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Resumen 

 
 
Es presente trabajo de investigación tiene como finalidad describir los 

procedimientos de contratación en la gestión de recursos humanos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto referida a los 

procedimientos de incorporación de personal idónea para la operatividad 

académica de las instituciones educativas de la localidad. La metodología 

empleada fue cuantitativa no experimental de diseño o estudio descriptivo 

sobre los alcances de revisión bibliográfica de documentos institucionales 

y normas en el marco del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos 

Humanos. Los resultados mostraron que la selección de personal es un 

proceso importante para escoger recurso humano idóneo que contribuya 

en la gestión institucional. Asimismo, de la incorporación de personal 

involucra el inicio del proceso de gestión del empleo, sigue con la 

administración de personal y culmina con la desvinculación laboral en las 

entidades públicas.    

 

Palabras clave: Gestión, recursos humanos, sistema administrativo, 

empleo, selección y regímenes laborales. 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
Abstract 

 
 
The purpose of this research work is to describe the hiring procedures in 

the management of human resources of the Local Educational Management 

Unit of Mariscal Nieto, referring to the procedures for incorporating suitable 

personnel for the academic operation of the educational institutions of the 

locality. The methodology used was non-experimental quantitative design 

or descriptive study on the scope of bibliographic review of institutional 

documents and standards within the framework of the Human Resources 

Management Administrative System. The results showed that the selection 

of personnel is an important process to choose suitable human resources 

that contribute to institutional management. Likewise, the incorporation of 

personnel involves the beginning of the employment management process, 

continues with the administration of personnel and culminates with the 

termination of employment in public entities. 

 

Keywords: Management, human resources, administrative system, 

employment, selection and labor regimes. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La modalidad de examen profesional tiene como finalidad demostrar la 

capacidad y la implementación de habilidades profesionales obtenidas a lo 

largo de los estudios universitarios en la Universidad Nacional de 

Moquegua.  

 

Como parte de esta modalidad se presenta el tema de informe de examen 

profesional denominado: “Gestión de Recursos Humanos en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto”. Este trabajo académico trae 

consigo mostrar los procesos del Sistema Administrativo de Gestión de 

Recursos Humanos implementado progresivamente por la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil, según (SERVIR, 2014). 

 

El objetivo del presente informe fue describir de manera detallada el 

proceso CAS implementados en la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Mariscal Nieto (UGEL-MN), realizado en el año 2015. 

 

Finalmente, durante la ejecución de los trabajos realizados se cumplieron 

objetivos institucionales y el empleo de equipos de trabajo dentro de un 

buen clima laboral entre los trabajadores de la UGEL-MN.  
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CAPITULO I                     

ASPECTOS GENERALES 

 

1.1. Descripción de la Institución 

 

1.1.1. Ubicación 

 

La Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto está 

ubicado en la prolongación calle Los Ángeles Mz. G Lote 02 – 

Centro Poblado Los Ángeles.  

 

1.1.2. Accesibilidad 

 

Figura 1. Ubicación Geográfica de la UGEL- MN 

 

Fuente: UGEL Mariscal Nieto 

 

1.1.3. Visión y misión 

 

La declaración de la visión, misión e historia desde los fundamentos 

de la institución pública para el desarrollo de la gestión de recursos 

humanos. 
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Visión 

 

En ese sentido, la visión de la UGEL MN, (2020), está 

contextualizada conforme el siguiente detalle: 

 

 

Misión 

 

La misión de la UGEL MN, (2020), está determinada conforme el 

siguiente detalle: 
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1.1.4. Historia 

 

La UGEL Mariscal Nieto es una entidad adscrita a Gobierno Regional 

de Moquegua, encargado de brindar un servicio educativo a través 

de las II. EE. de la jurisdicción de Mariscal Nieto. Es de mencionar 

que a partir de la Ley N° 28044, Ley General de Educación, 

establece que la UGEL forma parte del sistema educativo 

descentralizado, siendo su jurisdicción territorial a nivel provincial, 

según Congreso de la República, (2003). 

 

El ámbito jurisdiccional de la UGEL MN tiene 241 instituciones 

educativas escolarizadas y 83 programas no escolarizadas en la 

Provincia de Mariscal Nieto, según UGEL MN, (2009).  

 

Actualmente, la UGEL está siendo dirigida por el Lic. Gustavo Alejo 

Coyla designado mediante Resolución Gerencial Regional N° 

00726-2016, a partir del 01 de agosto del 2016. Es el responsable 

de las gestiones técnico-pedagógicas y administrativas de la UGEL. 
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CAPITULO II                                                             

DESCRIPCION DE UNA ACTIVIDAD ESPECÍFICA 

 

2.1. Descripción operativa de las funciones desarrolladas. 

 

El servicio civil tiene un desarrollo gradual en el que las entidades 

públicas vienen incorporando mejoras en el Sistema de 

Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, según SERVIR, 

(2014). Estas mejoras forman parde del ámbito de acción del 

Servicio Civil, conforme el siguiente detalle: 

 

Figura 2. Recursos Humanos del SERVIR 

 
Fuente: Reglamento de la Ley del Servicio Civil (Anexo 01). 

 

La parte dinámica del proceso sistemático en el servicio civil se 

operativiza en la gestión del empleo, en el que Longo, (2002), la 

define como el desarrollo de lineamientos y experiencias que permite 

conducir los movimientos de personal mediante el ingreso, traslado 

y salida de la organización.  
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La gestión del empleo en la UGEL Mariscal Nieto forma parte de sus 

actividades para reclutar o seleccionar capital humano para la 

gestión educativa local. Entre las principales funciones en materia 

de administración de personal sobre la evaluación, ingreso y 

permanencia es atendido en función a los requerimientos de las 

instituciones educativas, según UGEL MN, (2009). 

 

El Órgano Ejecutivo de la UGEL Mariscal Nieto en implementar esta 

conducción de personal es el Área de Administración, constituido 

conforme el siguiente detalle: 

 

Figura 3. Área de Administración UGEL MN 

 

 
Fuente: Organigrama de Administración de la UGEL de Mariscal Nieto (MOF) 

 

El Área de Administración tiene a su cargo la conducción de los 

sistemas administrativos, entre ellos la gestión de personal, y se 

ejecutan mediante equipos de apoyo monitoreando el desempeño, 

según UGEL MN, (2009). 
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Entra las principales actividades realizadas como colaborador 

profesional en el Área de Administración son: 

 

a. Soporte en la selección de personal: 

 

 Colaboración al Comité de Contratación administrativa de 

servicios en la elaboración y ejecución para el reclutamiento 

de colaboradores administrativo y docente para las diferentes 

oficinas e instituciones educativas de la competencia de la 

UGEL-MN. 

 
 Registro de las etapas preparatoria, convocatoria, selección y 

suscripción y registro del contrato en el libro de actas, 

respecto al PROCESO CAS N°005-2015-UGEL MN. 

 

 Consolidación de legajos de personal seleccionados por 

concurso público. 

 

 Remisión de documentos de plazas adjudicas al área de 

personal de la institución.  

 

b. Recepción y remisión de documentos: 

 

 Apoyo en la recepción y registro de diferentes documentos 

como son los oficios, cartas, oficios múltiples, informes y 

memorándum por parte de las instituciones públicas y de 

dirección de la entidad, en materia de administración. 

 

 Apoyo en la redacción de documentos emitidos, así como 

oficios, informes, memorándum; y remisión de documentos 

recibidos a las oficinas dependientes y tramitación de 

respuesta de estas a otras áreas y/o a otras instituciones. 

 

 Y otras actividades que asigno el administrador. 
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2.2. Métodos y Procedimientos Utilizados 

 

2.2.1. Metodología 

 

Durante la ejecución de trabajo profesional en el Área de 

Administración, la metodología utilizada, es el estudio descriptivo, ya 

que consiste en describir y analizar las situaciones, así como 

identificar los hechos, características de un objeto de estudio. 

 

De acuerdo, a Hernandez, Fernandez, & Baptista, (1991), indica que 

una investigación descriptiva mide y evalúa los aspectos, 

dimensiones o componentes que están sujeto a investigación. 

  

2.2.2. Procedimientos utilizados  

 

Los procedimientos utilizados en el área son los siguientes: 

 

a. Aplicación de teórico a práctica. 

 

En la ejecución del trabajo, se aplicaron los conocimientos 

adquiridos sobre la gestión de personal, el cual trajo resultados 

satisfactorios en el desempeño del equipo de trabajo. 

 

b. Retroalimentación 

 

Todas las actividades realizadas durante la ejecución del trabajo 

se logró muchos aprendizajes, el cual me ayuda día a día, es una 

de las experiencias muy gratos para mí, porque me permite a 

fomentar una mejora continua en las áreas. 
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CAPITULO III                                                                          

ANTECEDENTES Y OBJETOS 

 

3.1. Antecedentes Internacionales 

 

A nivel internacional se tiene a Carvacho, (2021), realizó el estudio 

El futuro de la gestión de recursos humanos internacional desde el 

manejo de personal global – estrategia, análisis y procesos.  Este 

estudio analizó dos modelos básicos de gestión de la división de 

recursos humanos internacional y combinación de ambos realizados 

en la industria de extracción de minerales y la minería. Los 

resultados mostraron cambios en el ámbito de manejo de un modelo 

insourcing (tradicional) o outsourcing (nuevo) que han generado 

realizar ajustes internos en la movilidad internacional para una mejor 

gestión integral de recursos humanos. 

 

A nivel internacional se tiene a Agudelo, (2019), en su estudio de 

investigación la Gestión de recursos humanos en la gestión de 

proyectos de organizaciones colombianas.  Se trata de un estudio 

de análisis sobre la gestión humana en los proyectos de 

organización colombianas. Es una investigación de carácter 

cualitativo con análisis subjetivo de los fenómenos y con entrevistas 

semi-estructuradas. Los resultados mostraron en forma sistemática 

las mejores prácticas de recursos humanos que contribuyeron en la 

gestión de proyectos desde la evidencia de realidades compartidas.  

 

A nivel internacional se tiene a Martín, (2019), en su estudio de 

investigación: Rol estratégico de la Gestión de Recursos Humanos. 

Un examen crítico a las tendencias del management organizacional 

en grandes empresas chilenas. Se trata de un estudio que revela la 

implementación de una nueva estrategia en la gestión de recursos 

humanos de grandes empresas chilenas dedicadas en el rubro 

portuario. Los resultados mostraron hallazgos relevantes en la 

inserción de nuevas tendencias de la gerencia organizacional en 
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realidades empresariales locales poniendo énfasis en la gestión de 

conflictos y herramientas de efectividad de recursos humanos. 

 

A nivel internacional se tiene a Santos, (2017), en su estudio de 

investigación Gestión de recursos humanos y su incidencia en el 

rendimiento de los empleados en los Almacenes Aguirre en el 

Cantón Babahoyo en el Año 2016. Se trata de una investigación de 

mecanismos que repercute en la gestión de recursos humanos en el 

desempeño de los empleados. Los resultados evidenciaron un 

modelo de recursos humanos influye en los compromisos y 

rendimiento de la empresa pilares la rentabilidad de la empresa. 

 

A nivel internacional se tiene a Gónzalez, (2019), en su estudio 

de Modelo de Gestión de Recursos Humanos para la Empresa 

Comic Con Ecuador S.A. el cual tuvo como planteamiento diseñar 

un modelo de gestión de recursos humanos para la empresa. Cuya 

metodología de investigación fue mixta con un nivel de investigación 

descriptivo que se va a analizar tanto los datos como la teoría en el 

comportamiento de la organización. Los resultaron mostraron que el 

modelo de gestión de recursos humanos fue suficiente para 

instalarse en las empresas en el esfuerzo de una gran diversidad 

cultural. 

 

3.2. Antecedentes Nacionales 

 

A nivel nacional se tienen a Maita & De la Cruz, (2018), en su estudio 

de investigación Gestión de recursos humanos y la calidad del 

servicio público en la Municipalidad Distrital del Nuevo Occoro. Se 

trato de establecer como la gestión de recursos humanos se 

relaciona con la calidad de servicio público. Los resultados fueron 

positivos y cuentan con relación significativa en tanto se mejora la 

gestión de recursos humanos en la calidad de servicio público. 

 



21 
 

A nivel nacional se tiene a Torres, (2020), en su estudio Gestión 

de Recursos Humanos y Desempeño Laboral de los Trabajadores 

del servicio de Urología Hospital Policía Nacional del Perú Sáenz. 

Se trata de una investigación para obtener la relación entre la gestión 

de recursos humano y el desempeño laboral. Los resultados 

muestran que existe relación positiva entre las variables de estudio. 

 

A nivel nacional se tiene a Quispe, Tino & Gonzales, (2018), en 

su estudio de investigación Gestión de Recursos Humanos y Calidad 

del Servicio en la Municipalidad Distrital de Manantay – Ucayali. Se 

trata de una investigación que establece la relación de la gestión de 

recursos humanos y calidad del servicio. Trajo como resultados una 

relación negativa y no significativa entre las variables de estudio. 

 

A nivel nacional se tiene a Muñoz, (2017), en su estudio de 

investigación Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, 

Lima. Se trata de un estudio que establece la relación entre sus 

variables de estudio con una relación directa y significativa de nivel 

alto de correlación. 

 

A nivel nacional se tiene a Machaca, (2017), en su estudio 

Relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral de los servidores administrativos públicos de la Municipalidad 

Distrital Alto de la Alianza. Se trata de una investigación en 

determinar si existe relación entre sus variables. Los resultados 

mostraron relación positiva y regular entre sus variables de estudio. 
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CAPITULO IV                                                                  

DISCUSIÓN O APORTES 

 

4.1. Discusión o aportes 

 
Para Armijos, Bermúdez, & Mora, (2019), establecieron la 

contribución en el desarrollo de recursos humanos en los resultados 

de las organizaciones como un mecanismo para conocer las 

motivaciones, aspiraciones, potencialidades y competencias de sus 

empleados.  

 

De aquí que se desprende las teorías motivacionales y manejo de 

relaciones laborales en las organizaciones sociales. 

 

La revisión documental sobre teorías relacionadas con la gestión de 

administración de recursos humanos en las organizaciones, 

podemos mostrar las más relevantes, conforme el siguiente detalle: 

 

Tabla 1. Teorías y enfoques relacionadas con la GRH 

Teoría y 

enfoques 
Aporte a la Gestión de Recursos Humanos (GRH) 

Teoría del 

comportamiento 

humano X y Y 

(estudio 

individual) 

McGregor identificó dos actitudes en las personas a las que se 

refirió como un punto de vista negativo (teoría X) y otro positivo 

(teoría Y) en sus comportamientos, según Madero  & Rodríguez, 

(2018).  

Teoría Z 

(estudio 

organizacional) 

William Ouchi determino la teoría Z como un sistema de creencia 

de un líder y que se enfoca en la cultura organización total, 

según Roca E., (1989). 

 

Teoría de las 

necesidades 

humanas 

Abraham Maslow estableció que el ser humano está motivado 

cuando siente deseo o necesidad. Compuesto por una jerarquía 

de necesidades: fisiológicas, seguridad, pertenencia, estima y 

autorrealización, según Elizalde, Martí, & Martínez, (2006). 
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Teoría del factor 

dual: motivación 

e higiene 

La teoría de Frederick Herzberg sostiene que existe dos factores 

para satisfacer las necesidades en el trabajo: Factores de 

higiene relacionados a las condiciones del entorno y factores de 

motivación relacionados al logro y reconocimiento, según 

Madero, (2019). 

Teoría de las tres 

necesidades 

básicas 

 

Esta teoría lo inicio David McCelland que contribuyó a la 

comprensión de la motivación del comportamiento humano: 

logro, poder y pertinencia, según Benavides, (2014). 

Teoría de la 

expectativa 

valoración 

 

Atribuida a Víctor Vroom en el que explica que el individuo 

tomará una acción cuando cree que los esfuerzos conducirán a 

un desempeño exitoso, el cual tendrá un resultado positivo para 

él, según Marulanda, Montoya, & Vélez, (2014) 

Teoría de la 

existencia, 

relación y 

crecimiento 

(ERC) 

 

La Teoría de ERC de Clayton Alderfer propone la existencia de 

tres motivaciones básicas: a) Existencia: Corresponde a las 

necesidades fisiológicas y de seguridad; b) Relación: Interacción 

social con otros; c) Crecimiento: Se centra el desarrollo y 

crecimiento personal, según Veytia, (2019).  

Modelo de 

gestión por 

competencias 

 

Las personas encarnan sus competencias en cuatro niveles del 

conocimiento: El saber, saber hacer, saber estar y querer hacer 

Chávez, (2012). 

Modelo de la 

Inteligencia 

emocional 

 

Para Daniel Goleman la inteligencia emocional son 

características claves para resolver con éxito los problemas 

vitales. Sus cuatro dimensiones son: Conocimiento de uno 

mismo, autorregulación, conciencia social y relaciones 

interpersonales Fragoso-Luzuriaga, (2015). 

Fuente: Elaboración propia 

 

Los aportes de las diferentes teorías y enfoques en materia de 

recursos humanos se han dado para influir en las competencias, 

capacidades y habilidades para aumentar la productividad de las 

organizaciones, siendo contributivo en los resultados esperados. 

 

A esto se suma Cuesta-Santos, y otros, (2018) sobre consolidar el 

accionar los recursos humanos en un sistema que refleje un modelo 
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por procesos clave en la organización. Por ejemplo, tenemos en el 

País de Cuba se estableció una norma para implementar el Sistema 

de Gestión Integrada de los Recursos Humanos en las 

organizaciones laborales, conforme el siguiente detalle: 

 

Figura 4. Norma Cubana 3001:2007  

 

 
Fuente: Extraído de los procesos clave de las acciones (GRH) NC 3001:2007, 
según (Cuesta-Santos, y otros, 2018) 

 
 

En el Perú, tenemos un Sistema Administrativo de Gestión de 

Recursos Humanos que contiene 07 subsistemas: Planificación de 

políticas de recursos humanos, organización del trabajo y su 

distribución, gestión del empleo, gestión de la compensación, 

gestión del rendimiento, gestión del desarrollo y capacitación y 

gestión de relaciones humanas y sociales. Estos subsistemas de 

gestión de recursos humanos se interrelacionan entre sí, para 

obtener objetivos y estrategia de la entidad SERVIR, (2014). 
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Figura 5. Subsistemas interrelacionados del SAGRH–SERVIR  

 
Fuente: Extraído de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, según (SERVIR, 2014) 

 

En esto contribuye Guzmán, (2016), sobre las actividades de 

recursos humanos implica adherirse al sistema de acciones 

interrelacionadas que puedan gestionar una fuerza de trabajo 

efectiva. Se puede mostrar esta interrelación en la siguiente manera: 

 

Figura 6. Sistema de Gestión de Recursos Humanos 

 
Fuente: Sistema de Gestión de Recursos Humanos de Werther y Davis, según (Guzmán 

González, 2016) 
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En ese sentido, la Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR, 

estableció la implementación progresiva de los procesos del 

sistema, conforme a niveles de implementación, de acuerdo con el 

siguiente detalle: 

 

Tabla 2. Niveles de implementación del SAGRH 

 

Fuente: Extraído de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, según (SERVIR, 2014) 

 
En el marco del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos 

Humanos de la Ley del Servicio Civil establece disposiciones 

generales aplicables a todas las entidades, regímenes y carreras 

existentes en el sector público, según SERVIR, (2021). 

 

Para SERVIR (2014) establece que el Subsistema de Gestión del 

Empleo es el desarrollo de políticas y prácticas de personal 

orientadas a gestionar relación de servidores desde su incorporación 

hasta su desvinculación. El Subsistema de Gestión del Empleo 
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cuenta con dos procesos: a) Gestión de la incorporación y b) 

Administración de personas, según SERVIR, (2014). 

 

La UGEL Mariscal Nieto cuenta con un régimen general y dos 

regímenes especiales que son: El régimen general de la carrera 

administrativa y de remuneraciones del sector público aprobada con 

el D. Leg. N° 276; El régimen especial de contrato administrativo de 

servicios regulado con el D. Leg. N° 1057-CAS y el régimen público 

magisterial del profesorado como lo establece la Ley N° 29944 Ley 

de Reforma Magisterial. 

 

Podemos mencionar que el régimen general de la carrera 

administrativa se ingresa por concurso público y conforme a los 

catorce (14) niveles de carrera y grupo ocupacional correspondiente 

al siguiente detalle: 

 

Figura 7. Niveles remunerativos del D. Leg. N° 276 

 
Fuente: Organización de la carrera administrativa (SERVIR, 2012) 
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Es de mencionar que los niveles de carrera de cada grupo 

ocupacional son escalones para la progresión de la carrera en el que 

comprende su avance por cumplir con un conjunto requisitos y 

condiciones mínimas, según SERVIR, (2012). 

 

El D. Leg. N° 1057-CAS, es un régimen especial que busca legalizar 

contratos especiales o administrativos para cumplir con una 

determinada labor administrativa dentro de la entidad. 

 

Según PCM, (2008), menciona en el reglamento del D. Leg. N° 1057-

CAS, establece procedimientos para la contratación de personal 

para régimen especial del CAS, conforme el siguiente detalle: 

 

Tabla 3. Etapas de contratación administrativa de servicios 

 

Fuente: Procedimiento de contratación según (PCM, 2008). 

 

Para el procedimiento de contratación se tomó en cuenta la 

elaboración de bases de convocatoria CAS de la entidad, perfil, 

remuneración y competencias idóneas al cargo de postulación. 
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En el caso de la Ley de Reforma Magisterial, Ley N° 29944, se ha 

establecido una nueva escala magisterial contenida con 08 niveles y 

un nuevo monto de remuneración integral por escala magisterial, 

conforme el siguiente detalle: 

 

Tabla 4. Escala de la reforma magisterial 

 

 

Fuente: Escala magisterial de la Ley N° 29944 

 

El ingreso a la carrera pública magisterial es por concurso público el 

cual debe cumplir con los requisitos generales y específicos en sus 

distintas etapas. En el caso de la UGEL la evaluación del concurso 

lo realiza a las instituciones educativas unidocente o multigrado. 

 

Como se puede ver los procedimientos de contratación 

administrativa están sustentado en los regímenes generales y 

especiales que se operacionalizan con la gestión del empleo inmerso 

en el Sistema Administrativa de Gestión de Recursos Humanos – 

SERVIR. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Conclusiones  

 

Primera: En el periodo de trabajo se tuvo enmarcado implementar las 

acciones gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Mariscal Nieto, en marco legal de la Ley y Reglamento del Servicio 

Civil. 

 

Segunda: Se logró aprender los procesos de gestión de la incorporación y 

administración de personal de la gestión del empleo inmersos en el Sistema 

Administrativo de Gestión de Recursos Humanos. 

 

Tercera: Se entendió el proceso de gestión de incorporaciones desde la 

selección de personal, vinculación entre el servidor civil y la entidad, 

inducción de la función y periodo de prueba de acuerdo con el plazo 

determinado. 

 

Cuarta: Se valoró la importancia de los procesos de gestión del empleo en 

la incorporación y administración de los trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto. 

 

Quinto: Se mejoró los conocimientos logrados durante la formación 

profesional desde la aplicación correcta del Sistema Administrativo de 

Gestión de Recursos Humanos del servicio civil.  
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Recomendaciones 

 

Primera: Se recomienda que la Institución tenga información actualizada 

y visible hacia el público, muchas veces en la página de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto no se logra visualizar, las 

funciones que realiza la entidad. 

 

Segunda: Se recomienda a la entidad el fortalecimiento de capacidades e 

implementar programas de capacitación para el desarrollo, realización 

personal y profesional para el cumplimiento de los objetivos. 

 

Tercera: Se recomienda que la entidad adopte acciones para el desarrollo 

de personal docente y no docente de la gestión institucional de la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Mariscal Nieto. 
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