostrado por investigaciones anteriores que arrojaron resultados 

similares, si bien hay estudios que también tienen resultados controversiales, 

estos pueden ser explicados por el complejo proceso de los pilares de la 

modernización del Estado. Rojas (2019) encontró una Rho de 0,83 entre la 

gestión administrativa y la adecuada modernización, que quiere decir que si las 

políticas de modernización y las gestiones van de la mano y avanzan en 

conjunto. Estas gestiones administrativas se relacionan con la calidad del 

servicio brindado (Muñoz, 2002) por lo cual se infiere que la modernización del 

estado sirve de axioma para diversos procesos administrativos y servicios 
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brindados por la institución donde estas políticas se aplican, por lo cual la 

implementación de los pilares se vuelve de vital importancia.  

Si bien las etapas de la modernización influyen y reforman el estado, estas 

innovaciones no comprenden un modelo lógico y sistémico en el sector público 

(Ramos y Casa, 2018) presentando retrasos en la reestructuración del Estado 

por lo cual el servicio civil meritocrático sea el que tiene mayor retraso a 

comparación de los otros pilares explicando así también que no tenga 

correlación. Además, es recomendable realizar estudios explicativos y 

predictivos que puedan comprender modelos de cómo funciona la modernización 

del estado y como afecta a la reestructuración del estado y así saber que pilares 

serían los más afectados para poder mejorarlos mediante implementación de 

políticas pues la carencia de este pilar perjudicaría el servicio brindado por el 

mantenimiento de la burocracia impidiendo el enfoque de quien acumula méritos 

sea aquel que merezca el puesto. Además, estos cambios e implementaciones 

institucionales están respaldadas por Freire (2019) que expresa que son de 

importancia trascendental dentro de las coordinaciones de quiénes están 

involucrados en los claustros de gestión y las reformas de modernización 

contribuye en estas por lo cual recomienda seguir apostando en la 

modernización como agenda y en su consecuente formulación de política estatal. 

Metodológicamente se puede deducir que, si bien los pilares de la 

modernización tienen una correlación moderada y baja con la gestión de 

recursos humanos, deben existir otros factores o variables que tengan igual o 

mayor relación en los cuales se puede intervenir y alteren en un grado mayor a 

la gestión de recursos humanos. Por eso se sugiere hacer estudios que tengan 

como punto principal otros factores que puedan afectar la gestión de recursos 

humanos como la implementación de modelos efectivos para que la 

modernización del estado tenga métodos fuertes (Fatykhova et al., 2020). 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

general se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,652 y una significancia 

de 0,000, por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

por esto existe una relación moderada entre la modernización del estado y la 

gestión de recursos humanos en la  UGEL Andahuaylas, indicando que la gestión 

de recursos humanos tiene relación en una medida moderada de la 

modernización del estado, por lo cual si bien, si se altera el valor de una de estas 

variables la otra también se verá afectada debido a la relación que estas tienen. 

Segundo: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

especifica uno se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,389 y una sig. 

de 0,000, por lo cual se aceptó la hipótesis alterna, por esto existe una relación 

baja entre el planeamiento estratégico y operativo y la gestión de recursos 

humanos en  la  UGEL Andahuaylas, indicando que la gestión de recursos 

humanos es dependiente del planeamiento estratégico y operativo, por lo cual, 

si se modifica el valor del planeamiento, este influirá en la forma en cómo se 

gestiona el recurso humano. 

Tercero: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

especifica dos se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,412 y una sig. 

de 0,000, por lo cual se aceptó la hipótesis alterna, por esto existe una relación 

moderada entre el presupuesto por resultados y la gestión de recursos humanos 

en la UGEL Andahuaylas, indicando que la gestión de recursos humanos es 

dependiente del presupuesto por resultados, por lo cual, si se modifica el valor 

del presupuesto por resultados se modificara la gestión de recursos humanos. 

Cuarto: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

especifica tres se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,382 y una sig. 

de 0,000, por lo cual se aceptó la hipótesis alterna, por esto existe una relación 

baja entre la gestión por procesos y la gestión de recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, indicando que si la gestión por procesos modifica su valor se verá 

afectada la gestión de recursos humanos. 

Quinto: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

especifica cuatro se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,093 y una 

sig. de 0,338, por lo cual se aceptó la hipótesis nula, por esto no existe una 

relación entre el servicio civil meritocrático y la gestión de recursos humanos en 
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la UGEL Andahuaylas, indicando que la gestión de recursos humanos no tiene 

ninguna relación con el servicio civil meritocrático, por lo cual la medida de los 

valores es independiente. 

Sexto: Con respecto al resultado de las estadísticas de la hipótesis 

especifica cuatro se hizo uso de la Rho de Spearman y se obtuvo 0,593 y una 

sig. de 0,000, por lo cual se aceptó la hipótesis alterna, y ya que existe una 

relación moderada entre el seguimiento, evaluación y gestión de conocimientos 

y la gestión de recursos humanos en la UGEL Andahuaylas, al modificar el valor 

del seguimiento, evaluación y gestión de conocimientos esta afectará en las 

estrategias y acciones en beneficio del equipo interno, es decir, en la gestión de 

recursos humanos, indicando que tienen una relación significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Teniendo en cuenta que el 97,23% del personal considera que 

la Modernización del Estado se encuentra en un nivel regular y ninguno en nivel 

bueno, se recomienda a la institución implementar programas, políticas de 

trabajo de sensibilización sobre el rol de modernizar el Estado para mantener 

una institución sostenible y eficiente articulación entre otras instituciones 

superiores o de manera interna de la UGEL, y actualización de la estructura 

organizacional y funciones de los trabajadores.  

Segunda: Para potencializar el Planeamiento del Estado en la UGEL, se 

recomienda a los gestores públicos a tener en cuenta la actualización de los 

instrumentos de gestión de la entidad como (TUPA, PEI, POI, ROF y otros) 

donde mediante el trabajo en conjunto, se priorice las necesidades y problemas 

principales de la UGEL, así como plantearse los objetivos claros y precisos, el 

cual, sirva al equipo humano de la entidad  a desempeñar sus funciones a 

cabalidad brindando  un servicio de calidad y lograr la meta establecida. 

Tercera: Para fortalecer el programa Presupuesto por resultados en dicha 

institución, se recomienda a la entidad, garantizar el financiamiento y la 

implementación de programas por resultado, creación de una plataforma virtual 

insertada en la web de la UGEL principal para que los servidores públicos 

puedan realizar el seguimiento de dicho programa observando de cerca el 

cumplimiento de las metas establecidas, el uso eficiente del recurso del estado. 

Y en el marco de la transparencia mediante el portal web de la entidad brindar 

información periódica sobre los programas presupuestables para el acceso a la 

información pública la ciudadanía en general.  

Cuarta: Para fortificar la Gestión por procesos y realizar la simplificación 

administrativa eficiente dentro de la organización, se recomienda a la institución 

realizar un diagnóstico y diseñar las estructuras de la organización para así 

enfocarse en resolver las necesidades del usuario de manera eficiente y eficaz. 

Asimismo, coordinar con el área de recursos humanos para implementar una 

cultura organizacional orientada a la consecución de los resultados. También se 

recomienda a la institución a tener procesos que no incluyan tantos pasos 

burocráticos implementando una mesa de partes virtual fácil dinámica generando 

un gobierno abierto y electrónico de igual forma capacitar al personal 

periódicamente en cuanto al uso y manejo de los TIC’s. 
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Quinta: Para el Servicio Civil Meritocrático dentro de la organización, se 

recomienda a los funcionarios de la UGEL en implementar el programa de servir 

para mejorar el proceso de reclutamiento de selección del personal con el fin de 

encontrar al personal idóneo para la UGEL. Asimismo, la actualización del MOF, 

para así brindar a su equipo humano de la UGEL las funciones, requisitos, 

habilidades y línea de carrera para cada puesto más recientes y pertinentes. 

Además, coordinar con el equipo de recursos humanos para elaborar un plan 

educativo de actualización profesional para impactar en su desarrollo profesional 

y personal. 

Sexta: Para el proceso de Seguimiento, evaluación y el sistema de 

conocimientos, se recomienda a la institución que se enfoque en las Tecnologías 

de la Información y las Comunicaciones (TIC’s) para así fundamentar la 

modernización en toda entidad del estado y repercuta en tener una información 

actualizada y relevante para la toma de decisión, así como rendir cuentas a 

través de su software e implementarlo más allá que en nombre pues se carece 

de este proceso en la institución. 
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Anexos 



Anexo 01. Matriz de consistencia 
Título: Pilares de la modernización de la Gestión pública y la gestión de Recursos Humanos en la UGEL Andahuaylas 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente:  Modernización del estado 

¿Existe relación de los 
pilares de la 
modernización de la 
Gestión Pública y la 
gestión de recursos 
humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022?. 

Determinar la relación de 
los pilares de la 
modernización de la 
Gestión Pública y la 
gestión recursos de 
humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

Hi: Existe relación positiva de los 
pilares de la modernización de la 
Gestión Pública y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva de 
los pilares de la modernización 
de la Gestión Pública y la gestión 
de recursos humanos en la 
UGEL Andahuaylas, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Planeamiento 
estratégico y 

operativo 

Plan de desarrollo 
concertado 

1, 2, 3, 
4, 5, 6, 
7 y 8 

1: Totalmente 
insatisfecho 

2: Insatisfecho 

3: Ni satisfecho 
ni insatisfecho 

4: Satisfecho 

5: Totalmente 
satisfecho 

Malo 
(29 - 68) 

Regular 
(69 -106) 

Bueno 
(107 -145) 

Plan estratégico 
institucional 

Plan operativo 
institucional 

Presupuesto por 
resultados 

Programas 
presupuestales 

9, 10, 
11 y 12 

Procesos 
productivos 

Monitoreo y 
evaluación 

Problemas 
Específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Metas producto – 
resultados 

Gestión por 
procesos 

Optimización de 
procesos 

13, 14, 
15, 16, 
17 y 18 

Manuales de 
procedimientos 

Estructura 
organizacional 

Mecanismos de 
coordinación 

Servicio civil 
meritocrático 

Personal calificado 19, 20, 
21, 22 y 

23 
Clasificador de 

cargos 

a) ¿Cuál es la relación

del pilar de políticas

públicas, planeamiento

estratégico, operativo y

la gestión de recursos

Determinar la relación del 

pilar de políticas públicas, 

planeamiento estratégico, 

operativo y la gestión de 

recursos humanos en la 

Hi: Existe relación positiva del 

pilar de políticas públicas, 

planeamiento estratégico y 

operativo y la gestión de 

recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

Seguimiento, 
evaluación y el 

sistema de 
conocimiento 

Sistemas de 
seguimiento y 

evaluación 24, 25, 
26, 27, 
28 y 29 

Generación de 
conocimiento 

Rendición de 
cuentas 

Variable 2/Dependiente: Gestión de RR. HH 



humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022?. 

UGEL Andahuaylas, 

2022. 

H0: No existe relación positiva del 

pilar de políticas públicas, 

planeamiento estratégico y 

operativo y la gestión de 

recursos humanos en la UGEL 

Andahuaylas, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

La planificación de 
políticas de 

recursos humanos 

Estrategias, 
políticas y 

procedimientos 1, 2, 3, 
4, 5 y 6 

1: Nunca 

2: Casi Nunca 

3: A veces 

4: Casi 
siempre 

5: Siempre 

Ineficiente 
(19 - 44) 

Regular 
(45 - 69) 

Eficiente 
(70 - 95) 

b) ¿Cuál es la relación
del pilar de presupuesto
por resultados y la
gestión de recursos
humanos en la UGEL
Andahuaylas, 2022?.

b) Determinar la relación
del pilar de presupuesto
por resultados y la gestión
de recursos humanos en
la UGEL Andahuaylas,
2022.

Hi: Existe relación positiva del 
pilar de presupuesto por 
resultados y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva del 
pilar de presupuesto por 
resultados y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

Planificación de 
recursos humanos 

La organización 
del trabajo 

Diseño de puestos 
7, 8, 9, 
10 y 11 Administración de 

puestos 

La gestión del 
empleo 

Gestión de la 
incorporación 

12, 13, 
14, 15, 
16, 17, 
18 y 19 

c) ¿Cuál es la relación
del pilar de gestión por
procesos y la gestión de
recursos humanos en la
UGEL Andahuaylas,
2022?.

c) Determinar la relación
del pilar de gestión por
procesos y la gestión de
recursos humanos en la
UGEL Andahuaylas,
2022.

Hi: Existe relación positiva del 
pilar gestión por procesos y la 
gestión de recursos humanos en 
la UGEL Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva del 
pilar gestión por procesos y la 
gestión de recursos humanos en 
la UGEL Andahuaylas, 2022. 

d) ¿Cuál es la relación
del pilar de servicio civil
meritocrático y la
gestión de recursos
humanos en la UGEL
Andahuaylas, 2022?.

d) Determinar la relación
del pilar de servicio civil
meritocrático y la gestión
de recursos humanos en
la UGEL Andahuaylas,
2022.

Hi: Existe relación positiva del 
pilar de servicio civil 
meritocrático y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

H0: No existe relación positiva del 
pilar de servicio civil 
meritocrático y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

Administración de 
personas 



e) ¿Cuál es la relación
del pilar de
seguimiento,
evaluación, gestión de
conocimientos y la
gestión de recursos
humanos en la UGEL
Andahuaylas, 2022?.

e) Determinar la relación
del pilar de seguimiento,
evaluación, gestión de
conocimientos y la 
gestión de recursos 
humanos en la UGEL 
Andahuaylas, 2022. 

Hi: Existe relación positiva del 
pilar de seguimiento, evaluación 
y gestión de conocimientos y la 
gestión de recursos humanos en 
la UGEL Andahuaylas, 2022. 
H0: No existe relación positiva del 
pilar de seguimiento, evaluación 
y gestión de conocimientos y la 
gestión de recursos humanos en 
la UGEL Andahuaylas, 2022. 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Aplicada 
Método: Hipotético deductivo 
Diseño: No experimental,  
Nivel: Correlacional. 

Población: 150 Trabajadores de 

la UGEL Andahuaylas 
Muestra: 108 trabajadores del 

área de administración general, 
logística y almacén, tramite 
documentario y RR. HH 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Encuesta de Modernización del estado 
(Portilla, 2022) 
Gestión de recursos humanos y 
procedimiento administrativo disciplinario 
de la Ley del Servicio Civil (Riveros, 2020) 

Descriptiva: Tablas y gráficos. 
Inferencial: Prueba de normalidad de 

Kolmogórov-Smirnov y correlación de Rho 
de Spearman. 



Anexo 02. Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

V1: Modernización del 
estado 

Secretaría de Gestión Pública, 
(2021) es un proceso que 
busca mejorar lo que hace 
cada entidad gubernamental 
de manera constante y 
dinámica con el fin de generar 
un valor público y una 
integración de la sociedad y el 
Estado.  

Según Política Nacional de 
Modernización de la Gestión 
Pública (2021), está compuesta 
por cinco dimensiones: 

 Presupuesto por 
resultados

 Planeamiento estratégico
y operativo

 Gestión por procesos

 Servicio civil meritocrático

 Seguimiento, evaluación y
el sistema de
conocimiento

Planeamiento estratégico y 
operativo 

Plan de desarrollo 
concertado 

Ordinal 

Plan estratégico institucional 

Plan operativo institucional 

Presupuesto por resultados 

Programas presupuestales 

Procesos productivos 

Monitoreo y evaluación 

Metas producto – resultados 

Gestión por procesos 

Optimización de procesos 

Manuales de procedimientos 

Estructura organizacional 

Mecanismos de coordinación 

Servicio civil meritocrático 

Personal calificado 

Clasificador de cargos 

Seguimiento, evaluación y 
el sistema de conocimiento 

Sistemas de seguimiento y 
evaluación 

Generación de conocimiento 

Rendición de cuentas 



V2: Gestión de RR. HH 

Riveros (2020) indico que la 
gestión de recursos humanos 
tiene como base en la 
capacidad de mantener la 
organización lucrativa y 
eficiente, sosteniéndose en el 
adecuado uso de sus recursos 
humanos. Tienen como 
objetivo la relación entre los 
sujetos y la entidad, 
constituyendo y conservando 
un adecuado ambiente de 
trabajo que potencie las 
destrezas y capacidades con 
la finalidad que puedan tener 
un avance individual y la 
mejora de la organización 
como entidad. 

Riveros (2020) establece que 
está compuesto por tres 
dimensiones: 

 La planificación de 
políticas de recursos 
humanos. 

 La organización del 
trabajo. 

 La gestión del empleo.

La planificación de políticas 
de recursos humanos 

Estrategias, políticas y 
procedimientos 

Ordinal 

Planificación de los recursos 
humanos 

La organización del trabajo 

Diseño de puestos 

Administración de puestos 

La gestión del empleo 

Gestión de la incorporación 

Administración de personas 



Anexo 03. Solicitud de autorización para la aplicación de los instrumentos 

“Año del Fortalecimiento de la Soberanía Nacional” 

Andahuaylas, 09 de mayo del 2022. 

Mag. JORGE LIZARME FERNANDEZ 

Unidad de Gestión educativa local Andahuaylas 

ASUNTO: Autorización para la aplicación de cuestionarios para los trabajadores. 

Me dirijo a usted mediante la presente, en la cual solicito la autorización para 

realizar los cuestionarios a los trabajadores de la Unidad de Gestión educativa 

local Andahuaylas, con la finalidad de llevar a cabo el trabajo de investigación 

titulado: “Pilares de la Modernización de la Gestión Pública en la gestión de 

recursos humanos de la UGEL Andahuaylas 2022”. Como parte del curso 

“Diseño y desarrollo del trabajo de Investigación” asignatura obligatoria en los 

estudios de posgrado de “Maestría en Gestión Pública” en la Universidad César 

Vallejo. 

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atención a esta solicitud, 

aprovecho la oportunidad para reiterarle mi más alta consideración y estima. 

Atentamente. 

Edith Mónica Rincón Gonzales 

DNI: 46463442 



Anexo 04. Autorización para el uso del nombre y toma de muestra de la 

UGEL Andahuaylas 





Anexo 05. Instrumento para la evaluación de la variable independiente 

“Modernización del Estado” 
El presente instrumento tiene como propósito determinar cómo se ha implementado la 
modernización del estado en la Institución Pública, dirigida a los colaboradores que 
laboran en esta entidad. 

Instrucciones 
Por favor leer detenidamente cada pregunta planteadas en el cuestionario y marque con 
un aspa (X) la respuesta que crea conveniente. Así mismo se deberá contestar de 
manera individual. 

1 

Totalmente 

insatisfecho 

2 

Insatisfecho 
3  

Ni satisfecho 

ni insatisfecho 

4 

Satisfecho 
5 

Totalmente 

satisfecho 

Dimensión Nº Ítems 
Valores 

1 2 3 4 5 

Planeamiento, 

estratégico y 

operativo 

1 

La entidad ha realizado  un proceso participativo 

con los  trabajadores para  la elaboración del 

Plan Estratégico Institucional. 

2 

Existe articulación del Plan Estratégico 

Institucional con las políticas públicas 

nacionales y sectoriales. 

3 

Se ha establecido adecuadamente la misión y 

visión de la entidad en el Plan Estratégico 

Institucional. 

4 

En el Plan estratégico institucional se ha 

determinado brechas de satisfacción de atención 

a la ciudadanía. 

5 
El Plan Estratégico Institucional. ha definido 

objetivos estratégicos institucionales claros. 

6 

Existe articulación del Plan Operativo 

institucional con el Plan Estratégico 

Institucional  respectivamente. 

7 

El Plan Operativo  Institucional ha establecido 

las actividades requeridas para brindar 

adecuados bienes y servicios a la ciudadanía. 

8 

Existe un proceso de evaluación de las 

actividades determinadas en el Plan Operativo 

Institucional. 

Presupuesto 

por resultados 

9 
La Dirección de la institución  ha implementado 

programas presupuestales. 

10 
La Institución tiene identificado de manera 

correcta el proceso de servicio. 

11 

La Institución ha establecido indicadores de 

medición para evaluar la correcta asignación de 

recursos. 

12 
La Institución ha establecido metas producto-

resultados a mediano plazo. 

Gestión por 

procesos 
13 

La Institución cuenta con profesionales con 

conocimiento en optimización de procesos. 



14 
La Institución cuenta con un Manual de 

procedimientos actualizado y adecuado. 

15 
Considera que la Institución ha promovido la 

simplificación administrativa. 

16 

Considera que la Institución utiliza la tecnología 

dentro de sus procesos de planificación y 

producción de servicios. 

17 

La Institución cuenta con una estructura 

organizacional óptima que garantiza el correcto 

desarrollo de las funciones por oficinas.  

18 

La Institución cuenta con mecanismos de 

coordinación (normas de conducta, 

estandarización de procesos) implementados.  

Servicio civil 

meritocrático 

19 

La Institución contrata servidores públicos en 

base a un proceso de planificación de las 

necesidades de la entidad.  

20 
La Institución ha contratado servidores públicos 

calificados para ocupar puestos clave.  

21 
Los servidores públicos contratados por la 

Institución tienen libertad de expresión. 

22 

El clasificador de cargos de la Institución ha 

sido elaborado en función al cuadro de 

asignación de personal y al manual de 

organización y funciones 

23 

El clasificador  de cargos de la Institución ha 

establecido los cargos en función a los requisitos 

mínimos para el puesto. 

Seguimiento, 

evaluación y 

sistema de 

conocimiento 

24 

La Institución cuenta con un sistema de 

seguimiento y evaluación del proceso de 

implementación de la modernización del estado. 

25 

La Institución realiza seguimiento y evaluación 

constante de los resultados esperados en la 

implementación de la modernización del estado. 

26 
Considera que la Institución frecuentemente hay 

generación de conocimiento nuevo.  

27 

La Institución promueve espacios de 

intercambio de experiencias entre funcionarios 

para la generación de conocimiento nuevo.  

28 
Considera que la Institución siempre realiza el 

proceso de rendición de cuentas.  

29 

La Institución presenta informes anuales de 

rendición de cuentas a la Contraloría General de 

la Republica.  



Anexo 06. Instrumento para la evaluación de la variable dependiente 

Gestión de recursos humanos y procedimiento administrativo 
disciplinario de la Ley del Servicio Civil 

INSTRUCCIONES: Cada pregunta contiene cinco (5) alternativas, priorice una de las 
respuestas y marque con una (x) la respuesta que usted crea conveniente. 
Considerando 1 = Nunca, 2 = Casi Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre 

Nº 
DIMENSIÓN / ÍTEMS ESCALA 

Dimensión: Planificación de Políticas de Recursos Humanos 1 2 3 4 5 

1 
¿La UGEL cuenta con estrategias aprobadas mediante lineamientos 
internos, que permitan alcanzar los objetivos de la entidad? 

2 
¿La UGEL cuenta con políticas y procedimientos establecidos con directivas 
o lineamientos, que dinamicen y orienten al adecuado cumplimiento de la
norma y el objetivo de cada área de la entidad?

3 
¿La UGEL ha establecido como política de la entidad la capacitación 
constante de todo el personal, considerando la especialidad de cada área? 

4 
¿La planificación de gestión de recursos humanos contribuye a cumplir con 
las metas establecidas por la entidad? 

5 ¿La UGEL cumple con las políticas establecidas en recursos humanos? 

6 
¿La UGEL establece políticas y procedimientos internos en gestión de 
recursos humanos? 

Dimensión: Organización del trabajo y su distribución 

7 ¿La UGEL cuenta con una adecuada organización de trabajo? 

8 
¿Los puestos de trabajo de la entidad han sido diseñados, considerando las 
necesidades y funciones de cada área? 

9 
¿La UGEL cuenta con diseños adecuados de los puestos de trabajo 
considerando la necesidad institucional? 

10 
¿Los puestos de trabajo son adecuadamente administrados por la entidad, 
de acuerdo al perfil profesional o técnico del trabajador? 

11 
¿La UGEL organiza y distribuye el trabajo considerando el diseño de cada 
puesto de la organización? 
Dimensión: Gestión del empleo 

12 
¿La UGEL incorpora al trabajador a través de un proceso de selección, para 
su vinculación?  

13 
¿El proceso de inducción contribuye para una adecuada incorporación del 
trabajador?  

14 
¿El periodo de prueba permite evaluar si corresponde o no mantener de una 
relación laboral?  

15 
¿Los legajos del personal son actualizados de forma constante por los 
trabajadores?  

16 
¿El sistema de control de asistencia facilita la administración del personal en 
tiempo real?  

17 
¿Los desplazamiento del personal contribuyen en la administración de los 
trabajadores, para garantizar el cumplimiento de metas de la entidad? 

18 
¿Los procedimientos disciplinarios contribuyen en asegurar el adecuado 
funcionamiento de la entidad?  

19 
¿La UGEL efectúa adecuadamente la desvinculación de los trabajadores a 
fin de administrar correctamente los recursos humanos? 



Anexo 07. Validación de jueces del instrumento de la variable 

independiente 



 

  

 

 

  





 

  

Anexo 08. Validación de jueces del instrumento de la variable dependiente

 







Anexo 09. Fichas SUNEDU de los validadores 



 

  

 

 







Anexo 10. Comunicación de permisos con las autoras de los 

instrumentos 



Anexo 11. Valor de correlación de Spearman 

Niveles de correlación bilateral 

Rango de Coeficiente de correlación Interpretación 

-1.00 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte. 

-0.89 a -0.70 Correlación negativa fuerte. 

-0.69 a -0.40 Correlación negativa moderada. 

-0.39 a -0.10 Correlación negativa baja. 

-0.10 a 0.00 Correlación negativa insignificante. 

0.00 a +0.10 Correlación positiva insignificante. 

+0.11 a +0.39 Correlación positiva baja. 

+0.40 a +0.69 Correlación positiva moderada. 

+0.70 a +0.89 Correlación positiva fuerte. 

+0.90 a +1.00 Correlación positiva muy fuerte. 

Tomado de Schober, P., Boer, C., & Schwarte, A. (2018). Correlation 

Coefficients: Appropriate use and interpretation. Anesthesia & Analgesia, 

126(5), 1763–1768. doi:10.1213/ane.0000000000002864 


